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Resumen del Proyecto

El presente proyecto consiste en llevar a la practica todos los conocimientos adquiridos
en la maestria de Gestion del Curriculo, didactica y formacion por competencias, por medio de la
elaboracion de un Manual de Disefio Curricular enfocado en la formacién continua bajo el
enfoque de competencias. Este manual esta dirigido a dos organizaciones privadas: la
Universidad Evangélica de EIl Salvador, Institucion de Educacion Superior y Copper Group,
Empresa de Distribucion Comercial de Aires Acondicionados. EI manual propuesto responde a
las necesidades en comun detectadas en ambas organizaciones, las cuales estan relacionadas a la
formacion continua profesional que permita a los colaboradores incrementar sus conocimientos,
habilidades y valores acorde a la organizacion; en este andlisis se encontré que estas van
alineadas a la falta de alguna guia o documento que les oriente para el disefio de cursos de
formacion continua que cumplan con las caracteristicas del disefio curricular basado en el
enfoque de competencias, todo ello con el proposito de garantizar la excelencia en la ejecucion
de labores en ambas organizaciones, a través del desarrollo de competencias en los cursos
impartidos. Todo lo enunciado en los parrafos anteriores se sustentan a traves de la investigacion
realizada por Gavidia & Rodriguez (2021) en donde encontraron la necesidad de organizar las
formaciones bajo el enfoque de competencias con el fin de asegurar la inversidn que representa
la capacitacion del personal. Para ello las instituciones requieren una guia metodol6gica para el
disefio de los cursos de formacion continua y tienen claro que necesitan, en primer lugar, detectar
las necesidades formativas y organizacionales para el disefio de cursos, en segundo lugar, definir
un perfil de egreso del profesional a formar que integre los valores e identidad de la empresa en
su actuar; tercero, formular las competencias e indicadores de logro de las mismas; cuarto,

plantear la organizacion curricular, que en este caso, sera a través de un sistema modular; quinto,



disefiar los modulos formativos del curso. Y finalmente, este manual dard como resultado, para
ambas organizaciones privadas, personal preparado para crear planes de formacion continua de
cada puesto de trabajo y lo hara a partir de disefios curriculares totalmente acordes a las
necesidades y contexto de dichas organizaciones. EI manual de disefio curricular para la
elaboracion de cursos de formacion continua guiara al personal para que en sus disefios
curriculares contengan los elementos requeridos por el enfoque de competencias, y por
consiguiente, que en su ejecucion impacte directamente a la inversion implicada en la formacion
continua del personal de ambas organizaciones privadas, es decir, que en los disefios curriculares
se garantice el desarrollo del talento humano. En ambas organizaciones se espera implementar
innovaciones en la forma tradicional en la que se capacita al personal de los diferentes
departamentos, en donde el eje central del manual sera la persona, esta formacion debe responder
a las realidades de cada una de las empresas de este estudio, permitiendo asi el desarrollo de
competencias propias de cada puesto para incrementar la productividad, disminucién de costes y

cumplimiento de objetivos organizacionales.



Introduccion

Este es un proyecto de aplicacién que consiste en la creacion de un manual para el disefio
curricular de propuestas de formacion continua bajo el enfoque por competencias el cual parte de
la perspectiva de dos organizaciones privadas dedicadas a fines diferentes, una de ellas es una
institucion académica privada sin fines de lucro y la segunda es una empresa privada dedicada a
la distribucion comercial de productos en donde esta incluida la atencion y servicio al cliente. No
obstante, este trabajo puede ser implementado por cualquier organizacion privada dado que todas
demandan formacion continua en su personal.

En cuanto a la problematica del proyecto, el tema de las competencias es un tema que ha
tomado relevancia en Latinoamérica tanto en el ambito educativo como laboral, algunos
ejemplos de ellos son los trabajos de competencias de la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT), las reformas educativas en Europa y Latinoamérica. En este quehacer se generan
diferentes propuestas formativas como son cursos cortos, seminarios, capacitaciones y
diplomados. No obstante, el proceso de desarrollo de estas propuestas formativas no siempre
posee la rigurosidad que garantice que su disefio cumpla con estandar de competencias y la
validacion de su cumplimiento.

Al conjunto de propuestas formativas se le denomina formacién continua. Piedra Chéavez
et al. (2019) mencionan que, actualmente la formacion continua se ha convertido en un centro de
atencion en el mundo, en donde las organizaciones promueven que sus empleados estén en una
actualizacion constante que dé respuestas a las desafiantes necesidades del contexto y
especializacion. Por ejemplo, la demanda de la profesionalizacion de los docentes universitarios

es una obra en proceso, esencialmente en lo relativo a la Pedagogia (Piedra Chavez et al., 2019).



Para satisfacer esta demanda se hace necesario una formacion de caracter permanente con la cual
se busca fortalecer las competencias del docente.

Otro ejemplo, que demuestra la relevancia de la formacidn continua, es la perspectiva de
una empresa privada dedicada a: 1) distribucidn de insumos y 2) atencion y servicio al cliente, se
puede declarar que la competitividad y las exigencias aumentan por parte de los clientes quienes
requieren productos y servicios de una calidad cada vez mas alta. Esto es gracias al proceso
continuo de globalizacién en el cual las telecomunicaciones son mas rapidas, la informacién
fluye con mayor abundancia y las personas, al estar mejor informadas, son mas criticas y
selectivas a la hora de la comprar un producto; muchos investigan calidad, precio y sentencian su
decision de compra por una buena o mala atencion al cliente. La necesidad en especifico que
surge es crecer y sobrevivir al mercado, las empresas de servicios para lograrlo deben fidelizar a
sus clientes lo que se traduce en la estandarizacion de procesos, planificacion y ejecucion de
estrategias que permitan el aumento de la competitividad en precios y en servicio al cliente. En
donde éste Gltimo punto esta directamente relacionado con el desarrollo profesional y formacion
continua del personal de cada departamento de la empresa.

En consonancia con esto, a través de una consulta realizada a docentes y formadores,
éstos manifestaron interés en la capacitacion continua, asi mismo dieron a conocer distintos
aspectos o caracteristicas que consideran pertinentes para la formacion. Esta indagacion
evidencia gue el conocimiento de las demandas, tiempos de desarrollo, asi como la estructura de
disefio curricular dentro de estos programas de formacion se hacen indispensables.

En ambos casos se requiere un crecimiento profesional de docentes y empleados, que de
aqui en adelante se referira a ambos como personal. Ese crecimiento debe estar ligado no s6lo a

los conocimientos técnicos sino también a las habilidades blandas e inteligencia emocional que



permitan un trato mas cercano y empatico con sus compradores, clientes y/o estudiantes. Asi, al
igual que las universidades, las empresas capacitan a su personal en diplomados, talleres, cursos,
los cuales, aunque si se logren resultados positivos y evidentes en el desempefio de los
colaboradores, no es garantia que sera asi en todos o por lo menos la mayoria; por lo tanto, se
reitera la necesidad de estandarizar las propuestas de formacion continua para asegurar el
desarrollo de las habilidades en el personal y por consecuencia mantener competitiva la
organizacion en el mercado.

La propuesta de solucidn consiste en el desarrollo de un manual de disefio curricular que
contenga los elementos necesarios para el disefio de cursos de formacion continua bajo el
enfoque de competencias, contextualizado hacia las necesidades formativas de las
organizaciones. Un manual de este tipo permitird disminuir el periodo de respuesta implicado a
la adaptacion a los cambios del mercado global, elevar la calidad del servicio o produccion de
bienes que van orientadas a la mejora continua y crecimiento de la organizacion. Por
consiguiente, el personal debe tener cada vez una formacion mas especializada y fidelizar a los
colaboradores, que se sientan identificados con la organizacion. EIl hecho de propiciar su
crecimiento profesional es parte de las acciones que mantienen satisfecho al personal.

Hay gue tomar en cuenta que estas necesidades cambian constantemente segun el
mercado mundial y es necesario actualizar los conocimientos y habilidades que suplan estas
necesidades; por lo tanto, es un trabajo constante el que se debe realizar para mejorar la
planificacién de las capacitaciones. En el caso de las empresas que poseen plan de desarrollo de
carrera o plan de capacitacion, estos planes normalmente se actualizan en el ultimo trimestre de

cada afo.
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El presente documento conduce al lector en el desarrollo de las etapas del proyecto de
aplicacion. La primera parte de éste es la introduccion la cual presenta la descripcion del
problema, el estado del arte que contextualiza al lector sobre todos aquellos conocimientos
previos que se han considerado pertinentes y la propuesta de solucion al problema encontrado.

En la segunda parte se aborda la formulacion del proyecto, donde se incluye las
caracteristicas innovadoras del proyecto, la relevancia social, objetivos y la descripcion del
producto.

La tercera parte describe la metodologia de validacién de la propuesta del proyecto, el
alcance del proyecto, la poblacién beneficiada, las actividades de diagnéstico y recoleccion y
validacién de datos, decisiones tomadas y actividades curriculares para desarrollar el proyecto.

Y la Gltima parte se refiere a la solucion propuesta del proyecto de acuerdo con la
problematica detectada, es decir, en esta parte se basara la construccion del Manual de Disefio

Curricular por Competencias para la Formacién Continua.

El usuario del manual desarrolla su proceso particular de disefio curricular para la formacion
continua bajo el enfoque de competencias a partir de la deteccién de demandas y necesidades
formativas aplicando metodologias de aprendizaje y evaluacion por competencias que aseguren
el desarrollo del talento humano y cumplimiento a los objetivos estratégicos organizacionales.
Ademas, se espera que el usuario integre los valores y la cultura organizacional en su disefio

curricular para propiciar un fuerte sentido de responsabilidad.
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1. Formulacion del proyecto

1.1 Valor Pedagdgico e Innovador del Proyecto

El valor pedagogico del desarrollo de un manual de disefio curricular por competencias
parte de la necesidad formativa que tienen las organizaciones privadas en el pais, las cuales
invierten recursos en capacitaciones con el fin de preparar a su personal para satisfacer el nivel
de competitividad del mercado. EI manual propuesto busca convertirse en una herramienta que

asegure que esta inversion esta siendo optimizada para el cumplimiento de los objetivos
de dichas organizaciones puesto que actualmente no se tiene un estandar que valide la
adquisicion de las competencias requeridas para el desempefio de las responsabilidades en los
puestos de trabajo.

Por lo tanto, este manual logra ser una guia que orienta a resolver el problema de
asegurar una formacion continua efectiva y por consiguiente optimizar la inversion en
capacitaciones a partir de una estandarizacion en los elementos por fortalecer en las
organizaciones privadas tales como: 1) descubrir las necesidades que se tienen y 2) saber hacia
donde se quiere llevar la formacion del personal.

Para facilitar la labor formativa en el disefio de formaciones, este manual cuenta con una
serie de pasos l6gicos y detalles que se deben tomar en cuenta en cada etapa, comenzando en la
investigacién para culminar con el disefio formativo. En todo ello se recalca que el manual es
una guia; es decir, no es una receta en donde se obtendran productos defectuosos si no se siguen
todos los pasos sino mas bien una guia en donde se tomaran los aspectos aplicables a la realidad
de cada organizacion que cumplan con las exigencias minimas para ser considerada un plan de

formacion continua basado por competencias.
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La propuesta de elaboracién de este manual también es innovadora por dos razones.
Primero, Barraza (2013) define “La innovacidn educativa es un proceso que involucra la
seleccidn, organizacion y utilizacion creativa de elementos vinculados a la gestion institucional,
el curriculum y/o la ensefianza” (p. 14). Naturalmente, al innovar se impactara a mas de un
ambito, ya que suele dar respuesta a una necesidad o bien a un problema que normalmente
involucra una respuesta integral.

En este producto se puede caracterizar como una innovacién educativa porque ya que
actualmente no parece existir, 0 al menos no se ha logrado encontrar, un antecedente de manual,
estandarizacidn de procesos y procedimientos de disefio curricular o una guia de requerimientos
minimos que cualquier proceso de formacion continua deberia cumplir para considerarse
apegada al enfoque por competencias. Segundo, una innovacién busca convertirse en una
transformacion permanente en la manera usual de realizar procesos, lo cual es justamente lo que

se procura lograr con esta propuesta.

1.2 Relevancia Social del Proyecto

La formacion profesional tiene un impacto en el desarrollo de los colaboradores ya que
propone que todo el personal pueda seguir creciendo mientras desarrolla su etapa activa laboral.
Esto es coherente al efecto positivo que se genera en las organizaciones en general ya que son
éstas las que llevan en desarrollo primariamente dentro de los paises y de manera subyacente el
desarrollo regional y global de las organizaciones.

Para Pineda y Sarramona (2006) la formacion continua posee influencia en “el contexto
socioecondmico actual, caracterizado por la globalizacion de la economia, la creciente
competencia y el rapido desarrollo tecnoldgico, exige nuevos planteamientos para garantizar la

competitividad de las organizaciones” (p. 705). A partir de ello se puede afirmar que el manual

13



de formacion continua por competencias es un diferencial que sera de alto valor para las dos
organizaciones beneficiarias a la cual se dirige y para el personal que se mantienen en constante
capacitacion ya que las empresas podran tener la garantia que la formacién propuesta sera
congruente con los elementos inherentes de la formacion por competencias.

A traves del manual de formacion continua se contempla un disefio curricular que
sustenta el desarrollo de destrezas, procedimientos y técnicas, el aspecto cognitivo y conceptual
y las competencias del ser como: actitudes, motivaciones y valores. Lo anterior con base al perfil
de egreso deseado por la empresa. Las dos organizaciones beneficiarias podran hacer uso de este
manual en el disefio cursos de capacitacion dentro de ellas y para solicitar a terceros por medio
de contrataciones externas los requisitos que precisan los cursos por competencias.

Los beneficiados seran: (1) ambas empresas que contaran con este recurso para el
desarrollo de sus propuestas de formacion, (2) y el personal, ya que sera capacitado con los
saberes pertinentes, que conllevan a un mayor cumplimiento de la proposicion de formacién

1.3 Objetivos del Proyecto

1.3.1. Objetivo General

Disefiar un manual que integre las pautas para el disefio curricular de cursos de formacién
continua dirigido a Cooper Group y a la Universidad Evangélica de El Salvador.

1.3.2. Objetivos Especificos

e Identificar las necesidades de formacidn de las organizaciones a las que responderé el
manual.

e Definir los logros que alcanzaran los usuarios al aplicar el manual.

e Redaccion de manual de disefio curricular por competencias.

e Entrega técnica a responsables de las organizaciones.

14



1.4 Descripcién de Producto o Proceso de Innovacion

El manual de disefio curricular para la formacion continua bajo el enfoque de
competencias es una propuesta que no tiene antecedente por lo cual es un producto novedoso en
su disefio y en su contexto. Es un producto surgido a partir de la reflexion de los materiales
formativos de la maestria, del material investigado y experiencia profesional en los espacios que
esta redactado de forma clara y sencilla para poder ser aplicado en los diferentes cursos de
formacion continua en las organizaciones a las que va dirigido. Si bien es cierto este manual es
un producto nuevo, estara constituido con elementos ya existentes, pero sistematizados y
concretizados en un escrito, tales como planificacion bajo un disefio curricular con un enfoque
por competencias, desarrollo de investigacion y levantamiento de necesidades. Este manual dara
la capacidad para actualizar continuamente la formacion requerida en el personal.

1.5 Perfil de Egreso

El usuario de este manual disefia cursos de formacion de continua organizandolos en sistema
modular bajo el enfoque de competencias, a partir de la deteccion de demandas y necesidades
formativas, formulara perfiles de egreso y desagregara las competencias respectivas para cada
curso, de tal forma que con ello se aseguren el desarrollo del talento humano y cumplimiento a
los planes maestro de las organizaciones.

Ademas, se espera que el usuario integre los valores y la cultura organizacional en su disefio

curricular para propiciar un fuerte sentido de responsabilidad.

1.5.1 Competencia declarada

Disefia cursos de formacion continua bajo el enfoque de competencias que aseguren el
desarrollo profesional del talento humano, que cumplan con las demandas y necesidades
estratégicas de las organizaciones, valores y cultura organizacional.

15



1.5.2 Indicadores de logro

1. Investiga las demandas y necesidades formativas de las organizaciones y las sistematiza
en un informe de resultados.
2. Plantea el perfil de egreso con sus competencias e indicadores de logro

3. Organiza los modulos de los cursos de formacion

1.5.3 Resultados Esperados

Este manual dard como resultado, para ambas organizaciones privadas, personal preparado
para crear planes de formacion continua de cada puesto de trabajo; y lo hara a partir de disefios
curriculares totalmente acordes a las necesidades y contexto de dichas organizaciones.

Por medio de este manual se guiara al personal para que en sus disefios curriculares
contengan los elementos requeridos en el enfoque de competencias, y por consiguiente que en su
ejecucién impacte directamente a la inversion implicada en la formacion continua del personal de
ambas organizaciones privadas, es decir, que en los disefios curriculares se garantice el desarrollo
del talento humano.

En ambas organizaciones se espera implementar innovaciones en la forma tradicional en la que
se capacita al personal de los diferentes departamentos, en donde el eje central del manual sera la
persona, esto se traduce en que todas las formaciones, estrategias y metodologias estara acorde a
sus realidades, permitiendo asi el logro de competencias para incrementar la productividad,

disminucion de costes y cumplimiento de objetivos organizacionales.
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2. Fundamentacion Tedrica del Proyecto

2.1 Elementos Para Comprender la Formacion Continua

La formacion continua (FC) es aquella formacion que recibe una persona después de
haber finalizado su formacion inicial en una profesién, con el fin de ampliar o perfeccionar sus
competencias profesionales. Esta formacion se concibe con el proposito de mejorar el
conocimiento habilidades y actitudes del profesional que conlleven a un mejor desarrollo de sus
actividades. Este tipo de formacion se da a lo largo de la vida laboral de la persona, por lo que se
vincula con el concepto de educacion permanente y de ahi su adjetivacion como “continua”
(Pineda & Sarramona, 2006). Por otra parte, si se busca una definicion dentro de un marco legal
especifico para El Salvador, La Ley de Formacion Profesional se encuentra vigente, en la cual la
Asamblea Legislativa de la RepUblica de El Salvador (1993) define que:

Para efectos de esta ley, se entiende por formacion profesional toda accidn o programa,

publico o privado, disefiado para la capacitacion en oficios y técnicas, que proporcione o

incremente los conocimientos, aptitudes y habilidades practicas ocupacionales necesarias

para el desemperfio de labores productivas, en funcién del desarrollo socioeconémico del

pais y de la dignificacion de la persona. (p. 2)

La FC capacita a los colaboradores para alcanzar los objetivos de la organizacién, pero
también contribuye al desarrollo personal de sus integrantes de manera que tomando en cuenta el
contexto global, el desarrollo tecnoldgico y las necesidades organizacionales esta formacién es
imprescindible.

Las acciones de FC en la empresa son aquellas acciones que las organizaciones
planifican, organizan y gestionan para sus trabajadores. Esto incluye los espacios de facilitacion,

el tiempo concedido para el desarrollo de esta y el reconocimiento de esta formacion.
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La FC desde la perspectiva profesional retne una serie de caracteristicas que la
diferencian de cualquier otro tipo de formacion, y es que funciona como un medio para
desarrollar las actitudes profesionales y hacer el uso de sus propias capacidades, conocimientos y
aptitudes, forma individuos socialmente Utiles con valores morales y es posible brindarla en
diferentes espacios que lo propicien.

Ahora bien, para trascender y sacar mayor provecho de la FC dentro de cualquier
organizacion mediana o grande, esta suele ser integrada como un componente clave en un plan
de desarrollo de carrera. Por lo tanto, se revisaran en las siguientes secciones de articulos

relacionados con la implementacidn de planes de carrera profesional y su impacto.

2.2 Plan de Carrera en Organizaciones Privadas.

Los planes de carrera se han visto como una secuencia de puestos de trabajo, ya sea de
direccion horizontal o vertical en la estructura de la organizacion, en donde en cada movimiento
de puesto se agregan o cambian responsabilidades para lo cual se valoran: 1) el conocimiento, 2)
habilidades, 3) experiencia, 4) desempefio y 5) méritos. Para su disefio se debe establecer una
trayectoria que cumpla con las metas establecidas para el desempefio de los diferentes cargos
(Durén Ricon, 2021).

Con esto en cuenta se puede generar un disefio de FC que responda a un plan de carrera,
definiendo los perfiles y competencias en cada puesto de trabajo y planificar su formacion a lo
largo de una cantidad determinada de tiempo. Es necesario mencionar que, para el éxito en su
implementacidn se debe considerar que: 1) es necesario el apoyo de los cargos medios y
directivos, y de la estabilidad laboral en la empresa. 2) en el transcurso de la implementacion, el
personal debe tener claro que Unicamente se daran los movimientos si surgen o se crean los

espacios para los diferentes puesto de trabajo y que al mismo tiempo, su evaluacién como
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aspirante responde a las competencias demandadas de la posicion a moverse y 3) los planes de
carrera, como toda formacion, deben responder a una necesidad, en este caso responderan a las
necesidades de la empresa las cuales pueden ser inmediatas 0 a mediano o largo plazo, asimismo,
los planes deben de tomar en cuenta las necesidades de los colaboradores.

Al hablar de plan de carrera se debe seguir una ruta que permita el crecimiento
profesional y realizacion personal; contrario a lo que se puede pensar esta direccion no
necesariamente debe ser vertical sino también puede ser horizontal. Realmente, lo que debe
cumplir esa ruta es que, en cada movimiento de puesto o responsabilidades, el personal genere
igual o mayor valor para el cumplimiento de los objetivos de la organizacién (Duran Rincon,
2021). Para Duran Rincén (2021) existen cuatro movimientos en las rutas de carrera: 1)
tradicional, cada colaborador avanza verticalmente de forma ascendente. En donde cada ascenso
requiere una mayor preparacion y experiencia para alcanzar el siguiente nivel.

2) Ruta de carrera de red, la cual junta una ruta vertical con oportunidades horizontales,
es decir, antes de lograr un ascenso debe poseer la preparacion y experiencia de diferentes
puestos de trabajo similares de un area para luego ascender.

3) Laruta de carrera lateral que consiste en movimientos en puestos de trabajo al mismo
nivel jerarquico. Si bien es cierto esto normalmente no genera aumento de sueldos o ascensos, si
permite que el personal adquiera mayor valor dentro de la organizacion.

4) Una ruta dual, la cual es disefiada para cargos técnicos a los cuales los puestos
gerenciales pueden no interesarles. Esto quiere decir que, los puestos técnicos pueden aportar a la
organizacion decisiones similares a un puesto gerencial sin necesariamente moverse a uno. Esto
abre la posibilidad de poseer gerentes sin conocimientos técnicos y retener o fidelizar técnicos

competentes.
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2.3 Impacto Real de la Formacion Continua.

Al hablar del impacto real de la formacion continua, Tejada y Ferrandez Lafuente (2012)
resaltan la finalidad y beneficios en los ambitos referentes a las personas que incluyen seguridad
ocupacional en la actividad laboral, estabilidad laboral y mayor empleabilidad. Todo ello ayuda a
la integracion institucional de todos los colaboradores, a una mayor integracion de los equipos de
trabajo que deriva a una mejora de la autoestima personal, profesional y social y al desarrollo
integral de la persona.

Tejada y Ferrandez Lafuente (2012) detallan los siguientes tres niveles de impacto: 1) el
grado de satisfaccion de la formacion recibida; es decir, cbmo consideran que puede serle util la
formacion en el trabajo. 2) El grado de aprendizaje logrado en el cual el personal se da cuenta si
se han alcanzado los objetivos establecidos en la accion formativa; es decir, si se hizo efectiva la
asimilacion de conocimientos y habilidades propuestas y 3) la transferencia al puesto de trabajo
en donde se evalla la puesta en practica del adiestramiento; es decir, evaluar como los
participantes ponen en practica los aprendizajes en el puesto de trabajo. En la tabla 1 se muestran
las ventajas organizacionales e individuales de los tres diferentes niveles mencionados

anteriormente.
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Tabla 1

Rentabilidad de la formacion

VENTAJAS INDIVIDUALES

VENTAJAS ORGANIZACIONALES

Posibilidad de ascenso, mejor salario y estatus.

El empleado esta obligado a ponerse metas realistas
acordes con sus competencias.

Cuando el empleado ve progreso en el plan de carrera
experimenta sentimientos de logros y motivacion.

Las posibilidades de que los empleados sean tenidos en
cuenta cuando haya una vacante son mayores.

El individuo se forma y se capacita para desarrollar un
buen papel con el apoyo de la organizacion.

Aungue no siempre hay posibilidades de ascenso se
puede seguir una ruta lateral en la que el individuo
afronte nuevos retos.

El empleado tiene la posibilidad de hacer aportes
valiosos y que la organizacion los tenga en cuenta para
la toma de decisiones.

Hay maés posibilidades de que el empleado conserve su
puesto ya que esta generando valor agregado a la
organizacion.

Los planes de carrera ayudan al empleado a identificar
metas y buscar los medios para alcanzarlas.

Permite que el empleado tenga varias alternativas de
puestos en la organizacién dependiendo de la ruta de
carrera que desee seguir.

Garantiza la retencion del capital intelectual.

Empleados capacitados y formados que ayudan a
alcanzar metas organizacionales.

Personal motivado y comprometido con la
organizacion.

Disponibilidad de empleados con habilidades y
competencias necesarias en el momento de un
puesto vacante.

Reduccidn de costos en procesos de seleccion.

Cuando el empleado pasa a un nuevo cargo ya
tiene un proceso de adaptacién en la empresa.

Aumento en la productividad porque al
empleado estar satisfecho en su puesto es mas
eficiente.

Se estrechan los vinculos entre el empleado y la
organizacion.

Menor rotacién de personal.

Se tiene claridad del personal clave con los
conocimientos necesarios para asumir
responsabilidades, sin crear un impacto negativo
en el momento de ocupar el puesto.

Fuente: Duran Rincén, (2021).
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2.4 Contexto de la Formacién Continua en las Organizaciones Privadas.
En este apartado se ha considerado adecuado abordar cual es el contexto de la formacién
continua de manera externa e interna al pais, es por lo que se retoma un estudio realizado en

Espafia y en EIl Salvador.

2.4.1 Formacion Continua en Espafia.

En un estudio por un grupo de profesores del Departamento de Pedagogia Sistematica y
Social de la Universidad Auténoma de Barcelona sobre la formacion profesional en Espafia se
pudieron observar los siguientes objetivos asociados a los cambios necesarios en la formacién
que respondieron al contexto global, necesidades regionales y de pais: 1) estimular la inversién
en formacidn como estrategia para aumentar la competitividad de las organizaciones, 2)
aumentar los niveles de cualificacidn de los trabajadores para optimizar sus oportunidades de
promocion profesional y social y, 3) promover el desarrollo de modelos que garanticen una
formacion de calidad que responda a las necesidades de las organizaciones.

Entre las acciones complementarias y de acompafiamiento a la formacién que se
describen se encontraron acciones orientadas a la realizacién de estudios sectoriales y
multisectoriales sobre la formacion continua y a la creacion de materiales y herramientas de
apoyo para la formacion y dentro de los objetivos se resalta: Identificacién de necesidades
formativas para el progreso econdmico de los sectores productivos y la elaboracion de productos
y herramientas innovadoras que mejoren la calidad de la formacion continua.

De igual manera se observo el énfasis en la inclusién de la tecnologia y la facilitacion del

acceso de fondos para que las empresas pudieran optar sin tramites burocraticos a la formacion.
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2.4.2. Formacion Continua en EIl Salvador

El Instituto Salvadorefio para La Formacion Profesional (INSAFORP) es una institucion
de derecho publico para la formacién en su mision contempla la capacitacion del talento humano
salvadorefio para que contribuya al desarrollo socio econdmico del pais; para INSAFORP la
formacion profesional para la productividad y competitividad, es toda actividad de capacitacion
dirigida a trabajadores de las empresas, con el proposito de complementar, actualizar o
especializar sus competencias laborales para contribuir a mejorar su productividad y
competitividad en el desempefio de sus funciones de trabajo.

Los participantes de estas capacitaciones son trabajadores de los diferentes niveles
organizacionales entre directores, gerentes, jefes, mandos medios, supervisores; personal
administrativo como auxiliares, asistentes, secretarias, entre otros. Los programas son
incluyentes para todos los trabajadores sin embargo cada uno tiene sus requisitos de
participacion, dichas capacitaciones son ejecutadas por proveedores de capacitacion ya sea
centros de formacion o facilitadores independientes y el financiamiento de estos cursos puede ser
del 100% por INSAFORP o compartido con las empresas.

Entre las areas de capacitacion destacan administracion y desarrollo gerencial, calidad,
procesos y produccion, mercadeo y ventas, finanzas, contabilidad, auditoria, desarrollo humano,
idiomas, informaética y tecnologia entre otros (INSAFORP,2021).

INSAFORP ha adoptado la educacion con enfoque bajo competencias para el que
también posee un libro: Fundamentos de la formacion profesional por competencias, en donde
muestra su postura oficial con respecto a este enfoque (INSAFORP, 2001). Si bien es cierto la
institucidn tiene una postura ante la forma propuesta de desarrollo de cursos con un enfoque

basado en competencias, en la practica no se tiene certeza que el facilitador esté acreditado o
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posea formacion en competencias. Esto resulta evidente al examinar los requisitos del

INSAFORP para los candidatos a acreditacion como facilitadores detallados en la Tabla 2 y en

donde los requisitos referidos a la formacion por competencias no se contemplan.

Tabla 2

Requisitos para ser acreditado como facilitador de formacion continua

FACILITADOR
DOCUMENTOS POR PRESENTAR FORMACION
CONTINUA
1 Formulario de autodeclaracion de oferentes (Facilitadores e Instructores . .
. . Obligatorio
independientes).
2 Documentos de identificacion y tributarios, reves y derecho al 150%, un solo lado, a Obligatorio
color (DUI, NIT, IVA). g
3  Carta de Compromiso debidamente completada. Obligatorio
4  Cartas o Atestados de experiencia laboral en la especialidad, documentando los afios. 3 afios de
(Con sello, firma y datos de contacto de quién emite). experiencia
5 Cartas 0 Atestados de experiencia facilitando aprendizajes (Con sello, firma y datos . .
o . Obligatorio
de contacto de quién emite).
6  Titulo Universitario. Obligatorio
7  Certificaciones o autorizaciones (Si la especialidad lo requiere). Deseable
8 Formacién Pedagdgica. Deseable
Formacion o Capacitaciones Técnicas. Deseable
10 Postgrado. Deseable

Nota. Esta tabla corresponde a los requisitos para acreditarse como facilitador de
formacion continua; sin embargo, la tabla completa incluye otros 3 perfiles en los cuales no es
requerido ningun tipo formacion bajo el enfoque por competencias: 1) instructor principal de
empresa centro, 2) instructor habilitacion para el trabajo y 3) facilitador del idioma inglés.
Fuente: Instituto Salvadorefio de Formacion Profesional (s. f.).
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3. Metodologia
3.1 Alcance y Cobertura

El Manual de Disefio Curricular para la formacion continua por competencias esta
dirigido a dos organizaciones privadas en particular: Una institucion de Educacion Superior
privada y una empresa de Distribucion Comercial. Por un lado, la institucion de Educacion
superior tiene un total de 326 empleados y un aproximado de 3,500 estudiantes. Por otro lado, la
empresa de distribucion comercial cuenta con 45 empleados y una amplia cartera de clientes,
quienes al igual que los estudiantes se verian eventualmente beneficiados de la calidad de

formacion continua que reciban los empleados de ambas organizaciones.
3.2 Acciones Metodoldgicas Previas

3.2.1 Enfoque del Proyecto

Los métodos mixtos sobresalen cuando se desea lograr una comprension mas completa
sobre un evento. Para ello se requieren diferentes procesos I6gicos, estandarizados, empiricos y
mucho criterio en la investigacion al recabar la informacion y al analizar tanto los datos
cualitativos y cuantitativos. Sampieri et al. (2014) define al método mixto como la integracion de
ambos métodos: cuantitativo y cualitativo en los cuales se conservan las estructuras y
procedimientos de cada método tomando en cuenta que pueden ser adaptados dependiendo la
naturaleza de la investigacion.

Por lo tanto, el presente estudio adopt6 un enfoque mixto. La parte cuantitativa consiste
en la recoleccion, procesamiento y andlisis de datos estadisticos sobre variables que han sido
previamente determinadas teniendo como fin el estudiar la relacion entre dichas variables, todo
ello caracterizado por ser un enfoque objetivo debido a que utiliza valores estadisticos para su
analisis (Sampieri et al., 2014). Para este estudio, el enfoque cuantitativo permitio medir el grado

de formacidn en competencias que tenian los docentes y los facilitadores de formacion continua;
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asi como su nivel de aplicacion en los cursos impartidos por ellos para conocer la necesidad
formativa al disefio por competencias.

La parte cualitativa consiste en recolectar y analizar los datos para orientar la
investigacion hacia una direccion mas cercana a la realidad. Suele suceder que un enfoque
cualitativo tiene una dindmica circular en donde se plantean preguntas de investigacion, se
recolectan los datos y luego se afinan y actualizan la investigacion acorde a los hallazgos
encontrados (Sampieri et al., 2014). Para este estudio el enfoque cualitativo permitié comprender
el estado de la formacidn continua en las organizaciones privadas y establecer las necesidades
que debe cubrir el manual de disefio curricular.

3.2.2 Disefio de Estudio

El disefio metodoldgico de este estudio fue uno no experimental transeccional debido a:
(1) no se interfirid en el proceso de las clases de los docentes y facilitadores; (2) el estudio se
realiz6 dentro de un momento Unico de tiempo, es decir, se tom6 una “fotografia” que nos ilustra
el problema de forma instantanea (Albert, 2006).

Este estudio es exploratorio dado a que en el proceso de la revision del marco de
literatura el equipo de trabajo se percatd que, aunque existan investigaciones sobre las
competencias que aplican los docentes de educacion superior, las investigaciones
correspondientes a la formacién continua en la empresa privada todavia son escasas. Asimismo,
el estudio es descriptivo debido a que, solo se busca recabar informacién acerca las diferentes
variables involucradas en algin fendmeno, sin embargo, no pretende explicar su relacion y se

limita justamente a eso, a describir (Sampieri et al., 2014).
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3.2.3 Origen de Datos

3.2.3.1. Unidad de Analisis de Datos Cuantitativos. La unidad de anélisis fueron seis
docentes que desempefian sus funciones en una institucion de educacion superior y seis
facilitadores de cursos de formacion continua para empresas, de los cuales su rango de edad varia
entre los 30 a 50 afios. Los participantes para el caso de los docentes universitarios se les
contact6 por medio de la institucidn de educacion superior. Con respecto a los formadores, se les
contact6 por medio de instituciones que ofrecen servicios de capacitacion a empresas. Por lo
tanto, es una muestra no probabilistica.

3.2.3.2. Unidad de Analisis de Datos Cualitativos. La unidad de analisis para los datos
cualitativos han sido siete informantes clave entre hombres y mujeres de los cuales cuatro
personas se dedican a brindar capacitaciones para la formacion continua, algunos de ellos
trabajando en conjunto con el apoyo de INSAFORP. Los tres informantes claves restantes son
perfiles gerenciales, entre gerencias de recursos humanos y gerencias generales, de

organizaciones privadas catalogadas en medianas y grandes contribuidores.

3.2.4 Técnicas y Herramientas de Recoleccion de Datos

3.2.4.1 Encuesta. Con el instrumento se midieron las actitudes, aptitudes y habilidades,
es decir, las competencias que poseen los docentes y facilitadores para desarrollar cursos-clases
bajo ese enfoque. Por lo tanto, se decidi6 utilizar un instrumento de recoleccién de datos tipo
encuesta basada en la escala Likert.

3.2.4.2 Escala de Likert. Es una escala sumativa desarrollada en los afios treinta que
consiste en una serie de items que busca mostrar aquellas formas de pensar, de sentir o de
comportarse hacia a una idea, un objeto, persona o grupo de semejantes, es decir, actitudes

(Bozal, 2006).
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Para construir una escala de Likert se definen los siguientes pasos: (1) plan previo que
consiste en describir el rasgo o actitud que se desea medir y la metodologia a utilizar, (2)
preparar un instrumento para su validacion, (3) obtener datos de una muestra adecuada que
validen el instrumento y (4) analisis y seleccion definitiva de los items, asi como algun analisis
complementario (Morales, 2010)

3.2.4.2.1 Dimensiones por Medir. Para esta investigacion, las escalas de Likert resultan
las mas adecuadas debido a que las dimensiones que se buscd conocer fueron precisamente las
competencias que los docentes y facilitadores tienen o no al desempefiar su puesto de trabajo.

Las dimensiones que se utilizaron en el instrumento fueron las partes que comprenden un
disefio basado por enfoque por competencias, es decir, el instrumento tiene 7 partes, las cuales
son: (1) informacidn general de los participantes, (2) sobre la planificacion de las clases, (3)
sobre metodologias, estrategias didacticas y exposicion docente, (4) sobre evaluacion de las
competencias, (5) sobre la metacognicion de los estudiantes y mejora continua de la formacién
basada por enfoque por competencias que imparten los docentes o facilitadores, (6) casos
practicos para medir competencias que quedaron fuera de los literales anteriores y (7)
comentarios adicionales (ver anexo 1).

3.2.4.2.2 Redaccion de los items. De las diferentes propuestas que hace Morales (2010)
para la redaccion de items se consider6 aplicables las siguientes dos formas: (1) items en forma
de casos o conductas para valorar la ética, y competencias que cada dimension debe de tener y
(2) redaccion en funcién de los tres saberes (conocer, hacer y ser) para medir competencias.

3.2.4.2.3 Proceso de Administracién de Datos. El instrumento se generd en un primer
momento en un formato que permitiera su impresién; sin embargo, para fines practicos se

digitalizé haciendo uso de la herramienta de Google Forms. Una vez digitalizado se administro a
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4 profesionales para juicio de expertos, dos de los cuales son docentes y dos son facilitadores
acreditados por INSAFORP. Despues de ello, el instrumento fue compartido a una asociacion de
profesionales, a una organizacion privada; ambas partes organizan mensualmente capacitaciones
con apoyo de INSAFORP; por lo tanto, ambas poseen contactos de profesionales acreditados por
dicha institucion. En el caso de los docentes de educacion superior, se les contactd directamente
solicitando el apoyo en completar el instrumento. Hasta el momento de cerrar la encuesta, se
pudo obtener la respuesta de seis profesionales acreditados de INSAFORP vy seis docentes
universitarios para mantener la uniformidad de las unidades de analisis.

3.2.4.3 Entrevistas. Se desarrollaron dos entrevistas, la primera fue enfocada al perfil de
personas dedicadas a proveer formaciones a organizaciones privadas. Esta entrevista consistio en
7 preguntas clasificadas en 1) contexto de las necesidades de la formacion continua en El
Salvador y como las empresas proporcionan esa informacién a sus proveedores. 2) Manera en
que se aseguran los objetivos o competencias planteados al principio de cada formacion. 3)
Necesidades actuales a ser cubiertas por un posible manual de disefio curricular y 4) disposicién
para implementar dicho manual (ver anexo 2). La segunda entrevista esta planteada para perfiles
gerenciales que consiste en 4 preguntas abiertas referentes a: 1) contexto de la formacion
continua en la empresa mediana o grande, 2) como aseguran las habilidades o competencias en el
personal, 3) necesidades a solventar por el manual y 4) disposicion en invertir en la
implementacién del manual (ver anexo 3).

3.2.4.3.1 Proceso de Administracién de Entrevistas para Recoleccion de Datos. El
instrumento se implementd en entrevistas semi estructuradas de duracion promedio entre 10 a 15
minutos via telefonica. Las llamadas realizadas fueron grabadas con autorizacion de los

participantes para luego ser analizadas.
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3.2.5 Analisis de Datos

3.2.5.1. Datos Cuantitativos. Debido a que es un enfoque cuantitativo se realizd un
procesamiento de datos estadisticos descriptivos. Las escalas Likert por su naturaleza discretizan
las variables, es decir, son nimeros enteros con los que se trabajan; normalmente el rango
potencial de estos numeros va desde 3 a 10. Por consiguiente, el analisis consistiria en un estudio
de datos categdricos, aunque al codificar un nimero entero a estas categorias se obtiene un
analisis estadistico mas rico a que si se trataran meramente las variables como datos categéricos
(de Séa, 2012). Para el analisis de datos se tomaron los porcentajes en cada pregunta y se
representaron en un grafico de barras como el de la figura 1.

3.2.5.1.1 Perfil de los Participantes. Los profesionales que participaron de esta
investigacion fueron doce personas entre hombres y mujeres, de los cuales seis se declararon
facilitadores acreditados por INSAFORP y seis docentes universitarios. A continuacion, en la
tabla 3 se presentan las caracteristicas de sexo, rangos de edad, experiencia laboral, estudios

académicos y cargo en el cual desempefian sus labores actualmente.
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Tabla 3

Caracteristicas generales de los participantes de la investigacion

Caracteristicas Porcentaje
Sexo Hombre 67%
Mujer 33%
Edades 30-37 afios 42%
38-45 afios 25%
46-53 afios 8%
54-60 afios 25%
Estudios académicos Doctorado 17%
Maestria 33%
Ingenieria 25%
Licenciatura 8%
Profesorado 8%
Técnico 8%
Cargo actual Director 8%
Gerente 17%
Asistente 8%
Docente 58%
Asesor 8%
Afos de experiencia 3-9 afos 25%
10-16 afios 33%
17-23 afios 17%
24-30 afios 25%

N=12

Cabe resaltar que alrededor de la mitad son adultos jovenes; asi como el 50% de los

participantes tienen una maestria o doctorado, quienes son la poblacion con una mayor edad. Por

otra parte, llama la atencion que el 58% son docentes de tiempo completo, lo que nos dice que en

la mayor parte de su tiempo se dedican a impartir clases. Finalmente, se ha encontrado una

poblacion con bastantes afios de experiencia en donde la mayoria empez6 su carrera profesional

como docente o facilitador a una edad que ronda los 25 afios.

3.2.5.1.2. Presentacion de los Resultados del Instrumento, Planificacién de Clases. En

la primera seccion se presentan los resultados de las seis preguntas que agrupan las acciones que

realizan los docentes y facilitadores para la planificacion didactica previa a la ejecucion de las

clases. Estos datos se presentan en la figura 1.
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Figura 1

Aspectos sobre la planificacion didactica de las clases de docentes y facilitadores acreditados

por INSAFORP.
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Resultan prometedoras las respuestas obtenidas en esta primera seccién debido a que se
puede observar que la mayoria de docentes y facilitadores si tienen los conocimientos de una
planificacién por competencias, esto se presenta en los literales: (1) con un 83% de los docentes
y capacitadores manifiesta que estudia el contexto socioformativo de sus estudiantes antes de
iniciar un curso; el (2) en donde el 75% declara dirigir sus clases al saber ser, hacer y conocer; y
el (6) en donde el 50% esta total totalmente de acuerdo en seleccionar los temas de estudio en
funcidn de las competencias e indicadores de logro.

Un dato que llama mucho la atencién es que en el item 3, el mismo 75% de los docentes
y facilitadores del literal 2, consideran que los temas o contenidos deben ser planificados después
de las competencias, pero hay un alarmante 25% del personal docente que no considera
correspondiente el planificar los temas después de haberse planteado las competencias o bien, le

resulta indiferente.
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3.2.5.1.3. Presentacion de los Resultados del Instrumento, Metodologias, Estrategias
Didécticas y Exposicion Docente. En la segunda seccion se reflejan los resultados obtenidos en
los aspectos considerados sobre la aplicacion de metodologias y estrategias didacticas que
implementan los docentes y facilitadores, es decir, se presentan los resultados de la aplicacion de
todo lo que se planifico en la primera seccion.
Figura 2

Estrategias didacticas y exposicién docente
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LA COMPETENCIA COMPETENCIAS TECNOLOGICOS ANTES DE REPASAR CON TODOS
PROPUESTA UN TEMA

El literal 7 brinda informacion valiosa, dado que solo el 17% esta totalmente de acuerdo
con que el grupo en los proyectos logran las competencias propuestas, el 67% esta Unicamente de
acuerdo y el 17% restante considera indiferente que se logre o no lo propuesto. Este resultado se
comporta de forma similar en todas las demas preguntas de la seccion, en donde un 50% a un
67% se muestra realmente interesados en que se aplique una didactica adecuada con el grupo de
estudiantes utilizando tecnologias, adaptando su clase al grupo y no el grupo a la clase; y
finalmente, este porcentaje se muestra interesado en aplicar el estudio de casos para la formacion

de competencias en sus estudiantes.
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Asimismo, cabe mencionar que 91% de los consultados manifiesta no tener dificultad en
la implementacion de recursos tecnoldgicos en su practica docente, lo cual es clave en el
contexto actual, esa capacidad de adaptarse a nuevos retos pedagdgicos.

3.2.5.1.4. Presentacion de los Resultados del Instrumento, Evaluacion de las
Competencias. En esta tercera seccion se continda con la siguiente etapa del proceso de
ensefianza y aprendizaje por competencias: la evaluacion. En la consulta se considerd aspectos
de evaluacion por competencias, actividades requeridas dentro de la evaluacion, asi como el uso
de instrumentos de evaluacion que se presentan en la figura 3.

Figura 3

La evaluacién de las competencias
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COMPETENCIAS COTEJO/RUBRICAS ES PARTE DE LA VIRTUAL FOROS
EVALUACION

El literal 15 revela informacion muy valiosa, pues el 58% tiene claridad en que la
retroalimentacion es parte esencial de la evaluacion y por lo tanto del aprendizaje, siendo esto
clave en una formacion disefiada por competencias. Por otra parte, dentro de estos resultados del
item 14, un 34 % de los consultados considera innecesario el uso de listas de cotejo o rabricas

como instrumentos de evaluacion en situaciones determinadas, la gran mayoria de docentes y
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facilitadores acepta como instrumento este recurso. No obstante, las respuestas del literal 18
muestran que el 58% utiliza esas rabricas para todos sus diferentes grupos de estudiantes y el
42% restante estan en desacuerdo de implementarlas con todos los alumnos.

Como dato adicional, el item 16 muestra que un 50% considera que la evaluacion, sea
presencial o virtual, es efectiva en funcion de su disefio y ejecucion; segun ellos, que se
desarrolle la evaluacion en entornos virtuales no baja su efectividad.

3.2.5.1.5. Presentacion de los Resultados del Instrumento, Procesos de Metacognicion
de Estudiantes y Mejora Continua de Clases. Se finaliza con la etapa de mejora continua de las
clases para volver a planificar y adaptarse a nuevos grupos. En esta seccién se consultd respecto
a la importancia de la retroalimentacion como fuente de mejora en las sesiones, en la
planificacién, en la didactica y en las metodologias utilizadas para que los estudiantes realmente
logren un aprendizaje significativo. Esta perspectiva brinda una reflexion sobre renovar,
actualizar y adaptar constantemente la forma de ensefiar a los estudiantes.

Esta seccién muestra una gran apertura al cambio para la forma de ensefiar.
Empezando con el literal 19, en el cual un 42% de los participantes si implementa instrumentos
que le brinden retroalimentacion de la forma en que aprenden sus estudiantes, le sigue el 58%
que se muestra de acuerdo con ello. La valoracion de los siguientes dos items por parte de los
docentes y facilitadores respecto al item ndmero 20 en donde el 100% esta en desacuerdo de no
actualizar las clases después de un periodo largo de tiempo, es decir, opinan que las clases deben
actualizarse de forma constante. En el item 21, en la totalidad de respuestas, se muestran de
acuerdo en la importancia que los estudiantes brinden su valoracion de la forma en que curso se

imparte y a la forma de ensefiar e interactuar de parte del docente o facilitador.
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Figura 4

Resultados en metacognicién de los estudiantes y mejora continua de las sesiones de clase
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3.2.5.1.6. Presentacion de los Resultados del Instrumento, Casos Préacticos y
Comentarios. Se finaliza presentando los datos recolectados de la consulta de un caso practico
en donde se hizo la interrogante: ¢brindar un folleto a los participantes de un curso seria una
estrategia completa de ensefianza dentro de una capacitacién? Asimismo, se han escrito las
opiniones que los 12 participantes tienen sobre el enfoque de competencias y se presentan en la
tabla 4.

En la respuesta al caso planteado un 92% nos dice que un folleto es una estrategia
insuficiente para abordar un curso sin embargo ese 8% restante nos menciona que esta de

acuerdo con esta estrategia para abordar un curso.
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Tabla 4

Respuestas obtenidas de caso practico y opiniones sobre el enfoque basado por competencias

Nivel

- Experiencia Cargo Caso Préctico Opiniones sobre EPC
Académico
Doctorado Docente  Si es una estrategia completa. -
EPC busca que el trabajador encaje en
las necesidades de la organizacion en
30 . . . caso contrario se debe planificar
Director ~ De acuerdo, si es una estrategia completa. :
acciones que conlleven a cerrar brechas
a través de los distintos métodos de
desarrollo.
Maestria 10 No es la herramienta mas efectiva; esta podria ser un role play. -
Gerente NO. Es n,ecesario usar té_cnic_as de preguntas directas, i_nductivzils, asi
30 como anécdotas y experiencias reales para no solo aplicar teoria, por -
lo que se requiere experiencia en los temas.
Si porque es necesario el elemento cognitivo del desarrollo de Este es un tema que comienzo a
20 Docente  competencias, a lo cual puede contribuir el folleto en cuestion si su conocer, de modo que aln no estoy en
contenido se vincula con la materia. capacidad de hacer preguntas adecuadas.
15 Asistente  Silo es. -
Ingenieria Desacuerdo, puede existir otras alternativas mas préacticas a la
3 Docente  realidad del curso de ventas que podran mejorar las competencias de -
los estudiantes.
Mi perspectiva sobre las competencias
es que ellas son la capacidad de creacién
y produccidn auténoma, de conocer,
6 No estoy de acuerdo ya que solo leyendo el folleto no se va a obtener  actuar y transformar la realidad que nos
la competencia que es requerida para ese caso. rodea. Por lo tanto, es imprescindible en
la ensefianza que se aplique como tal,
con los estudiantes. y no solo la parte
conceptual.
Considero que necesito profundizar un
Licenciatura 10 Docente  Agregaria un caso practico adicional a la lectura del folleto. poco sobre la naturaleza de la
evaluacién por competencias.
Esto significa que solamente es 1 actividad evaluada para todo el
Profesorado 21 Docente  curso, con 1 sola actividad no se pueden desarrollar las competencias -
gue se han planificado alcanzar.
Técnico 5 Docente  No, una lectura no es acorde a la estrategia basado por competencias. -




3.2.5.2. Datos Cualitativos, Método de Comparacion Constante. Para esta parte se ha
utilizado un método en el cual la informacion cualitativa obtenida se clasifica en categorias para
tener una descripcion mas completa, es decir, se toma en cuenta unicamente la informacion
relevante para luego segmentarla para su analisis. En primer lugar, segun Sampieri et al. (2014)
se codifican la informacion en categorias para luego agruparlas y vincularlas para su
comparacion entre si. En su analisis se buscan similitudes y diferencias para luego analizar la
informacidén como un todo y, de ser necesario, crear nuevas categorias y coincidir en un punto en
comun, llamando a esto teoria fundamentada.

A continuacion, se presenta en las tablas nimero 5, 6 y 7 los resultados obtenidos por

medio del método de comparacion constante de las entrevistas realizadas.



Tabla b

Tabla de comparacion constante de facilitadores de capacitacion entrevistados parte 1

Categoria

Entrevistado 1

Entrevistado 2

Entrevistado 3

Entrevistado 4

Teorfa
fundamentada

Situacion de las propuestas
de formacién continua en
la organizacion

Considera que las
empresas delegan al
capacitador la
investigacion de la
situacion del personal a
capacitar.

Considera que las
empresas tienen una
orientacion de las
necesidades que se
pueden cubrir a través de
la capacitacion.

Si, las empresas
conocen las
necesidades

La mayoria de las
organizaciones no tienen
claro cuéles son sus
necesidades formativas.
No hay guia metodol6gica
que identifique cudl es el
mejor mecanismo de
aprendizaje segun el perfil
del personal.

Muchas veces se capacitan
por cumplimiento de la ley
en vez de mejorar el
desempefio de su personal.
Actualmente no existe
ninguna guia metodolégica
ni por el INSAFORP como
institucion rectora de la
formacion continua.

Consideran que
algunas empresas
si tiene claro las
necesidades de
capacitacion, pero
otro grupo no lo
tiene o lo delega al
proveedor de
capacitaciones.

¢Qué herramientas conoce
para la planificacion del
curriculum y para el disefio
de clases por
competencias?

Modelo constructivista

Ninguna

Las herramientas
disefiadas por el
MINED vy los
clisteres de
USAID.

Ha obtenido acreditaciones
en docencia universitaria y
curso de formacioén
pedagdgica con
INSAFORP.

El grupo
desconoce las
herramientas de
planificacién por
competencias

Forma de certificar que se
adquirieron competencias

A través de las
evaluaciones tedrico-
practicas que se hacen al
final del curso

Busca certificar las
competencias de manera
practica

Por medio de la
aplicacion de
instrumentos de
evaluacion

Se evalta mediante
dindmicas y evaluaciones
gue demuestren si se logro
0 no un aprendizaje
significativo.

Los clientes piden
evaluaciones escritas que
al final solo miden la
capacidad de memoria del
personal.

La mayoria
menciona las
aplicaciones de
evaluacion sin
embargo no se
reflejan los tres
saberes si no uno o
dos de manera
aislada.




Tabla 6

Tabla comparacion constante de facilitadores de capacitacion entrevistados parte 2

Categoria

Entrevistado 1

Entrevistado 2

Entrevistado 3

Entrevistado 4

Teorfa
fundamentada

Sobre elementos que debe
contener un manual de
formacion continua

La mayoria posible de
herramientas que puedan
servir para la
construccion de los
resultados por
competencias

Deteccién de DNC!y
desarrollo de
competencias

La recopilacién de
las necesidades de
areas

Anélisis de perfil de los
participantes.
Requerimientos de un
espacio de capacitacion
adecuado (aula).
Parametros para asegurar
que se obtuvieron los
conocimientos y
habilidades demandados.

La mayoria tiene
claro que se deben
tomar en cuenta las
necesidades de las
areas, el perfil de
los participantes,
las herramientas
que den cuenta de
los resultados por
competencias.

Disposicion para la
implementacion del
manual

Primero conocer
puntualmente el
contenido del manual
para tomar la decision de
uso

De acuerdo

De acuerdo

Por supuesto dado que es
fundamental tener una
herramienta que permita
medir los resultados
obtenidos. Esto servira de
parametro para vender a
mas clientes las
formaciones.

La mayoria
coincide en que el
manual podra ser
de utilidad

1 Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion
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Tabla7

Tabla comparacion constante de gerencias y recursos humanos

. . . Teoria
Categoria Entrevistado 1 Entrevistado 2
fundamentada
Situacion de las propuestas de  Actualmente las propuestas se disefian en base a Se cuenta con un encargado de capacitaciones La gerenciay
formacién continua en la programas institucionales, programas para alta que esta en constante comunicacion e RRHH tiene

organizacion

gerencia, programas administrativos

investigacién con RRHH para satisfacer las
necesidades.

claridad en la cuales
son las necesidades
de capacitacion

Forma de certificar que se
adquirieron competencias

Las jefaturas son las encargadas de dar
seguimiento y verificar si se cumpli6 el objetivo
de potenciar las competencias, habilidades y
conocimientos técnicos segun el puesto al
finalizar la capacitacion

Examenes de opcion mdltiple, clientes
incdgnitos que certifiquen una mejoria en la
satisfaccion del cliente.

Para la Gerencia 'y
RRHH los
momentos de
certificacion de
adquisicion de las
competencias son la
puesta en marcha de
estas

Sobre elementos que debe
contener un manual de
formacion continua

Una curricula en base a competencia y que
contemple los pardmetros de medicion requeridos

Formar en el personal una integralidad e
identidad hacia la organizacion que permita
lograr su maximo desempefio, asi como guiar en
el establecimiento de metas y exigencias para
cada posicion.

Para la gerencia es
importante contar
con una curricula
por competencias,
parametros
medibles y un perfil
de egreso, e
integracion de
valores.

Disposicion para la
implementacion del manual

Si es posible hacer una valoracion de ejecutar la
implementacion

Si hay disposicion de implementarlo en cuanto
exista una figura o departamento que se haga
responsable de su ejecucién

Se muestra una
disposicion de
implementacion con
base a factibilidad
interna
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3.3 Decisiones y Acciones para la Elaboracion de la Propuesta

En el proceso de recoleccion de datos de las entrevistas realizadas con las gerencias y
RRHH se descubrio que las organizaciones tienen claro las necesidades formativas de las
diferentes areas. Esto entra en contradiccion con el punto de vista de los proveedores de
formacion; ellos enuncian en las entrevistas que las organizaciones no saben lo que necesitan o
quieren para capacitar a su personal. Esto indica que el proceso de comunicacion de necesidades
formativas no es el adecuado. Por lo tanto, se ha decidido que el manual tendra una
estandarizacién o formato para comunicar dichas necesidades formativas.

Si bien es cierto que las organizaciones poseen nociones de sus necesidades de
capacitacion, éstas no se basan en un procedimiento de levantamiento de demandas sistematico
por medio de un instrumento o metodologia de diagnostico que les permita asegurarse que
realmente conozcan todos los requerimientos formativos para cada puesto de trabajo y que tome
en cuenta el perfil deseado para la posicion laboral versus el perfil actual de los colaboradores, es
decir, un andlisis de brecha. Asimismo, los resultados cuantitativos arrojan que se debe potenciar
el estudio previo al grupo de clases para elegir la mejor metodologia dependiendo del perfil
profesional que se posee. Por consiguiente, el manual contemplara el paso a paso para hacer un
levantamiento de necesidades de formacion.

Con respecto a la ejecucion de las clases disefiadas por competencias por parte de los
proveedores de formacidn, se encontrd la necesidad en el uso de herramientas didacticas por
competencias que se adapten a las caracteristicas generales de cada grupo, adicional a ello en los
resultados cualitativos y cuantitativos se encontrd la necesidad de la implementacion de
metodologias que favorezcan a la ensefianza por competencias. De igual forma las evaluaciones

que se realizan para asegurar o medir las habilidades obtenidas en las capacitaciones se encontr6



que, aunque si se llevan a cabo evaluaciones, éstas no son por competencias; se encontro que
normalmente son evaluaciones escritas que miden mas bien el grado de retentiva memoristica
que tiene el personal. No se utilizan ni herramientas ni instrumentos de evaluacion que realmente
midan competencias. Si bien es cierto, aunque se ha encontrado ambas necesidades, el manual no
abordara estos temas puesto que se enfoca en el disefio curricular de formaciones basadas por
competencias.

Asi, a partir de la presentacion de resultados y hallazgos cuantitativos se ha decidido que
en el manual se hara énfasis en: 1) estandarizar el orden en el cual se planifican y disefian las
formaciones y 2) la investigacion préactica de las necesidades de capacitacion y disefio formativo.

Todas las gerencias y RRHH consultadas tienen la disposicion de invertir en la
implementacidn de este manual, sin embargo, hacen énfasis en que primero debe existir una
figura que se encargue de la implementacion. Por lo tanto, el equipo de trabajo de este manual se

compromete a realizar la entrega técnica con los responsables de la implementacion del manual.
3.4 Actividades Curriculares

3.4.1 Fundamentos de la Propuesta de Solucion

La primera de las actividades curriculares realizadas fue la fundamentacion de la
propuesta de solucidn. En el presente proyecto la fundamentacion consistié en un proceso de
investigacion cientifica aplicando una metodologia mixta en la cual se infieren datos
cuantitativos y cualitativos que nos permitieron clarificar las demandas y necesidades existentes
dentro de las organizaciones en el contexto de la formacidn continua y con ello se formul6 una
propuesta que respondiera a las necesidades detectadas en la que se propone la creacion de un

manual para el disefio curricular para la formacion continua (ver anexo 4).
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3.4.2 Elaboracién del Perfil de Egreso

La segunda actividad curricular realizada fue la formulacion del perfil de egreso se
plante6 que las instituciones beneficiadas tendran una organizacion curricular consecuente que
apoye sus planes de capacitacion la cual incluye, validacién de estudio de demandas y
necesidades de formacion, una estructura curricular por competencias.

3.4.3 Organizacion y Estructura de la Propuesta Curricular

La tercera actividad fue ordenar la estructura del Manual de Disefio Curricular para la
Formacion Continua Bajo el Enfoque de Competencias el cual comprende los siguientes
elementos: (1) definicidn inicial del curso a disefiar, (2) levantamiento de demandas y
necesidades formativas, (3) declaracion del perfil de egreso, (4) disefio de competencias de la
formacion, (5) formulacion de los indicadores de logro, (6) estructura curricular de la formacion

que incluye la creacién de los mddulos del curso y (7) elaboracion del médulo formativo.
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4. Propuesta de Solucion

Manual Para la Elaboracion de Disefios Curriculares para la Formacion Continua

Abel Rodriguez & Karla Gavidia

Abril 2022
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Introduccion

“Contrata personalidad, entrena habilidad”

- Peter Schutz.

El Manual de Disefio Curricular para la formacion continua por competencias esta
dirigido a dos organizaciones privadas: la Universidad Evangélica de El Salvador, institucion de
Educacion Superior y Cooper Group, empresa de distribucion comercial de aire acondicionados.

El manual propuesto responde a las necesidades en comun detectadas en ambas
organizaciones que estas van alineadas a la falta de algun instrumento que les oriente para el
desarrollo de cursos de formacidn continua que cumpla con las caracteristicas del disefio
curricular por competencias. Todo ello con el propoésito de garantizar la excelencia en la
ejecucion de labores en ambas organizaciones.

Todo lo enunciado en los parrafos anteriores se sustentan a través de la investigacion
realizada por Gavidia & Rodriguez (2021) en donde encontraron la necesidad de organizar las
formaciones bajo el enfoque de competencias con el fin de asegurar la inversidn que representa
la capacitacion del personal. Para ello las instituciones requieren una guia metodoldgica para el
disefio de los cursos de formacion continua y tienen claro que necesitan, en primer lugar, detectar
las necesidades formativas y organizacionales para el disefio de cursos, en segundo lugar, definir
un perfil de egreso del profesional a formar que integre los valores e identidad de la empresa en
su actuar.

Todos tenemos clara la necesidad de obtener continuamente nuevos aprendizajes para
mantenernos actualizados en los avances tecnoldgicos. Esto, en una organizacion privada se

traduce en mantener la competitividad en el mercado, caso contrario se corre el riesgo de dejar
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de percibir nuevos clientes y quedar en el olvido; o en el mejor de los casos, estancarse y no
seguir creciendo.

El siguiente manual lo abordamos desde una perspectiva practica, en donde imperan tres
elementos: 1) crecimiento econdémico de la organizacion por medio del aumento de la
competitividad; 2) cuido de la inversion implicada en el entrenamiento del personal, y 3)
crecimiento profesional de los colaboradores de las organizaciones privadas.

A partir de estos tres elementos necesarios para la construccion de un servicio mas
profesional y competitivo y por consiguiente lograr el desarrollo de la sociedad salvadorefia,
surge la iniciativa de crear un manual que pueda ser utilizado por cualquier persona encargada de
la formacion continua dentro de una organizacion, a quienes le es frecuente encontrarse con una
situacion de desconocimiento para abordar el area de entrenamientos y capacitaciones.

El objetivo especifico de la elaboracion de este manual es guiar al lector paso a paso y
con ejemplos practicos para: 1) disefiar o actualizar los programas de las formaciones requeridas
dentro de la organizacion; o bien, 2) esclarecer las necesidades formativas actuales que cada
puesto de trabajo tiene para ser comunicadas a proveedores de capacitaciones y contratar su
servicio.

El lector podra encontrar en este manual los saberes previos para el disefio curricular,
bibliografia adicional, ejemplos practicos con formatos sugeridos para estandarizar lo maximo
posible el proceso de creacion. Naturalmente, esto se traduce en una reduccion del tiempo de
trabajo y reduccion de costos.

Como todo buen manual, recalcamos que este es simplemente una serie de sugerencias y
guias, la decision final sera tomada por parte de usted como disefiador en funcion de su situacién

especifica y sus necesidades propias. Sin embargo, nos hemos basado en las experiencias que
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una organizacion de educacion superior privada y una empresa de distribucion retail y servicios
de atencion al cliente nos brindan.

Sin mas que agregar, animamos al lector a disfrutar de este hermoso viaje llamado disefio
curricular.

1. Conocimientos Previos al Mundo del Disefio Curricular

La formacion continua (FC) es aquella formacion que recibe una persona despues de
haber finalizado su formacion inicial en una profesién, con el fin de ampliar o perfeccionar sus
competencias profesionales. Esta formacion se concibe con el proposito de mejorar el
conocimiento habilidades y actitudes del profesional que conlleven a un mejor desarrollo de sus
actividades. Este tipo de formacion se da a lo largo de la vida laboral de la persona, por lo que se
vincula con el concepto de educacion permanente y de ahi su adjetivacion como “continua”
(Pineda & Sarramona, 2006)2. Por otra parte, si se busca una definicion dentro de un marco legal
especifico para El Salvador La Ley de Formacion Profesional se encuentra vigente, en la cual la
Asamblea Legislativa de la Republica de El Salvador (1993) define:

Para efectos de esta ley, se entiende por formacion profesional toda accion o programa,
publico o privado, disefiado para la capacitacion en oficios y técnicas, que proporcione o
incremente los conocimientos, aptitudes y habilidades practicas ocupacionales necesarias para el
desempefio de labores productivas, en funcién del desarrollo socioeconémico del pais y de la

dignificacion de la persona. (p. 2)

2 Pineda, P., & Sarramona, J. (2006). El nuevo modelo de formacion continua en Espafia: balance de un afio de

cambios. Revista de educacion, 341(705), 36. https://www.educacionyfp.gob.es/dam/jcr:1d0bbf51-b397-

4239-adla-0cf678ea2669/re34129-pdf.pdf
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La FC capacita a los colaboradores para alcanzar los objetivos de la organizacién, pero
también contribuye al desarrollo personal de sus integrantes de manera que tomando en cuenta el
contexto global, el desarrollo tecnoldgico y las necesidades organizacionales esta formacion es
imprescindible.

Las acciones de FC en la empresa son aquellas acciones que las organizaciones
planifican, organizan y gestionan para sus trabajadores. Esto incluye los espacios de facilitacion,
el tiempo concedido para el desarrollo de esta y el reconocimiento de esta formacion.

La FC desde la perspectiva profesional retne una serie de caracteristicas que la
diferencian de cualquier otro tipo de formacién, y es que funciona como un medio para
desarrollar las actitudes profesionales y hacer el uso de sus propias capacidades, conocimientos y
aptitudes, forma individuos socialmente Utiles con valores morales y es posible brindarla en
diferentes espacios que lo propicien.

El valor pedag6gico del desarrollo de un manual de disefio curricular por competencias
parte de la necesidad formativa que tienen las organizaciones privadas en el pais, las cuales
invierten recursos en capacitaciones con el fin de preparar a su personal para satisfacer el nivel
de competitividad del mercado. EI manual propuesto busca convertirse en una herramienta que
asegure que esta inversion esta siendo optimizada para el cumplimiento de los objetivos de
dichas organizaciones puesto que actualmente no se tiene un estandar que valide la adquisicién
de las competencias requeridas para el desempefio de las responsabilidades en los puestos de
trabajo.

Por lo tanto, este manual logra ser una guia que orienta a resolver el problema de
asegurar una formacion continua efectiva y por consiguiente optimizar la inversion en

capacitaciones a partir de una estandarizacion en los elementos por fortalecer en las
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organizaciones privadas tales como: 1) descubrir las necesidades que se tienen, 2) saber hacia
donde se quiere llevar la formacion del personal y sus responsabilidades laborales y 3) evaluar si

se adquirieron las competencias para el desempefio éptimo de sus funciones.

2. Planificacion de cursos de formacion continua

Personalmente siempre nos ha parecido curioso que la planificacion de cualquier
actividad es la tarea que conlleva mas tiempo, a diferencia de la ejecucién de lo que se ha
planificado en donde los tiempos de su desarrollo siempre se sienten instantaneos.

El disefio curricular no es la excepcidon, lo medular de cualquier curso es su planificacion,
en ella radica su éxito o, “sus grandes oportunidades de mejora”. Y claro, la calidad de la
planificacién esta sesgada por dos aspectos: 1) cantidad de tiempo disponible y 2) el nivel de
conocimiento y/o experiencia que se tenga para llevar a cabo una actividad.

En este manual atacaremos el segundo aspecto, estudiaremos detalles que marcaran la
diferencia entre un curso basico o uno sobresaliente. Y por supuesto que lo abordaremos de una
forma préctica para que la planificacidn no se torne en una obra maestra que quede en el éter,
sino que sea una planificacion adecuada, que se actualice de forma continua y que se pueda
ejecutar en tiempos razonables.

Recorremos la serie de pasos que se detallan en el indice tematico, es decir, desde la
definicion del curso a realizar, el levantamiento de necesidades, las etapas del disefio y
concluyendo con la elaboracion de los modulos formativos.

Al terminar la revision de este documento se espera del lector cuente con los elementos

necesarios para el disefio de cursos de formacion.
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2.1 Definicion inicial del curso a disefiar

Empezaremos estableciendo las generalidades del curso que queremos disefiar, esto
quiere decir, que con este planteamiento lo que realmente estamos haciendo es una orientacion
inicial de la formacion.

Ahora bien, los elementos a definir inicialmente los podemaos clasificar en: 1) nombre del
curso, 2) presentacion del equipo curriculista, 3) definicidn del perfil de los participantes y 4)
formato de interaccion del curso.

2.1.1 Paso 1. Nombre del curso

El nombre debe ser llamativo y que contenga la esencia de lo que se tratara la formacion.

2.1.2 Paso 2 Enunciar al equipo curriculista

Acé basta con colocar el nombre de las personas que estaran encargadas del disefio o
actualizacion del curso y una breve resefia de su experiencia. Al describirlo cumpliremos con una
doble funcion, en primer lugar, contar con la referencia del profesional que particip6 en el disefio
del curso y la experiencia del equipo lo que permite tener la idea del tipo del profesional que se
requiere o es deseable para continuar con el trabajo de este disefio curricular.

2.1.3 Paso 3 Definir el Perfil de los participantes

Debemos tener claro a quienes se les dirigira el curso desde un principio, con base en esto
se plantea como y con quiénes se investigaran las necesidades formativas.

Datos importantes son el grado académico, el rango de edad y recursos que tienen
disponibles para tomarlo en consideracion en el siguiente paso.

2.1.4 Paso 4 Modalidad del curso

Plantear el nivel de interaccidn; aca establecemos qué tipo de formacidn queremos

disefiar: tiempo estimado duracion; modalidad presencial, virtual o semipresencial tomando en
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cuenta si las sesiones seran sincronicas o asincrénicas y en qué horario se desarrollaran los
encuentros. Cabe aclarar que acé se establecen un estimado de tiempos de duracion y de sesiones
en que se va a desarrollar el curso.

2.1.5 Paso 5: declarar las necesidades formativas posibles

Estas necesidades se estaran respondiendo a lo largo del curso. Este apartado guiara la
investigacion para el levantamiento de necesidades de la siguiente seccion.

Ahora bien, pasemos a revisar el siguiente ejemplo.

2.1.6 Ejemplo de formato sugerido 1: Definicion del curso

Aqui todos los formatos estan pensados para ser presentados en un reporte de una sola
hoja para ser presentados de forma facil y visualmente atractiva a las jefaturas encargadas de

aprobar o financiar los cursos.
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Tabla 1

Tabla de formato propuesto para la definicion general del curso a disefiar

TITULO DE FORMACION EDUCATIVA A DISENAR

Paso 1. El nombre debe captar la atencion de los participantes y debe contener la idea de lo que se trataréd /

lograra con el curso.

GESTION DEL MANTENIMIENTO PREVENTIVO DE AIRES ACONDICIONADOS

EQUIPO CURRICULISTA

Nombre

Paso 2. Coloque el nombre de las personas que integran el equipo y una pequefia resefia de
Su experiencia.

Abel Rodriguez, Ingeniero Mecatrénico dedicado al disefio de sistemas de aires
acondicionados para aplicaciones especiales y comerciales

PARTICIPANTES A QUIENES VAN DIRIGIDO

Perfil de los
participantes

Paso 3. Especifique quienes seran el grupo de participantes primario a quienes va dirigido

Técnicos del rubro del aire acondicionado con conocimientos empiricos y tiempo de
experiencia variado

Paso 4. ;Cuél es el perfil de los participantes?

Mujeres u hombres con experiencia en sistemas de aire acondicionado. Los participantes
pueden tener formacion empirica o académica. Se encuentran dentro del rango de edad de
20 a 50 afios. Sus expectativas deben estar relacionadas a una formacion impartida por
profesional quien los orienten en situaciones atipicas que surgen dentro de sus jornadas de
trabajo para asi tomarle importancia a la utilidad que representa llevar la parte teérica a la
practica. Los participantes deben ser los actores principales en cada clase.

Sus perfiles académicos varian entre un nivel de secundaria a un nivel técnico. Segin los
ingresos econémicos de los participantes podrian ubicarse en la clase media y media baja
con acceso a teléfonos inteligentes e internet limitado.

Paso 5. Escriba el tiempo estimado de duracion; si serd modalidad presencial, virtual o
semipresencial, tiempo sincrénicas o asincrénicas y en qué horario se desarrollara la
formacion

Modalidad del Tiempo estimado de Formacion: (dias/ Horas): 4 semanas 16 horas
curso : ; .

Modalidad del curso: Semipresencial

Horario estimado: sabados 9:00 am a 1:00 pm

NUmero de sesiones estimadas: 4 sesiones

Lugar: Centro de Entrenamiento de Copper Group

Paso 6. Escriba las necesidades que dieron origen al curso.
Posibles
necesidades 1. Precios del mercado en mantenimientos preventivos muy bajos
formativas 2. Desconocimiento de herramientas adecuadas para mantenimientos.

3. Desconocimiento de pasos definidos para brindar mantenimientos.
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2.1.7 Asignacion 1

Complete los datos del siguiente cuadro e incorpore aquellos que le permitan definir el

diplomado que usted quiere disefiar.
Tabla 2
Ejercicio de formato propuesto para la definicion general del curso a disefiar

TITULO DE FORMACION EDUCATIVA A DISENAR

EQUIPO CURRICULISTA

Nombre

PARTICIPANTES A QUIENES VAN DIRIGIDO

Perfil de los
participantes

Tiempo estimado de Formacién: (dias/ Horas):
Modalidad del curso:

Modalidad del . . .
Horario estimado:

curso , . . )
Nudmero de sesiones estimadas:
Lugar:

Posibles

necesidades

formativas

2.2 Levantamiento de demandas y necesidades de formacion
El levantamiento de demandas y necesidades no es mas que una investigacion para
obtener insumos reales y pertinentes respecto a la informacion que dara las directrices hacia

donde se encaminara la formacidn. En esta seccion vamos a sugerir una forma sencilla 'y
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completa de llevarla a cabo sin embargo el lector puede agregar sin ningun problema
herramientas mas complejas para ejecutar una investigacion mas profunda si asi lo desea o bien,
si el tiempo lo permite. En la bibliografia sugerida podra encontrar libros relacionados al
desarrollo de investigaciones.

Para comenzar este segundo apartado, vamos a estructurar el estudio de necesidades de
formacion que planteamos anteriormente, para ello vamos a establecer el objetivo general y los
objetivos especificos de la investigacion.

Cabe recordar que un objetivo general se refiere a cuél es el proposito de la consulta y los
objetivos especificos son la serie de pasos que debemos cumplir para alcanzar el objetivo
general. Es necesario que se establezcan de 2 a 3 objetivos especificos como maximo. Por otra
parte, en el mismo cuadro ubicamos a la poblacion que vamos a consultar. El listado sugerido
por institucion es:

Para la empresa privada de retail: personal administrativo, participantes y mandos medio.
Para la empresa privada de educacion: decanos, especialistas y participantes

Para este ejemplo utilizaremos una investigacion que se llevo a cabo en una organizacion

educativa privada.
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Tabla 3
Tabla de formato propuesto para el planteamiento de objetivos de investigacion

PLANTEAMIENTO DE OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Determinar las necesidades y demandas de los diferentes contratistas a los que va dirigida la
General oferta académica del Centro de Entrenamiento Copper Group para la formacion de gestion
del mantenimiento preventivo.

1. Identificar las habilidades técnicas y blandas que deben reforzarse, e incluirse en el plan
del curso.

Especificos X . - - . .
P 2. Medir la demanda potencial para el curso gestion del mantenimiento preventivo de aires
acondicionados en modalidad semipresencial.
Poblacion 1. Gerentes y supervisores de técnicos
Consultada 2. Técnicos

2.2.1 Asignacion 2, plantee el objetivo general y especifico de su investigacion
Tabla 4
Ejercicio de formato propuesto para el planteamiento de los objetivos de investigacion

PLANTEAMIENTO DE OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

General

Especificos

Poblacion
Consultada

El paso siguiente es establecer la metodologia que se va a emplear para hacer el
levantamiento de demandas y necesidades de formacion. En este caso, tanto para la Empresa
como para la Universidad, vamos a realizar entrevistas, encuestas en linea o escritas, grupos
focales, triangulacion de datos.

Ademas, en este apartado es importante incluir los instrumentos con los que se piensa

implementar esta metodologia. En este caso, se utilizaran cuestionarios y guias de entrevista.
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Una vez establecidos los instrumentos, es importante aclarar la forma en que se realizara
la consulta, si va a ser presencial, via electrénica se enviard un formulario, individual o grupal.
2.2.2 Asignacion 3, definir la metodologia, instrumentos a utilizar y la modalidad en
que se va a realizar la consulta
Tabla 5
Ejercicio de formato propuesto para definir la manera de proceder de la investigacion

DETALLES SOBRE LA INVESTIGACION PARA EL LEVANTAMIENTO DE NECESIDADES

Metodologia

Instrumentos de
investigacién

Modalidad de
realizacion de la
consulta

Para la elaboracion de los instrumentos se recomienda tener una lista de preguntas
orientadoras que permitan indagar las necesidades de formacion. Por ejemplo, a continuacion, se
plantean algunas de preguntas que pueden cumplir con dicha funcion: 1) ¢Cudl es el perfil que
espera del personal a capacitar? 2) ;Cudles son las necesidades formativas que se espera cubrir?
3) ¢Qué elementos considera necesario abordar en la capacitacion del personal? 4) ¢Cuales son
las actuaciones que se esperan de este personal después de la capacitacion? 5) ¢Qué elementos
diferenciadores considera que son necesarios en el personal a capacitar frente a posiciones

similares en otras organizaciones?
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2.2.3 Asignacion 4, plantear preguntas en diferentes areas humanas
Tabla 6
Ejercicio de formato propuesto para compilacion sobre areas a investigar

PREGUNTAS DE INVESTIGACION

¢Cuales son las razones que generan mayor cantidad de conflictos con los clientes?
¢Cudles son las caracteristicas personales diferenciadoras debe poseer un técnico?

Competencias
socioemocionales

¢ Cudles son los procedimientos principales que el técnico debe desarrollar dentro de los

Competencias o
P mantenimientos?

técnicas
Actuaciones ¢ Cudl deberia ser la frecuencia con la que el personal deberia actualizarse sobre nuevas
profesionales herramientas y procedimientos para ejecutar mantenimientos?

Un cuarto punto que hay que considerar en el levantamiento de demandas y necesidades
de informacion es el vaciado de datos. Para ello, primero realizamos un resumen. Se sugiere al
disefiador generar un extracto de la entrevista por cada actor consultado, se como se muestra:
ejemplos.

2.2.4 Ejemplo de Resumen de Entrevista ETV-CG-CE010 Miguel Viana 1812202

e Perfil del técnico
o Técnicos integrales, lideres, ordenados, con experiencia en el area.
o Supervisor técnico debe ser integral en el aspecto interpersonal, ser lider, coherente y
tener amplio conocimiento técnico en el rubro para ensefiar a su equipo
o Tener clara la mision y vision
o Implementar espacios para meditar

e Conocimientos para técnicos y supervisores

3 Puede nombrar el informante o asignarle algtin cédigo si prefiere el anonimato
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o El proceso que piden los manuales de servicios para el mantenimiento de los
equipos de aire acondicionado
o Que estén actualizados en los productos de limpieza y herramientas modernas
para los mantenimientos
o Conocer los procesos de la empresa
A partir del resumen buscamos elementos comunes para consolidarlos y vaciar la
informacidn en un nuevo cuadro. En este se debe colocar los datos comunes y relevantes
obtenidos de las entrevistas y ubicarlos segun el grupo al que pertenecen. Segun la experiencia,
se sugiere al disefiador que se priorice las demandas encontradas en al menos 3 categorias
tomando como criterios la necesidad en el personal para desempefiar sus funciones. Si las
necesidades encontradas interfieren o detienen la operatividad de la organizacion se tomard como
prioridad 1. Si las necesidades pueden tolerarse y seguir operando se tomara como prioridad 2.
Por ultimo, si son necesidades que adicionan competencias en el personal para desarrollar su
crecimiento profesional se tomard como prioridad 3.
Si nos damos cuenta, la prioridad 2 y 3 pueden programarse en el tiempo para ser

resueltas. Veamos un ejemplo mas concreto de cémo hacerlo.
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Tabla7

Tabla de formato propuesto para el vaciado de datos

PRIORIDAD VACIADO DE DATOS DE GRUPO 1 VACIADO DE DATOS DE GRUPO 2
o L . 1. Cémo proceder a realizar un mantenimiento
1.Procesos de mantenimiento bajo exigencias :
g preventivo.
de fabrica - -
. 2. Fundamentos en mecénica y electricidad
1 2. Uso de herramientas actuales .
. . - 3. Uso de herramientas actuales
3. Toma de medidas fisicas mecénicas y : o -
. 4. Toma de medidas fisicas mecanicas y
eléctricas o
eléctricas
4. Atencién y servicio al cliente
5. Dindmicas para lideres
6.Continuar el proceso para fomentar el 5. Atencion y servicio al cliente
2 trabajo en equipo 6. Dindmica para lideres
7. Incentivar a la curiosidad 7. Buenas practicas de mantenimiento: se debe
8. Identificacion, sentimiento de crear un interés genuino
superacion y pertenencia de la empresa
que fomente la excelencia en el trabajo
9. Uso practico de los productos que se
manejan, instalacion, reparacion y
mantenimiento de sistemas HVAC.
10. Procesos de bodega y logistica,
3 9. Fundamentos en fisica, mecanica 'y administracién de inventarios

electricidad relacionada a HVAC

11. Procesos propios de Copper Group de
bodega

12. Seguridad ocupacional: uso de
extinguidores

13. Horarios de capacitacion: 6:30 — 7:15

Acé se muestran priorizadas las demandas encontradas en 3 categorias. Las necesidades

del 1 al 3 son a las primeras que se le debe dar respuesta; las 4 a la 8 se pueden agendar a

mediano plazo y las ultimas pueden ser atendidas o no en el mediano o largo plazo.

2.2.5 Asignacién 5, ejercicio de vaciado de sus datos de investigacion

Considere todas las indicaciones dadas anteriormente sobre como hacerlo. Tenga en

cuenta que de acuerdo con el numero de actores a los que consulta asi sera el tamafio de su

cuadro de vaciado.
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Tabla 8
Ejercicio de formato propuesto para el vaciado de datos

PRIORIDAD VACIADO DE DATOS DE GRUPO 1 VACIADO DE DATOS DE GRUPO 2

Un quinto punto es la construccion de los propositos y compromisos formativos, para ello
hay que retomar las demandas y necesidades consolidadas en las tablas de vaciado de datos para
puntualizar la informacion obtenida, concretizando las ideas que nos permitan tener una mayor
claridad del disefio curricular, es decir, generar una lista de los prop6sitos y compromisos
formativos.

Ademas, es importante aclarar que para las proximas actualizaciones de este disefio
curricular sera mas facil tomar en consideracion las necesidades pasadas que lo generaron y
cdémo ha cambiado. Un histdrico es importante para medir la efectividad de las mejoras
realizadas.

Los propositos formativos son los que la institucion se compromete a formar en los
profesionales es decir representan lo que el curso aportara a los participantes, dando evidencia de
las competencias a desarrollar.

Los compromisos formativos deben presentar los comportamientos personales que los
participantes deberian mostrar al finalizar el curso. Es decir, que a lo largo del curriculo se deben
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promover las actitudes, comportamientos, los valores y la ética; teniendo en cuenta que el disefio

curricular no puede garantizar que el egresado cumpla con estos compromisos.

Tanto los compromisos formativos como los propdsitos formativos seran el insumo que

conlleva a la construccion del perfil de egreso.

Ejemplo. La siguiente tabla se puede utilizar para resumir de forma organizada lo escrito

en el apartado anterior.

Tabla 9

Tabla de formato propuesto para definir la orientacién curricular de las formaciones

Propésitos formativos

Compromisos formativos

1. Uso de herramientas actuales y su cuido

2. Mantenimientos preventivos de equipos
residenciales mini Split bajo exigencias de
fabrica

3. Mantenimientos preventivos de equipos
comercial ligero tipo cassette o piso techo
bajo exigencias de fabrica

4. Precauciones para la seguridad ocupacional

Orientacion
Curricular

1. Se requieren compromisos formativos de
comunicacion asertiva, atencion y servicio al
cliente.

2. Propiciar actitudes y aptitudes de liderazgo y
trabajo en equipo

Sentido de pertenencia en la empresa que cree
un interés genuino en lograr la excelencia en el
trabajo.
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2.2.6 Asignacion 6, establezca la lista de propositos y compromisos formativos
Tabla 10
Ejercicio de formato propuesto para definir la orientacion curricular de las formaciones

Propositos formativos Compromisos formativos

Orientacion
Curricular

2.3 Declaracion del perfil de egreso

El perfil de egreso es la declaracion formal que hace la institucién educativa frente a la
sociedad y frente a si misma, en la cual compromete la formacion de una identidad®.

La elaboracion de un perfil del egresado se inicia porque se ha detectado una necesidad
(o conjunto de necesidades), juzgandose ademas que para darle satisfaccion se requiere de un
nuevo tipo de egresado, entendiendo con este término un educando que ha terminado un proceso
delimitado, definido, de ensefianza aprendizaje (Arnaz, 1981).

Teniendo como referencia la informacion del estudio de demandas y necesidades de
formacion redactar la declaracion del perfil de egreso, en este se debe advertir la existencia de las
dos secciones. Los formatos de actuacion que la institucion formadora garantiza y las
expectativas de formatos de actuacion que no se pueden garantizar. Declare el perfil de egreso en
un parrafo de no mas de 5 lineas Inicie con los propositos de formacion y finalice con los

compromisos. En la tabla 11 presentamos el ejemplo de la declaracion de un perfil de egreso.

# Hawes (2010)
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Tabla 11

Tabla de formato propuesto para definir la orientacion curricular de las formaciones

(U S Los participantes de este curso planifican y ejecutan mantenimientos preventivos de los equipos

la institucion - . . !

formadora de aires acondicionados, empleando herramientas actuales y gestionando procesos para la
; seguridad ocupacional.

garantiza

Expectativas de

actuacion que Asimismo, se espera que sea un lider asertivo, atento con los clientes y con su equipo de

no se pueden trabajo que se identifique con la empresa y busque la excelencia en el trabajo que desempefia.
garantizar

Entonces, la declaracion del perfil de egreso queda expresada de la siguiente forma:

Los participantes de este curso planifican y ejecutan mantenimientos preventivos de los
equipos de aires acondicionados, empleando herramientas actuales y gestionando procesos para
la seguridad ocupacional.

Asimismo, se espera que sea un lider asertivo, atento con los clientes y con su equipo de
trabajo que se identifique con la empresa y busque la excelencia en el trabajo que desempefia.

2.3.1 Asignacion 7, elaboremos la declaracién del perfil de egreso del curso que
estamos disefiando.

Tabla 12

Ejercicio para definir la orientacion curricular de las formaciones

Actuacion que
la institucion
formadora
garantiza

Expectativas de
actuacion que
no se pueden
garantizar

2.4 Formulacién de competencias
Hay diversas definiciones de competencias propuestas por distintos autores sin embargo

de las definiciones encontradas proponemos la siguiente:
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Las competencias son una “actuacion idonea que emerge en una tarea concreta, en un
contexto con sentido, donde hay un conocimiento asimilado con propiedad y el cual actua para
ser aplicado en una situacion determinada, de manera suficientemente flexible como para
proporcionar soluciones variadas y pertinentes™®

Ya que se considera que es claray de facil comprension para la orientacion del lector

Se sugiere que redacte la o las competencias del curso o diplomado, y para hacerlo debera
identificar las actuaciones propuestas en la declaracion del perfil de egreso, estas actuaciones se
retoman como verbo de desempefio dentro de la construccion de las competencias, asegurando
que las competencias cumplan con la promesa de dicho perfil. Por lo tanto, utilizaremos la
siguiente estructura propuesta por Garcia-Fraile (2015).

Tabla 13

Tabla de formato propuesto para redactar competencias

Verbo de desempefio Objeto conceptual Finalidad Condicién de referencia

Accion, actuacion, es el marco de evaluacion del

desempefio general . el para qué de la saber ser y compromiso ético, es
penog Contenido Conceptual para que y pre

expresado con un competencia lo que le da la calidad a la

verbo de accion competencia

segun el manual de servicio de

Planifica los mantenimientos para prolongar la vida Gtil  los fabricantes y asegurandose
preventivos de los equipos de emplear herramientas actuales
y adecuadas
tomando en cuenta los procesos
o s de seguridad ocupacional y
. mantenimientos para la revisién del
Ejecuta . . . . asegurando obtener los
preventivos funcionamiento del equipo

pardmetros de trabajo mecénicos
y eléctricos nominales

5 Bogoya (2000) p. 11.
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2.4.1 Asignacion 7, redacte las competencias de su diplomado
Tabla 14

Ejercicio para redactar competencias
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2.5. Formulacién de indicadores de logro de la competencia

Son comportamientos manifiestos, evidencias representativas, sefiales, pistas, rasgos o
conjuntos de rasgos observables del desempefio humano, que, gracias a una argumentacion
teorica bien fundamentada, permiten afirmar que aquello previsto se ha alcanzado. Dan cuenta de
los avances que se tienen en la estructuracion de un determinado estandar®.

Son enunciados que permiten visualizar y evidenciar el nivel de desempefio alcanzado.
Para redactar los indicadores de logro se consideran las siguientes dos interrogantes: 1) ¢Cual es
la actuacion que se espera del participante? y 2) ¢Cudl sera su desempefio observable?

Los indicadores de logro son elementos que se desglosan de la competencia y son los que
permitiran evidenciar en qué medida se esté alcanzando a desarrollar la competencia propuesta.
Los indicadores de logro se redactan con los siguientes elementos, veamos el ejemplo’ de la tabla
15.

Verbo de desempefio: es la actuacion que refleja los propositos que se esperan alcanzar
de acuerdo con la competencia.

Objeto conceptual: Se refiere a los saberes esenciales o contenidos que se desea
potenciar que la persona logre.

Condicion o contexto: se refiere a la delimitacion del contenido, contexto, formas en las
cuales la persona debe realizar la accion.

Tabla 15

Tabla de formato propuesto para redactar competencias

6 Sergio Tobdn (s.f)
7 https://tumaestros.co/como-se-redacta-un-indicador-de-logro/

68



Verbo de desempefio Objeto conceptual Condicidn o contexto

para realizar mantenimientos
preventivos dependiendo el tipo de
equipo por trabajar.

las herramientas e insumos

Selecciona ;
necesarios

Ahora bien, veamos en el siguiente cuadro como quedan las competencias declaradas y
sus respectivos indicadores de logro.
Tabla 16
Tabla de formato para mostrar los indicadores de logro con sus competencias

Competencia Indicadores de logro

1. Planifica los mantenimientos
preventivos para prolongar la vida
atil de los equipos segun el manual
de servicio de los fabricantes y
asegurandose de emplear
herramientas actuales y adecuadas

1.1. Establece los pasos para un mantenimiento preventivo,
argumentando la importancia de realizar cada uno de ellos

1.2 Selecciona las herramientas e insumos necesarios para realizar
mantenimientos preventivos dependiendo el tipo de equipo por
trabajar.

2. Ejecuta mantenimientos
preventivos para la revision del
funcionamiento del equipo
Tomando en cuenta los procesos de
seguridad ocupacional y
asegurando obtener los parametros
de trabajo mecanicos y eléctricos
nominales

2.1 Ejecuta mantenimientos preventivos del funcionamiento de equipos
integrando los procesos de seguridad ocupacional.

2.2 Disefia su propia hoja de verificacion y biticora en donde asegura
la limpieza y toma de todos los pardmetros mecéanicos y eléctricos

2.5.1 Asignacion 10, redaccion de los indicadores de logro de su curso.
Tabla 16
Ejercicio para mostrar los indicadores de logro con sus competencias

Competencia Indicadores de logro
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2.6. Organizacion curricular de los médulos del curso

Para definir los mddulos retomamos la informacion de los indicadores de logro,

considerando que cada indicador de logro nos puede generar un médulo. También es posible que

uno o mas indicadores den origen a un médulo. Veamos el ejemplo de la tabla 18.

Tabla 18

Ejemplo de modulos generados a partir de indicadores de logro

Indicador de logro

Médulos

Selecciona las herramientas e insumos necesarios
para realizar mantenimientos preventivos
dependiendo el tipo de equipo por trabajar

Herramientas: ¢amigas o enemigas de mi trabajo?

Describe los pasos para un mantenimiento
preventivo argumentando la importancia de
realizar cada uno de ellos

Disefia su propia hoja de verificacion y bitacora
en donde asegura la limpieza y toma de todos los
parametros mecanicos y eléctricos

Mantenimientos preventivos y documentacion

Ejecuta mantenimientos preventivos del
funcionamiento de equipos integrando los
procesos de seguridad ocupacional.

Ejecucion de mantenimientos preventivos

2.6.1 Asignacion 11, establezca cuéles seran los modulos de su diplomado o curso

Tabla 19

Ejercicio para mostrar los indicadores de logro con sus competencias

Indicador de logro

Médulos
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2.7 Disefio de Modulo Formativo

Antes de iniciar, deberemos definir el término unidad de aprendizaje, el cual consiste en
un espacio curricular con unidad de sentido en el cual se integran los contenidos de los distintos
campos del conocimiento, las estrategias de ensefianza y aprendizaje y las actividades formativas
en torno a un eje referido a un problema de determinado campo profesional y laboral, con la
finalidad de desarrollar determinadas capacidades derivadas de las unidades y de los elementos
de competencia del perfil de egreso del curso.®

Para el disefio de los mddulos formativos se consideran las unidades de aprendizaje y los
contenidos o tematicas con los que vamos a desarrollar la competencia del mddulo. Por otra
parte, los contenidos son saberes dentro de la unidad de aprendizaje que dan cuenta de los
indicadores de logro.

Para la definicién de los contenidos se debe responder a la pregunta ¢cuél es la
informacidn que necesitan tener los participantes para alcanzar los indicadores de logro? En este
punto queda a criterio del disefiador que debera tener una formacion previa, o bien, consultar con
expertos en el area. Asimismo, los contenidos estan inmersos en las unidades de aprendizaje, las
cuales responden a los indicadores de logro.

El numero de horas de duracion del curso dependera de la complejidad de la competencia
a desarrollar. Sin embargo, se propone que el curso debe tener un minimo de 16 horas y un
méaximo de 80 horas.

Veamos el siguiente ejemplo de la tabla 20. EI médulo formativo integra el nombre del
maodulo, el tiempo de desarrollo, la competencia, los indicadores de logro y los contenidos de

estudio.

8 (Direccién Nacional De Educacién Superior Direccién Nacional De Ciencia Y Tecnologia Ministerio De Educacién,
2014)
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Tabla 20

Tabla de formato propuesto para desarrollar la estructura de los modulos

PROGRAMA DE MODULOS

Modulo 1: Herramientas: ¢amigas o enemigas de mi trabajo?

Tiempo de desarrollo: 4 horas

Copiamos la competencia de la formacién

Competencia: planifica los mantenimientos preventivos para prolongar la vida atil de los equipos segun el
manual de servicio de los fabricantes y asegurandose de emplear herramientas actuales y adecuadas.

Copiamos el indicador de logro que dio origen a este médulo

Indicador de logro
1. Selecciona las herramientas e insumos necesarios para realizar mantenimientos preventivos dependiendo el
tipo de equipo por trabajar

La cantidad de unidades de aprendizaje esta en funcién de la duracion y complejidad del curso. Basado en la
experiencia de los autores se sugiere que para cursos cortos se manejen un maximo de tres unidades por maédulo,
si se requiere una mayor cantidad de unidades se debera crear un nuevo médulo.

Unidades de aprendizaje

Unidad de aprendizaje 1: Manuales como herramientas de aprendizaje

Unidad de aprendizaje 2: Acercamiento al proceso de mantenimiento

Unidad de aprendizaje 3: Relevancia de las herramientas en el proceso de mantenimiento

Desarrollo de unidades de aprendizaje
Unidad de aprendizaje 1: Manuales como herramientas del aprendizaje
e Importancia de los manuales y a quién solicitarlos
e Tipos de literatura: Partner link
a. Libro de ingenieria
b. Manual de instalacion
c. Manual de servicio
d. Manual de operacion
e. Manual de usuario
e Informacion de interés en el manual de operacion y servicio
Unidad de aprendizaje 2: Acercamiento al proceso de mantenimiento
e Pasos generales en el mantenimiento de aires acondicionados
e Diferencias entre exigencias residenciales y comerciales
Unidad de aprendizaje 3: Relevancia de las herramientas en el proceso de instalacion
e Seleccion de herramientas adecuadas para ahorro de costos
e Relacidn de herramientas y pasos de mantenimiento

Caso de Estudio

¢Qué implicaciones econdmicas y de seguridad tiene la informacion incompleta o errénea de un levantamiento
técnico?
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2.7.1 Asignacién 12, elabore el disefio de uno de los moédulos de su formacion
Tabla 21

Ejercicio para desarrollar la estructura de los modulos

Tiempo de desarrollo:

Competencia:

Indicador de logro:

1.

Unidades de aprendizaje
Unidad de aprendizaje 1:

Unidad de aprendizaje 2:

Unidad de aprendizaje 3:

Desarrollo de unidades de aprendizaje
Unidad de aprendizaje 1:

[ ]

[ ]

oo

Unidad de aprendizaje 2:
[ )
[ ]

Unidad de aprendizaje 3:
[ ]
[ ]
[ ]

Caso de Estudio
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2.8 Asignacion 13, Resumen de Disefio Curricular

Recopile todos los componentes que ha trabajado sobre el disefio de cursos de formacién
continua para vaciar toda la informacion en el siguiente formato (Plantilla completa del disefio
curricular)
Tabla 22
Ejercicio de tabla para completar toda la informacion del disefio curricular

TITULO DE FORMACION EDUCATIVA A DISENAR

EQUIPO CURRICULISTA

Nombre

PARTICIPANTES A QUIENES VAN DIRIGIDO

Perfil de los
participantes

Tiempo estimado de Formacion: (dias/ Horas):
Modalidad del curso:

Modalidad del . h )
Horario estimado:

curso . ) . )
Ndmero de sesiones estimadas:
Lugar:

Posibles

necesidades

formativas

PLANTEAMIENTO DE OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

General

Especificos

Poblacion de
Consulta
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DETALLES SOBRE LA INVESTIGACION PARA EL LEVANTAMIENTO DE NECESIDADES

Metodologia

Instrumentos
investigacién

Modalidad de
realizacion de
la consulta

PREGUNTAS DE INVESTIGACION

Competencias
socioemocional
es

Competencias
técnicas

Actuaciones
profesionales

VACIADO DE DATOS DE INVESTIGACION

PRIORIDAD VACIADO DE DATOS DE GRUPO 1

VACIADO DE DATOS DE GRUPO 2

PROPOSITOS FORMATIVOS

COMPROMISOS FORMATIVOS

Orientacion
Curricular

Perfil de egreso

Actuacioén que
la institucion
formadora
garantiza
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Médulo 1:

Tiempo de desarrollo:

Competencia:

Indicadores de logro:

1.

2.
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Unidades de aprendizaje
Unidad de aprendizaje 1:
Unidad de aprendizaje 2:

Unidad de aprendizaje 3:

Unidad de aprendizaje 1:

°
°
a.
b.
C.
°

Unidad de aprendizaje 2:
[ ]
[ ]

Unidad de aprendizaje 3:
[ ]
[ ]
[ ]

Caso de Estudio

Fuente: Elaboracion propia a partir de los materiales de la Asignatura de Disefio Curricular de Rivera, C. (2020)
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5. Conclusiones

El objetivo de crear un manual fue para integrar las pautas del disefio curricular bajo un
enfoque de competencias en la estructuracion de cursos de formacion continua, Dicho manual da
respuesta a las necesidades detectadas en las organizaciones beneficiarias, ello garantiza en
primer instancia disefiar cursos que den respuesta a esas necesidades, en segunda instancia que
dichos cursos permitan el desarrollo de competencias especificas de los participantes® que
aseguren el desarrollo del talento humano y cumplimiento a los objetivos estratégicos
organizacionales.

El manual elaborado promueve el disefio curricular basado en competencias, tomando
como punto de partida y de llegada el perfil de egreso disefiado para su elaboracion. Dicho perfil
de egreso emerge de las necesidades organizacionales identificadas y a partir de ello se
desagregan las competencias con las que se formara a los participantes, posterior a ello se
plantean los indicadores de logro que nos permitiran medir el grado o nivel de desarrollo
alcanzado por los participantes enfatizando el cumplimiento de la competencia planteada.

La redaccion y disefio del manual permite su facil aplicacion y a través de ejemplos
demostrativos y ejercicios practicos permite que el usuario pueda ir elaborando cursos de
formacion continua bajo el enfoque de competencias.

En la asignacion curricular del levantamiento de demandas y necesidades de formacion se
plantea como realizarlo y ello puede permitir a la organizacion ir identificando las nuevas

necesidades que puedan ir surgiendo y dar respuesta a las mismas. En otras palabras, la

% Nota aclaratoria: Entiéndase como usuario la persona que hace uso del manual para disefiar cursos de formacion
continua; los participantes, son las personas que en primera instancia se van a formar con este manual para
posteriormente convertirse en disefiador de los cursos
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implementacion de este manual en el disefio de cursos de formacion continua permitira a las

empresas tener personal capacitado en las distintas areas.

6. Recomendaciones

Se recomienda a las instituciones beneficiarias retomar los aspectos principales que se
sugieren a través del manual en el disefio curricular para la elaboracion de sus cursos de
formacion. Ademas, se espera que el usuario del manual integre los valores y la cultura
organizacional en su disefio curricular. Este manual debe estar accesible para el personal
encargado de ambas instituciones que se encargan de la formacién continua del personal en

ambas empresas.
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AnNEXos
Anexo 1: Instrumento cuantitativo, encuesta

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Este instrumento ha sido desarrollado por estudiantes de la Maesfria en Gestion del
Curriculo Didactica y Evaluacion por Competencias de la Universidad Don Bosco con el
fin de explorar el nivel de conocimiento y aplicacion del enfoque por competencias de
docentes de educacion superior y formacion continua. Agradecemos su tiempo vy
disponibilidad al ser parte de esta investigacion.

En la siguiente encuesta no hay respuestas buenas o malas. El cuestionario consiste en
21 items, una pregunta de casos y una seccion de comentarios. Todas las preguntas se
basan en la siguiente escala, siendo 1 el menor grado v & el mayor. Marca la casilla
seqgun el nidmero que consideres mas adecuado en cada caso.

Ejemplo: Estudio =l contexto socio formative de mis estudiantes antes de iniciar

cualquier curso

o1 o2 o3 o4 o5
Totalmente en . Totalmente de
desacuerdo En desacuerdo Indiferents De acuerdo cuerdo
TD ] | A TA

Se asegura que todo el proceso de esta investigacion es confidencial y la informacion
obtenida se manejara Onicamente para fines educativos.

Si estas de acuerdo por favor marcar en la casilla y escriba su nombre a continuacion
{ ) Acepto participar en esta encuesta.

{ ) Prefiero no participar en esta encuesta.

Mommibre:

Tiempo estimado para completar encuesta: 15 - 25 minutos
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INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Parte 1: informacion general

Edad:

Sexo:
Titulo académico més alto obtenido
hasta la fecha:

{ ) Técnico

{ ) Profesorado

() Licenciatura

( ) Ingenieria

{ ) Maestria

() Doctorado

() Otro:

Cargo actual;

Anos de experiencia:

Parte 2: sobre la planificacion de
clases

1. Estudio el contexio socioformativo
de mis estudiantes antes de iniciar
cualguier curso

01 o2 O3 04 o5&

. Dirjo mis clases al saber ser, hacer

Y CONOCEr propuestos en la
formacion
o1 O2 O3 o4 0O5

D D I A TA

. Considero que el listado de temas

debe ser planteados antes que las
competencias

o1 02 O3 04 05

D D I A TA

. En mis sesiones tomo en cuenta el

perfil de salida para seleccionar la
didactica a utilizar
o1 o2 O3 o4 05

TD D I A TA

. Los indicadores de logro me

resultan abstractos y dificiles de
medir
01 Oz O3 04 05

TD D I A TA

. Selecciono los temas de estudio en

funcion de la competencia e
indicadores de logro

o1 o2 o3 o4 o5

D D I A TA
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INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Parte 3: sobre metodologias,
estrategias didacticas y exposicion

docents

7. En los proyectos finales para mis

matenas, el grupo de trabajo

siempre logra la competencia

propuesta.
01 o2 o3 04 05
TD o I A TA

8. Desarrcllar tematicas con una
presentacion de power point o
similares es suficiente para lograr &l
desarrollz de competencias de mis
estudiantes.

O1 o O3 04 05

TD D I A TA

@. Me es dificil implementar recursos

tecnologicos a mis clases

O1 o2 O3 04 O&

TD O I A TA

10. Prefiero terminar los contenidos
planificados a wiilizar mas tiempo
para explicar un termna

01 o2 O3 04 05

TD O I A TA

11. 5e pueden utilizar las mismas

estrategias didacticas, metodalogias

y exposicion con todos los grupos
de alumnas
01 oz o3 O4 O&
TD ] I A TA

12. Considera que el estudio de casos

es poco relevante cuando trabajo en

la formacion de competencias en

mis estudiantes

01 i O3 o4 O5

T ] I A TA

Parte 4: sobre evaluacion de las

competencias

13.Los examenes escritos son la

unica alternativa para evaluar

competencias
01 o2 [ O4 05
TD ] I A TA

14. A veces considernn imnnecesano
utilizar listas de cotejo o rubricas
i | o2 O3 o4 o5

T D I A TA

15. Considero |a retroalimentacion
coma parie esencial de la

evaluacion.

o1 o2z [ 04 o5



INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

TD O | A TA

168. Se considera mas efectiva la
evaluacion de forma presencial que

de forma virtual.

01 oz O3 04 05

TD o | A TA

17. Puedo evaluar competencias a

través de foros.

01 oz O3 04 045

TD O | A TA

18.Las listas de cotejo y ribricas se

pusden uiilizar en todos lo grupos

de estudiantes

01 oz O3 o4 o4&

TD o | A TA

Parte 5: sobre la metacognicion de

mis estudiantes y mejora continua de

mis clases
18, Utilizo instrumentas que me brindan
retroalimentacion scbre la forma en

que aprenden mis estudiantes

01 oz O3 o4 o5

TD O | A TA

20. Mis clases estan bien como estan,

ng &5 necesans hacer
modificaciones hasta después de

Unos anos

01 oz O3 o4 o5

TD o | A TA

2. Considero necesaria la
retroalimentacion de mis estudiantes

respecto a su proceso de aprendizaje.

01 e O3 04 05

TD o | A TA
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INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Parte &: casos practicos
Fesponde con lo gque consideres adecuado en cada caso

1. El facilifador del curso de venfas esfa realizando la planificacion del curso
deniro de ella ha considerado (3 leciura de un follefo como esfrategia de

encsefnanza para foda la capacitacion.

¢ Valora usted que |3 esfrategia de enzenanza esfaria acorde a lo propuesto en el

enfogue basado en compefencias?

Farte 7: comentarios adicionales

Por favor comenta un poco mas scbre detalles relacionados a tu comprension del

enfoque por competencias gue pudieron no haber sido considerados en esta encuesta:
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Anexo 2.

Instrumento cualitativo, entrevista semi estructurada para proveedores.

MAESTRIA EN GESTIOM DEL CURRICULUM, DNDACTICA Y EVALUACIOM POR COMPETEMCIAS

Formacion Continua Profesional

A continuacion, se presentan una serie de preguntas abiertas para conocer la
situacion de la formacion continua de las organizaciones privadas. Esta
informacion se utilizara para proponer un manual de disefio curricular que posea
los elementos reqgueridos de una estructura por competencias para cursos de
formacion continua que responda a las necesidades de capacitacion de la
empresa.

Agradeceremos su apoyo contestando las siguientes preguntas. La informacion
proporcionada es absolutamente confidencial y sera utilizada Gnicamente para

fines investigativos.

1. iQué herramientas conoce para la planificacion del curriculum vy para el
disefio de clases por competencias?

2. iConsidera gue las empresas saben como investigar yfo sabe qué
requieren en la capacitacion de su personal?

3. i Como investiga las necesidades de capacitacion a cubrir y como
actualiza sus conocimientos en las formaciones que brinda?

4. Después de desarrollar una capacitacion ¢ Como se asegura que los
participantes han adguirido las competencias declaradas?

5. ile brinda a su cliente alguna constancia para asegqurar gue se
obtuvieron las competencias?

6. ;Qué necesidades existentes considera que deberia cubrir este
manual?

7. ¢Estaria dispuesto a implementar este manual en sus formaciones?

DFC681 — Informe de la Investigacion — 2020-2021
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Anexo 3: Instrumento cualitativo, entrevista semi estructurada para gerencias.
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MAESTRIA EN GESTION DEL CURRICULUM, DIDACTICA Y EVALUACION POR COMPETENCIAS

Formacion Continua Profesional

A continuacion, se presentan una serie de preguntas abiertas para conocer la
situacion de la formacion continua de las organizaciones. Esta informacion se
utilizara para proponer un manual de disefio curricular que posea los elementos
requeridos de una estructura por competencias para cursos de formacion
continua que responda a las necesidades de capacitacion de la empresa.

Agradeceremos su apoyo contestando las siguientes preguntas. La informacion
proporcionada es absolutamente confidencial y sera utilizada unicamente para
fines investigativos.

1. iActualmente quien elabora las propuestas de formacion continua en su
organizacion?

2. Después de desarrollar una capacitacion ;Como se asegura que el
personal adquiere las competencias propuestas al inicio de la formacion?

3. Si tuviera un manual para estructuras propuestas de formacion continua
¢, Qué elementos considera que deberian cubrirse en este manual?

4. jEstaria su departamento dispuesto a utilizar un manual como este? si/no

explique

DFC6E1 — Informe de la Investigacion — 2020-2021
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Anexo 4: Registro de entregas técnicas
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g a San Salvador, 14 de junio de 2022
“mpenoent P
Acta de entrega y recepcion de “Manual de diseiio curricular para la formacion continua bajo el

enfoque de competencias”

En la ciudad de San Salvador, a las diecisiete horas del dia catorce del mes de junio de dos
mil veintidds: reunidos en Copper Group , el ingeniero Gabriel Ricardo Satil Molina Murillo, Gerente
General recibi6 el “Manual de disefio curricular para la formacion continua bajo el enfoque de
competencias” elaborado como parte del trabajo de graduacion para optar por el titulo de Maestro
(a) en Gestion del Curriculum Didactica y Evaluacién por Competencias de la Universidad Don
Bosco por parte de la ingeniera Karla Maria Gavidia de Alvarado y el ingeniero Victor Abel

Rodriguez Recinos.

El manual de disefio curricular para la formacion continua bajo el enfoque de competencias
es una propuesta que no tiene antecedente por lo cual es un producto novedoso en su disefio y en su
contexto. Es un producto surgido a partir de la reflexion de los materiales formativos de la
maestria, del material investigado y experiencia profesional en los espacios que estd redactado de
forma clara y sencilla para poder ser aplicado en los diferentes cursos de formacién continua en las
organizaciones a las que va dirigido. Si bien es cierto este manual es un producto nuevo, estara
constituido con elementos ya existentes, pero sistematizados y concretizados en un escrito, tales como
planificacién bajo un disefio curricular con un enfoque por competencias, desarrollo de investigacion
y levantamiento de necesidades. Este manual dard la capacidad para actualizar continuamente la

formacion requerida en el personal.

Este manual dara como resultado, para ambas organizaciones privadas, personal preparado para
crear planes de formacion continua de cada puesto de trabajo; y lo hara a partir de disefios curriculares

totalmente acordes a las necesidades y contexto de dichas organizaciones.

Por medio de este manual se guiara al personal para que en sus disefios curriculares contengan
los elementos requeridos en el enfoque de competencias, y por consiguiente que en su ejecucion
impacte directamente a la inversion implicada en la formacién continua del personal de ambas
organizaciones privadas, es decir, que en los disefios curriculares se garantice el desarrollo del talento

humano.
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SROUP
Ing. Gabriel Ricardo Saul Molina Murillo

S.A.DEC.v.

Fado

Inga. Karla Maria Gavidia de Alvarado

%’

Ing. Victor Abel Rodriguez Recinos
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San Salvador, 15 de junio de 2022

Acta de entrega y recepcion de “Manual de diseiio curricular para la formacién continua bajo el

enfoque de competencias”

En la ciudad de San Salvador, a las trece horas del dia catorce del mes de junio de dos mil
veintidos: reunidos la Universidad Evangélica de El Salvador, doctora Mirna Maribel Garcia de
Gonzalez, vicerrectora académica recibid el “Manual de diseiio curricular para la formacion
continua bajo el enfoque de competencias” elaborado como parte del trabajo de graduacion para
optar por el titulo de Maestro (a) en Gestion del Curriculum Didactica y Evaluacion por
Competencias de la Universidad Don Bosco por parte de la ingeniera Karla Maria Gavidia de

Alvarado y el ingeniero Victor Abel Rodriguez Recinos.

El manual de disefio curricular para la formacion continua bajo el enfoque de competencias
es una propuesta que no tiene antecedente por lo cual es un producto novedoso en su disefio y en su
contexto. Es un producto surgido a partir de la reflexion de los materiales formativos de la
maestria, del material investigado y experiencia profesional en los espacios que esta redactado de
forma clara y sencilla para poder ser aplicado en los dilerentes cursos de formacion continua en las
organizaciones a las que va dirigido. Si bien es cierto este manual es un producto nuevo, estara
constituido con elementos ya existentes, pero sistematizados y concretizados en un escrito, tales como
planificacion bajo un disefio curricular con un enfoque por competencias, desarrollo de investigacién
y levantamiento de necesidades. Este manual dara la capacidad para actualizar continuamente la

formacion requerida en el personal.

Este manual es un aporte de la Maestria en Gestién del Curriculum Didéctica y Evaluacion
por Competencias, para ambas organizaciones privadas, personal preparado para crear planes
de formacién continua de cada puesto de trabajo; el cual podra tomarse en cuenta en los
disefios curriculares de manera que estén acordes a las necesidades y contexto de dichas

organizaciones.
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Este manual es un insumo que puede tomarse en cuenta para guiar al personal para
que en sus disefios curriculares contengan los elementos requeridos en el enfoque de
competencias, y por consiguiente que en su ejecucion impacte directamente a la inversion
implicada en la formacion continua del personal de ambas organizaciones privadas, es decir,

que en los disefios curriculares se garantice el desarrollo del talento humano.

Inga. Karla Maria Gavidia de Alvarado

N

Ing. Victor Abel R\o—driguez Recinos
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