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Prélogo

Es un honor para mi prologar este librito, querido lector, que tienes entre las manos.
Agustin Siglienza es uno de los mayores expertos nacionales en politicas educativas
y, particularmente, en todo lo relativo a la formacion profesional. Biologo, Doctor en
Ciencias, profesor de Universidad y de instituto, técnico en la consejeria con muchos
anos de servicio, brillante exdirector provincial de Valladolid y, en estos ultimos anos,
director general de formacion profesional y ensenanzas de regimen especial de la
consejeria que tengo el orgullo de dirigir. En estos cuatro anos he tenido la fortuna
de aprender cada dia de su enorme sabiduria y de su profunda calidad humana.
Agustin Siguenza y su equipo de colaboradores no solo han hecho dar un salto de
calidad a la FP en nuestra Comunidad, obligados por elevar su nivel al mismo que
atesora nuestra educacion basica en general, que es de los mas elevados del
mundo, sino que son capaces de reflexionar intelectualmente con altura sobre lo
que hacen, de modo que su impronta teorica y practica puede convertirse en suge-
rente para otros modelos y experiencias. Esto es precisamente lo que ocurre con
este manual sobre evaluacion de la competencia profesional en los programas de
formacion profesional dual.

La cuestion que enfrenta este manual no es baladi ni sencilla. Creo que la FP dual
es un modelo de aprendizaje basado en el trabajo que puede ser comprendida
intuitivamente por cualquiera de modo sencillo, pero cuyo despliegue en la practica,
para asegurar su exito, es complejo y requiere una fina inteligencia. Lo sencillo no
es simple. El lector podra encontrar en esta hoja de ruta que nos propone Agustin
Siguenza y su equipo una reflexiva fundamentacion de lo que significa evaluar por
competencias de modo criterial y no solo normativo; de que supone juzgar no solo
si elalumno "sabe" o "como sabe’, sino también de si sabe "hacer”; y de como valo-
rarlo de un modo finamente articulado entre el centro educativo y el centro de tra-
bajo. La FP dual implica convertir a nuestros centros educativos en centros de
trabajo y a estos en centros educativos; en otras palabras, para tener exito, no puede
existir con una cesura esquizofrenica entre ambos. Estamos condenados a enten-
dernos, tanto en la planificacion de la formacion como, de modo coherente a ella,
en su evaluacion.

Asi pues, el tutor educativo y el de empresa en el marco de la FP dual encontraran
en esta guia academica de evaluacion los principios, criterios y herramientas para
establecer correctamente lo que esta Guia llama “el plan individualizado de evaluacion”
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de cada alumno. En tal sentido, este libro aspira a ser un texto Utilen la practica pero,
a la vez, bien fundamentado tedricamente. La mejor practica es una buena teoria.
Evaluamos segun nuestro modelo ideal de aprendizaje. Dicho de otra forma: dime
como evallas y te diré que quieres ensenary como lo haces.

Obviamente, este Manual tiene sentido en el contexto de la FP dual en nuestro pais:
un modelo del que esperamos mucho en el futuro, pero que esta aun en proceso
de implantacion. Y lo estara en los proximos anos todavia porque supone cambios
relevantes respecto del anterior. Agustin Siglienza ha sido el autor intelectual y el
responsable directo de la puesta en marcha del modelo de FP dual de Castilla y
Ledn y con este manual cierra, de alguna manera, ese proceso. Enhorabuena para
ely para todo su equipo de colaboradores, en particular para los que le han ayudado
puntualmente en la elaboracion de este texto.

Permiteme, lector, una confesion final. Mi paso por la consejeria de educacion de
Castilla y Ledn no ha hecho mas que proporcionarme experiencias unicas e imbo-
rrables. Los resultados PISA de 2015, los avances en calidad y equidad, la drastica
reduccion de la tasa de abandono, la mejora cualitativa de la FP, con la puesta en
marcha de la FP dual y tantos otros hitos. Pero yo me llevare, sobre todo, la alegria
de haber formado parte de un equipo de profesionales de la altura de Agustin
Siglienza. Si hasta hemos llegado a escribir juntos un libro/recetario para mejorar los
sistemas educativos, nuestro “Sistemas educativos decentes’, entendiendo por tales
aquellos que aseguran, a la vez, los mayores niveles de calidad y equidad en el
marco delideal de escuela contemporanea: plurilinguie, inclusiva, innovadora, segura
y sostenible. Pero lo mejor de todo, lo que mas me ha impresionado de mi equipo,
no es su competencia, ni siquiera su ‘saber estar" en todas las situaciones, las buenas
y las malas, ni aun todo lo que nos hemos divertido, que ha sido mucho, sino su
fuerte compromiso personal y etico con nuestro alumnado, con todos y cada uno
de los alumnos, con su desarrollo personal, con sus necesidades y aspiraciones. Dar
la mejor educacion a todos y cada uno de nuestros alumnos: ese es nuestro autén-
tico GPS. Espero, querido lector (si es que has tenido a bien seguir leyendo estas
lineas hasta aqui), que también te sientas contagiado por esa pasion leyendo este
manual y que te resulte util.

Fernando Rey Martinez
Consejero de Educacion de la Junta de Castillay Leon
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Introduccion

“If we wish to discover the truth about an educational system,
we must look into its assessment procedures”
(Rowntree, 1987, pag. 1).

En todo programa formativo, la evaluacion del aprendizaje de quienes Lo realizan
constituye un aspecto esencial, no solo para determinar sus logros sino también para
disenary reformular el propio programa. En los modelos de "aprendizaje basado en
eltrabajo’, como la Formacion de Aprendices o la Formacion Profesional Dual de los
sistemas educativos, la competencia profesional que el sujeto adquiere constituye
la “piedra angular” sobre la cual se construyen las dos vertientes del proceso forma-
tivo: la que se realiza en el centro educativo y la que se desarrolla en el centro de
trabajo. Del mismo modo, la evaluacion del desarrollo de la competencia profesional
en uno 'y otro contexto se convierte en un elemento clave, intrinsecamente asociado,
cuyo planteamiento debe ser coherente con el del proceso formativo dual.

Sin embargo, no resulta facil aplicar los modelos de evaluacion disenados para pro-
cesos de aprendizaje que solo transcurren en el centro educativo a procesos de for-
macion donde es necesario evaluar el comportamiento del alumnado en situaciones
de trabajo. En estas situaciones se necesitan modelos de evaluacion del aprendizaje
que ademas de constatar la adquisicion de conocimientos y habilidades o destrezas,
sean capaces de determinar el grado de uso de los mismos para afrontar y resolver
tareas profesionales.

La formacion basada en competencias, como metodologia de exploracion de sabe-
res productivos, nos introduce de manera sistematica en la descripcion de las acti-
vidades que se aplican en la resolucion de problemas vinculados a un perfil
profesional determinado, en los resultados esperados y en los conocimientos que
se vehiculan en ellos (Tejada & Ruiz, 2016). Esto facilita la seleccion del contenido
formativo que debe estar alineado con la metodologia de ensefanza y aprendizaje
y con el diseno de una evaluacion basada en el concepto de competencia. Asimismo,
la evaluacion de la competencia profesional nos introduce en las situaciones de tra-
bajo a las que se va a enfrentar el alumnado en su vida laboral.

Desde el punto de vista cognitivo, la evaluacion constituye un continuo de pensa-
miento en el que debemos plantearnos en primer lugar, para que evaluar, es decir
cuales la finalidad principal de la evaluacion. Despues, nos preguntaremos: que eva-
luar (objeto, indicadores, criterios,.), como evaluar (modelos y estrategias), cuando
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evaluar o momento evaluativo, con qué evaluar, aludiendo a los instrumentos, téc-
nicas o dispositivos de recogida de informacion y quien debe evaluar (agentes eva-
luadores).

En cuanto a la finalidad principal, la evaluacion de la competencia profesional tiene
un fin formativo, forma parte del proceso de ensenanza y aprendizaje, y debe servir
de mecanismo de retroalimentacion para introducir mejoras de forma continua en
dicho proceso. Ademas, tiene una finalidad valorativa: buscando verificar la manifes-
tacion de las capacidades del alumnado al afrontar situaciones de trabajo reales en
las que la persona debe utilizar sus conocimientos (relacionados con el saber, saber
hacery saber estar) para realizar tareas y resolver problemas. Tal verificacion tambien
debe comprobar la capacidad de afrontar situaciones diferentes y la transferencia
de "saberes” de unos contextos a otros.

Por lo tanto, evaluar la competencia profesional de un sujeto es un proceso de reco-
leccion de evidencias sobre el desempeno profesional de determinadas tareas o
actividades en situaciones de trabajo, con el proposito de formar un juicio de valor a
partir de un referente estandarizado e identificar aquellas areas de desempefno que
deben ser fortalecidas para alcanzar el nivel de competencia deseado. En definitiva,
se trata de determinar si el alumnado puede desempenar su trabajo de forma satis-
factoria; es decir, si ha conseguido la competencia asociada al perfil profesional de
manera suficiente, y de obtener la informacion necesaria para orientar el aprendizaje
delalumnado en este sentido.

La finalidad de este documento es la de proporcionar una base conceptual para pla-
nificar la evaluacion de la competencia profesional a aquellos formadores que tienen
la responsabilidad de evaluar la competencia profesional adquirida por el alumnado
del sistema educativo en el centro educativo y en contextos reales de trabajo, asi
como facilitar el acceso a técnicas e instrumentos que puedan contribuir al desarrollo
del proceso de evaluacion del aprendizaje basado en el trabajo.
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El enfoque de la formacion profesional orientada al desarrollo de competencias
surge como una formula para responder a la necesidad de mejorar permanente-
mente la calidad y pertinencia de la formacion frente a los retos que plantea la evo-
lucion de la tecnologia, los sistemas de produccion y, en general, los cambios
sociales y laborales.

En la decada de los noventa, dicho enfoque cobra especial relevancia a nivel mun-
dial. Buena parte de las reformas que se acometen en los sistemas de formacion
profesional en esa decada se basan en el desarrollo de las competencias adecuadas
para el empleo. En Europa, el Informe Delors propone introducir este enfoque en los
sistemas de educacion y formacion como una estrategia educativa que evidencia el
aprendizaje de los conocimientos, las capacidades, las actitudes y los comporta-
mientos requeridos para desempenar un papel especifico (Delors, 1997). Asimismo,
la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Economico (OCDE), en uno de
sus informes, destaca la importancia de este planteamiento en el crecimiento eco-
nomico y la necesidad de potenciarlo en los sistemas de formacion profesional que
deseen adaptarse a los requerimientos de la sociedad del conocimiento. El prologo
delinforme comienza con el siguiente parrafo:

‘LLas competencias se han convertido en la divisa global del siglo XXI. Sin una inver-
sion adecuada en ellas, las personas languidecen al margen de la sociedad, el pro-
greso tecnologico no se traduce en crecimiento econoémico y los paises ya no
pueden competir en una sociedad mundial basada cada vez mas en los conocimien-
tos. Pero esta "divisa” se devalua a medida que las exigencias de los mercados labo-
rales evolucionan y las personas pierden las competencias que no usan. Las
competencias no se traducen automaticamente en empleos y crecimiento’ (OCDE,
2012, pag. 3).

En su interior, el mismo informe senala:

‘Es mucho lo que se espera de los sistemas de educacion inicial y capacita-
cion en el siglo XXI. Las competencias mas refinadas en una materia siguen
siendo importantes e innovadoras, y las personas creativas por lo general tie-
nen competencias o competencias especializadas en un campo de conoci-
mientos o en alguna practica. Aun cuando son importantes las competencias
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de "aprender a aprender”, los individuos siempre aprenden aprendiendo algo..
Para cualquier programa de educacion y capacitacion, se deben tomar deci-
siones sobre la combinacion correcta de conocimientos, competencias e
incluso conductas, actitudes y valores que se deben tener para conseguir los
resultados sociales y economicos deseados. Dado que los requisitos de com-
petencias cambian y la gente tiene que adaptarse y aprender nuevas com-
petencias en su vida profesional a fin de garantizar la movilidad laboral, la
educacion obligatoria es donde la gente debe dominar competencias basicas
y donde debe desarrollar el deseo y la capacidad general de continuar apren-
diendo durante toda su vida." (OCDE, 2012, pag. 26).

Seguidamente, anade:

‘Mas alla de la educacion obligatoria, una manera eficaz de asegurarse de
que los jovenes estan bien preparados para entrar en el mercado de trabajo
es usar el lugar de trabajo como sitio de aprendizaje, en particular, para la
ensenanzay la capacitacion profesionales’ (OCDE, 2012, pag. 27).

Elinforme establece una diferencia clara entre las competencias basicas necesarias
para seguir aprendiendo de forma continua a lo largo de toda la vida y las compe-
tencias profesionales que se necesitan en el puesto de trabajo. Asimismo, relaciona
el enfoque formativo orientado al desarrollo de competencias con el "Aprendizaje
Basado en el Trabgjo” (en ingles, “Work Based Learning”) y apuesta decididamente
por el desarrollo de este modelo de aprendizaje, ampliamente usado en los sistemas
duales de formacion profesional. Un aspecto en el que insiste de nuevo la OCDE en
2014 en el informe “Las Competencias mas alla de la Escuela: Informe de Sintesis’,
realizado a partir de un estudio llevado a cabo en 40 paises y los resultados obteni-
dos en informes previos. En este informe, la Organizacion alienta a Espana a redoblar
sus esfuerzos para mejorar la dotacion del Aprendizaje Basado en el Trabajo (OCDE,
2014) en el sistema de formacion profesional.

Sobre este mismo aspecto inciden estudios de entidades privadas como el realizado
por el IESE Business School de la Universidad de Navarra para la Fundacion Atres-
media y la Fundacion Mapfre, destacando la importancia de las competencias y de
la formacion en centros de trabajo en el ambito de la formacion profesional:

“El mercado laboral va a demandar perfiles que, ademas del conocimiento
técnico especializado, tengan capacidad para desarrollar competencias trans-
versales y habilidades relacionadas con la propia logica del negocio” ."Este
tipo de habilidades requiere para su desarrollo la practica profesionaly la FP
€s una pieza clave para alcanzar dicho objetivo. En este contexto, las princi-
pales estrategias pasan por alargar y fortalecer el periodo de practicas de los
alumnos en los ciclos formativos y, en la medida de lo posible, generalizar las
practicas en los centros de trabajo” (IESE Business School, 2018, pag. 30).



Las competencias profesionales cobran importancia en el mundo laboral en
continuo cambio donde los conocimientos tecnicos son volatiles y donde la
capacidad de reaprender se convierte en una constante. En la sociedad del
conocimiento del siglo XXI, ser competente implica ir mas alla del aprendizaje
de contenidos teorico-practicos. Requiere capacidades cognitivas y ‘no cog-
nitivas’, asi como la capacidad de adaptacion a los cambios (asi definia la inte-
ligencia Stephen Howking). Las empresas, en el nuevo paradigma de la
economia del siglo XXI, necesitan dotarse de un capital humano competente,
cualificado, que posibilite incrementar la eficiencia, productividad y competi-
tividad empresarial en todos los sectores productivos, con mayor intensidad
que en épocas pasadas.

El capitalintelectual se convierte en un factor estratégico de una ventaja competitiva
sostenible en las empresas, que necesitan ser inteligentes, flexibles y agiles para ser
competitivas en el nuevo paradigma economico. Las competencias profesionales
de los trabajadores suponen un elemento clave en la competitividad, tanto a escala
microeconomica, mesoeconomica cComo macroeconomica, en un contexto globali-
zado donde se enfrentan a competidores de otros mercados y de otros paises. En
estos procesos de apertura, las empresas requieren mano de obra especializada y
los técnicos que egresan de las instituciones educativas deben contar con las com-
petencias requeridas en el mundo laboral actual.

Elavance tecnologico de la era digital tambien esta transformando el escenario labo-
ral, haciendolo mas exigente en terminos de competencias. Los nuevos empleos
van a depender enormemente de que las personas tengan solidos conocimientos
tecnicos y profesionales y sepan aplicarlos en situaciones de trabajo para resolver
problemas, aprender, adaptarse, aplicar nuevos metodos de trabajo y utilizar las nue-
vas tecnologias.

Siguiendo esta corriente de pensamiento, a comienzos del nuevo siglo, la regulacion
estatal de la formacion profesional en Espana introduce el enfoque orientado al desa-
rrollo de competencias profesionales a traves de la Ley Organica 5/2002, de 19 de
junio, de las Cualificaciones y de la Formacion Profesional. Esta norma define el Sis-
tema Nacional de Cualificaciones y Formacion Profesional (SNCFP), en el que se
incluye la formacion profesional que se lleva a cabo en el ambito de competencias
de la administracion educativa (Formacion Profesional Inicial) y en la realizada en el
ambito de competencias de la administracion laboral (Formacion Profesional para el
Empleo, anteriormente denominada Continua y Ocupacional). El sistema se basa en
el concepto téecnico de cualificacion profesional, entendida como el conjunto de
competencias con significacion para el empleo, adquiridas a travées de un proceso
formativo formal e incluso no formal, que son objeto de los correspondientes pro-
cedimientos de evaluacion y acreditacion.
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En su exposicion de motivos la Ley senala:

‘En el actual panorama de globalizacion de los mercados y de continuo
avance de la sociedad de la informacion, las estrategias coordinadas para el
empleo que postula la Union Europea se orientan con especial enfasis hacia
la obtencion de una poblacion activa cualificada y apta para la movilidad y
libre circulacion, cuya importancia se resalta expresamente en el Tratado de
la Union Europea’”.” En funcion de las necesidades del mercado de trabajo y
de las cualificaciones que éste requiere, se desarrollaran las ofertas publicas
de formacion profesional..”

EL SNCFP incluye un Catalogo Nacional de Cualificaciones Profesionales (CNCP),
siendo los titulos de formacion profesional y los certificados de profesionalidad las
ofertas de formacion profesional referidas al mismo que tendran como fin “Capacitar
para el gjercicio de actividades profesionales, de modo que se puedan satisfacer
tanto las necesidades individuales como las de los sistemas productivos y del
empleo” (articulo 3.1 de la Ley Organica 5/2002 de 19 de junio). Ademas, entre los
fines del SNCFP, se incluye "Evaluar y acreditar oficialmente la cualificacion profe-
sional cualquiera que hubiera sido la forma de su adquisicion” (articulo 3.5 de la citada
Ley). De este modo, la evaluacion de la cualificacion profesional se incorpora como
elemento estructural en las ofertas de formacion profesional que contemplen cua-
lificaciones del CNCP.

La misma norma establece una relacion clara entre la cualificacion profesional y las
competencias profesionales al definir aquella como “el conjunto de competencias
profesionales con significacion para el empleo que pueden ser adquiridas mediante
formacion modular u otros tipos de formacion y a traves de la experiencia laboral’
(articulo 7.3, de la citada Ley). En consecuencia, podemos afirmar que evaluar cuali-
ficaciones profesionales implica evaluar competencias profesionales.

Alabordar la Formacion Profesional, la norma establece que esta comprende el con-
junto de acciones formativas que capacitan para el desempeno cualificado de las
diversas profesiones, el acceso al empleo vy la participacion activa en la vida social,
culturaly economica, e incluye “las ensenanzas propias de la formacion profesional
inicial, las acciones de insercion y reinsercion laboral de los trabajadores, asi como
las orientadas a la formacion continua en las empresas, que permitan la adquisicion
y actualizacion permanente de las competencias profesionales” (articulo 9.1 de la
citada Ley). De este modo, define claramente la finalidad de la formacion profesional
en todo el sistema y la orientacion de las ofertas formativas hacia el logro de com-
petencias profesionales.

La Formacion Profesional Dual se introduce en el sistema educativo como una moda-
lidad, mediante el Real Decreto 1529/2012, de 8 de noviembre, por el que se desa-
rrolla el contrato para la formacion y el aprendizaje y se establecen las bases de la
formacion profesional dual. En consecuencia, el proceso formativo sigue la misma



orientacion y las mismas normas de desarrollo en el aula y en el centro de trabajo
que se contemplan en el resto de la normativa reguladora de la Formacion Profe-
sional Inicial, incluyendo la formacion orientada al desarrollo de competencias pro-
fesionalesy la evaluacion del aprendizaje. Sin embargo, ni en la normativa reguladora
de la Formacion Profesional ordinaria ni en la especifica de la modalidad de Forma-
cion Profesional Dual encontramos una definicion clara del concepto de competencia
y mucho menos una descripcion del proceso que debe seguirse en una evaluacion
de competencias basada en criterios; a pesar de que todos las normas reguladoras
de los Titulos de Formacion Profesionaly de sus curriculos establecen los resultados
de aprendizaje a alcanzar, los criterios de evaluacion de los mismos y las compe-
tencias profesionales (en terminos de unidades) que corresponden a las cualifica-
ciones profesionales que acreditan tales Titulos.

Existe un cierto vacio conceptual y procedimental en la normativa vigente, que se
pone de relieve al afrontar la implantacion de la Formacion Profesional Dual en el
ambito del sistema educativo. Esta falta de definicion del proceso evaluativo referido
a las competencias profesionales ha dado lugar a confusiones y acciones carentes
de la necesaria validez, fiabilidad y objetividad que se han acrecentado en los pro-
cesos que combinan aprendizaje en el centro educativo con aprendizaje en centros
de trabajo.
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Competencia profesional.
¢De qué hablamos?

Durante las ultimas decadas, el uso del concepto competencia en el desarrollo de
los sistemas de educacion y formacion profesional se ha extendido en numerosos
paises, no solo en el ambito de la Union Europea sino tambien fuera de ella.

Eltermino competencia procede de la palabra latina competentia, termino que ya se
encontraba introducido en el idioma ingles, frances y holandés en el siglo XVI. En
esa misma epoca se data el uso de las palabras competence y competency en la
Europa occidental. La raiz griega procede de “ikano’, un derivado de “iknoumai’, que
significa llegar. En el antiguo griego, la palabra equivalente a competencia es ikanotis
(), que se traduce como la cualidad de ser ikanos (capaz), tener la habilidad de con-
seguir algo, destreza. Epangelmatikes ikanotita significa capacidad o competencia
profesional/vocacional (Mulder, Weigel, & Collings, 2008). Queda claro que el con-
cepto de competencia no es nuevo. Por ello, durante anos, ser profesionalmente
competente, ser suficientemente capaz y poder desempenar ciertas tareas, se ha
venido considerando como una aspiracion legitima de quienes cursan ensenanzas
de formacion profesional.

No obstante, el uso institucional del concepto “‘competencia” en formacion profe-
sional es relativamente reciente. Ha surgido al hilo de innovaciones de tipo meto-
dologico tales como la introduccion del aprendizaje situado (inspirado en la
psicopedagogia de Vigotsky), el aprendizaje basado en el trabajo (integracion de teo-
ria y practica) o el reconocimiento del aprendizaje adquirido mediante experiencia
laboral o vias no formales de formacion.

En el ambito de la educacion y la formacion profesional, las competencias se han
abordado desde diferentes enfoques. Uno de ellos deriva de los estudios que McCle-
lland realizo para la consultora Hay-McBer en la decada de los setenta (McClelland,
1973). El citado autor considera que las competencias profesionales se adquieren a
traves de la formacion y su desarrollo se fundamenta en la descripcion de conductas
observables o desempenos in situ (McClelland, 1998). Este planteamiento, de raiz
conductista, contempla la competencia como algo que se puede demostrar, observar
y evaluar atendiendo a los comportamientos o conductas del individuo en situaciones
concretas. Este enfoque se emplea con mucha frecuencia en la evaluacion del
desempeno de los trabajadores en sus puestos de trabajo en las empresas.
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Otros enfoques contemplan la competencia en un sentido mas generico, desde el
punto de vista cognitivo, relacionandola con todo aquello que moviliza el individuo
para aprender y actuar en un contexto particular. Derivan del paradigma educativo
denominado "Aprendizaje Situado” o “Cognicion Situada’. El elemento clave del
aprendizaje situado es el contexto sociocultural donde se aprende, desarrollando
habilidades y competencias para buscar soluciones a los problemas vy retos diarios.
La construccion del conocimiento es concebida como una practica en la experiencia,
por lo que aprender implica involucrarse en una comunidad de practica. Se parte de
la idea de que aprender y hacer son acciones inseparables. Por ello, este paradigma
plantea que los alumnos (aprendices) deben aprender en un contexto pertinente,
privilegiando las practicas educativas destinadas al saber como mas que al saber
qué. Este enfoque fue introducido en las escuelas de Estados Unidos por John
Dewey (metodologia constructivista denominada “Learning by doing”), impulsor de
la pedagogia de la accion y tambien ha sido promovido por representantes de la
Escuela Nueva como Celestin Freinet y Maria Montessori.

El aprendizaje situado propone planificar las tareas que las personas han de realizar
para adquirir las competencias (Marco, 2008). Proyectos como DeSeCo o Tuning son
exponentes de este tipo de enfoque genéricoy es empleado en marcos internacio-
nales de evaluacion del aprendizaje como PISA.

El proyecto de la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Economico
para la Definicion y Seleccion de Competencias (OCDE, DeSeCo & Rychen, 2003)
define competencia como «la capacidad de responder a demandas complejas, en
un contexto determinado, poniendo en relacion y movilizando prerrequisitos psico-
sociales que incluyen aspectos tanto cognitivos como no cognitivos». Se concep-
tualiza como un «saber hacer» que se aplica a una diversidad de contextos
academicos, sociales y profesionales. Para que la transferencia a distintos contextos
sea posible, resulta indispensable una comprension del conocimiento presente en
la competencia y la vinculacion de este con las habilidades practicas o destrezas
que la integran (Mulder, Weigel, & Collings, 2008). DeSeCo se concentra en dos obje-
tivos, por una parte, definir qué se entiende por competencia clave y por otro, selec-
cionar un conjunto de competencias clave necesarias a lo largo de la vida (Marco,
2008).

El enfoque geneérico tambien se emplea en el marco de evaluacion internacional
PISA, que se centra en los aprendizajes importantes para toda la vida. PISA aborda
lo que los jovenes de 15 anos necesitaran en el futuro y se propone evaluar que son
capaces de hacer con lo que han aprendido. También es el que encontramos en el
planteamiento de la Ley Organica 2/2006, de 3 de mayo, de Educacion del sistema
educativo espanol. En esta norma, la ensenanza obligatoria se centra en el desarrollo
de una serie de competencias consideradas clave para el aprendizaje a lo largo de
la vida por el Parlamento y el Consejo de la Unidon Europea (Parlamento Europeo y
Consejo, 2006).



Competencia profesional.
¢De qué hablamos?.

El proyecto Tuning, nacido en el seno del proceso de Bolonia, propone programas
basados en resultados del aprendizaje, vinculados con las materias, y competencias
genéricas o transversales. En ambos casos considera que las competencias son
una combinacion dinamica de conocimiento, comprension, capacidades y habili-
dades:

‘Las competencias y las destrezas se entienden como conocer y comprender (cono-
cimiento teodrico de un campo acadéemico, la capacidad de conocery comprender),
saber como actuar (la aplicacion practica y operativa del conocimiento a ciertas situa-
ciones) y saber como ser (los valores como parte integrante de la forma de percibir
a los otros y vivir en un contexto social). Las competencias representan una combi-
nacion de atributos (con respecto al conocimiento y sus aplicaciones, aptitudes, des-
trezas y responsabilidades) que describen el nivel o grado de suficiencia con que
una persona es capaz de desempenar una tarea” (Marco, 2008).

Por ultimo, otros enfoques adoptan un planteamiento aun mas cognitivo. En ellos la
competencia del sujeto se refiere a todos los recursos mentales que emplea para
realizar tareas importantes, para adquirir conocimiento y para conseguir un buen
desempeno (Weinert, 2001).

Esta diversidad de enfoques genera multitud de definiciones del termino compe-
tencia. Las mas relevantes, citadas por Muldery cols. (2008), son las siguientes:

* Habilidad de ejecutar tareas y roles que son requeridos en funcion de unos
estandares esperados (Eraut, 2003). Esta definicion contempla la competen-
cia como el dominio de estandares sociales esperados.

- Capacidad de una persona para actuar (Arnold & Schussler, 2001). La com-
petencia comprende no solo contenidos o areas de conocimiento, sino tam-
bien habilidades centrales y habilidades geneéricas.

+ Conocimiento, habilidades y cualidades en accion (Mandon & Sulzer, 1998).

- Capacidad para llevar a cabo y usar el conocimiento, las habilidades y las
actitudes que estan integradas en el repertorio profesional del individuo
(Mulder M., 2001).

+ Capacidad para usar el conocimiento en la practica (CEDEFOP, Centro Euro-
peo para el Desarrollo de la Formacion Profesional).

2.1 Definicion de Competencia Profesional

Acotar el concepto en el ambito de la Formacion Profesional es importante, espe-
cialmente a la hora de plantear su evaluacion. Jose Tejada Fernandez y Carmen Ruiz
Bueno afirman que no se puede evaluar la competencia, sino lo que entendemos
como competencia. Es decir, el planteamiento formativo y la evaluacion tienen
mucho que ver con la vision que se tenga del concepto. De ahi la necesidad de su
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conceptualizacion. Segun estos autores, los conceptos no son neutros, la instrumen-
talizacion y las condiciones de evaluacion tampoco (Tejada & Ruiz, 2016).

La definicion de Competencia Profesional surge en los anos 70, en un momento en
el que se pone en cuestion la validez del exito academico como predictor del éxito
profesional. Durante los anos 80, el uso del termino se extiende, aunque de un
modo confuso que remite de forma indiferenciada a nociones multiples y diversas
como tarea, capacidad, aptitud, conocimiento o actitudes. En los anos 9o, la nocion
de Competencia Profesional gana terreno de forma generalizada, si bien su concep-
tualizacion sigue siendo heterogénea debido a la multiplicidad de enfoques y desa-
rrollos que genera su implementacion. En la literatura especializada podemos
encontrar diferentes definiciones de Competencia Profesional. Las mas significativas
son las siguientes:

- Organizacion Internacional del Trabajo; define Competencia Profesional
como la idoneidad para realizar una tarea o desempenar un puesto de tra-
bajo eficazmente por poseer las cualificaciones requeridas para ello. En este
caso, los conceptos competencia y cualificacion, se asocian fuertemente
dado que la cualificacion se considera una capacidad adquirida para realizar
un trabajo o desempenar un puesto de trabajo (Ducci, 1997).

+ National Council for Vocational Qualifications (NCVQ); en el sistema inglés,
la Competencia Profesional se identifica en las normas a traves de la defini-
cion de elementos de competencia (logros laborales que un trabajador es
capaz de conseguir), criterios de desempeno (definiciones acerca de la cali-
dad), el campo de aplicacion y los conocimientos requeridos.

- Sistema de formacién de profesionales aleman; posee Competencia Pro-
fesional quien dispone de los conocimientos, destrezas y aptitudes necesa-
rios para ejercer una profesion, puede resolver los problemas profesionales
de forma autonoma vy flexible y esta capacitado/a para colaborar en su
entorno profesionaly en la organizacion del trabajo (CIDEC, 1999).

- Consejo de la UEY en el Marco Europeo de Cualificaciones, se define com-
petencia como la capacidad demostrada para utilizar conocimientos, des-
trezas y habilidades personales, sociales y metodologicas, en situaciones
de trabajo o estudio y en el desarrollo personal y profesional. Se describe
en términos de responsabilidad y autonomia.

1 RECOMENDACION DEL CONSEJO de 22 de mayo de 2017 relativa al Marco Europeo de Cualifica-
ciones para el aprendizaje permanente y por la que se deroga la Recomendacion del Parlamento Europeo
y del Consejo de 23 de abril de 2008 relativa a la creacion del Marco Europeo de Cualificaciones para el
aprendizaje permanente



En elambito del Sistema Educativo espanol, la definicion de Competencia Profesio-
nal se recoge en el articulo 7.4 b) de Ley Organica 5/2002, de 19 de junio, de las Cua-
lificaciones y de la Formacion Profesional, en los siguientes terminos: «Competencia
profesional»: conjunto de conocimientos y capacidades que permiten el ejercicio de
la actividad profesional conforme a las exigencias de la producciony el empleo. De
nuevo encontramos una referencia a la capacidad del individuo demostrada en el
desarrollo de una actividad profesional. Debemos remarcar la diferencia entre este
concepto y el de competencias basicas o clave para el aprendizaje a lo largo de la
vida, contempladas en la Ley Organica 2/2006, de 3 de mayo, de Educacion y en
los enfoques de la psicologia constructivista anteriormente comentados.

José Tejada abunda en la importancia de la accion y define la competencia profe-
sional como: «Un conjunto de conocimientos, procedimientos y actitudes combina-
dos, coordinados e integrados en el ejercicio profesional, definibles en la accion,
donde la experiencia se muestra como ineludible y el contexto es clave..» (Tejada,
1999, pag. 27). El autor considera la competencias como un proceso de analisis y
resolucion de problemas en un contexto particular en el que a partir de dicho analisis
(y para el mismo) se movilizan pertinentemente todos los recursos (saberes) que dis-
pone el individuo para resolver eficazmente el problema dado. Quiza esta es una de
las definiciones mas precisas del termino que podemos encontrar en la literatura
especializada.

Sea cual sea la definicion empleada, la competencia profesional posee tres carac-
teristicas:

Esta ligada al desempefio profesional. L.a competencia profesional no
existe en si misma, independientemente de una actividad, de un problema
a resolver, es decir, del uso que de la misma se hace.

Se vincula a un contexto determinado, a una situacion concreta, lo que
por otra parte plantea el problema de su transversalidad y su transferibi-
lidad.

Integra diferentes tipos de capacidades. No se trata de una suma de capa-
cidades sino de capacidades estructuradas y construidas que constituyen
un capital de recursos disponibles que se combinan entre si (CIDEC, 1999).

En las definiciones anteriores hemos visto que se emplea el término capacidad o
capacidades para definir competencia. Conviene tener claro cual es la diferencia
entre ambos terminos, ya que en elambito del desarrollo curricular y de la evaluacion
tienden a confundirse con facilidad.
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Poseer unas capacidades no significa ser competente. Es decir, la competencia no
reside en los recursos (capacidades) sino en la movilizacion misma de los recursos.
Para ser competente es necesario poner en juego el repertorio de recursos. En este
sentido, saber, ademas, no es poseer, es utilizar, es actuar (Tejada & Ruiz, 2016).

La capacidad puede entenderse como el potencial que posee un sujeto para hacer
algo. Implica potestad, aptitud. Se trata de un concepto estético. Las capacidades
son componentes de la competencia. La adquisicion de capacidades es el primer
requisito para llegar a ser competente en la realizacion de una actividad.

En cambio, la competencia se concibe como la manifestacion de esa potencialidad
en una practica, la capacidad llevada a contextos determinados, concretos, ligado a
la accion. Se trata pues de un concepto dinamico.

Tener capacidades no implica que se vaya a actuar con idoneidad. En cambio, ser
competente, implica un alto grado de probabilidad de actuar idoneamente. Por
ejemplo, el proyecto DeSeCo (2002) considera que ‘Actuar de manera autonoma’ es
una competencia para la que el sujeto debe haber adquirido las siguientes capaci-
dades:

- Capacidad de defender y afirmar sus derechos, sus intereses, sus respon-
sabilidades, sus limites y sus necesidades.

+ Capacidad de proyectar y realizar planes de vida y proyectos personales.

- Capacidad de actuar teniendo presente el conjunto de la situacion.

Esta realidad pone distancia entre un concepto y otro, especialmente cuando se
aborda el problema desde el punto de vista de la evaluacion de la competencia pro-
fesional.

2.3 ¢cCompetencia o Competencias?:
dimensiones de la competencia

«Competencia» es un concepto abstracto, intangible y subjetivo. Un constructo ted-
rico, autbnomo, como lo es la inteligencia, la personalidad o la creatividad. Una eti-
queta verbal. Sabemos que existe, pero su definicion es dificil o controvertida. Esto
significa que no puede verse o demostrarse de forma empirica. No es directamente
manipulable. Pero si puede inferirse a traves de la conducta y, mediante un proceso
de categorizacion, puede convertirse en una variable que puede ser estudiada y
medida.

Al categorizar el concepto se establecen tipologias, diferentes «<competencias», que
facilitan el desarrollo del proceso de estudio y analisis de la competencia global. Del
mismo modo que podemos hablar de inteligencia social, inteligencia practica, inte-
ligencia emocional o inteligencia ejecutiva podemos referirnos a diferentes compe-



tencias: competencia practica o téecnica, competencia emocional, competencia
social o competencia para realizar acciones o resolver problemas concretos. En reali-
dad, son dimensiones de un mismo constructo, etiquetas de etiqueta, que nos per-
miten entender mejor la naturaleza del concepto.

El concepto «competencia» utilizado en el estudio de factibilidad PISA-VET refleja
lo anterior. ELgrupo de investigadores alemanes encargado de disefar un Programa
Internacional para la Evaluacion del Alumnado de Formacion Profesional, similar a
PISA, afirma que la evaluacion de la competencia en el campo de la formacion pro-
fesional es mas compleja que en el campo de la ensenanza general (Baethge, vy
otros, 2006, pag. 13). Asimismo, mantiene que mientras las evaluaciones como TIMSS
(Third International Mathematics and Science Study) y PISA (Programme for Interna-
tional Student Assessment) evaltan el rendimiento del alumnado de un grupo de
edad en aspectos determinados (vinculados a la competencia lingUistica, matema-
tica o cientifica y la capacidad de resolucion de problemas), en un Programa Inter-
nacional que evalle al alumnado de Formacion Profesional se debe tener en cuenta
el rendimiento del alumnado en un lugar de trabajo y al menos tres dimensiones de
la competencia profesional:

de contenido especifico —vocational subject-specific competencies-,
de contenido general ~general subject-specific competencies-y

genericas —generic competencies- (como la empleabilidad).

El mismo estudio senala que la evaluacion del aprendizaje en la formacion profesio-
nal deberia enfocarse sobre tres componentes de la competencia profesional del
individuo, que constituyen a su vez tres tipos de competencias, y en la estructura de
sus interrelaciones:

competencias generales especificas de dominio, como la competencia lin-
guistica, la competencia matematica o la resolucion de problemas, que pro-
porcionan la base para evaluar el rendimiento en diferentes dominios.

competencias genéricas ocupacionales, relacionadas con el desempeno
satisfactorio en el mercado laboral. Implica la interaccion del individuo en
grupos socialmente heterogeneos y el uso de instrumentos de forma inte-
ractiva (comunicacion, liderazgo, iniciativa, autonomia, trabajo en equipo,..).

competencias profesionales especificas de la ocupacion, requeridas para
desarrollar satisfactoriamente las tareas que conlleva el puesto de trabajo.

La competencia profesional evaluada seria la resultante de la interaccion de estos
tres “vectores” en un contexto determinado.

Otras clasificaciones establecen diferencias en base al tipo de capacidades que se
asocian a la competencia delindividuo. En la literatura especializada sobre psicologia
organizacional, encontramos terminos como “hard skills"y “soft skills', utilizados para
diferenciar las capacidades instrumentales y técnicas que posee una persona de
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otras que se refieren a rasgos de personalidad, habilidades sociales, comunicacion,
motivacion, perseverancia, habitos personales, actitudes y sensaciones que carac-
terizan las relaciones con otras personas e incluso el denominado “sentido comun”.
Las primeras se corresponden con los aspectos cognitivos. Las segundas forman
parte de un conjunto de habilidades relacionales y emocionales y, por exclusion, se
denominan no cognitivas. Podriamos decir que las primeras son especificas de domi-
nio, mientras que las segundas son de tipo genérico o transversal, estando relacio-
nadas con el contexto.

El programa de reforma educativa de Quebec (Canada), iniciado en 2001, reconoce
la necesidad de desarrollar destrezas intelectuales, metodologicas, personales y
sociales, y relativas a la comunicacion en todos los estudiantes; a estas las denomina
“transversales” debido a su caracter genérico que traspasa las areas y materias del
curriculo escolar. Se corresponderia con las denominadas anteriormente «compe-
tencias no cognitivas».

La clasificacion que utilizan las Guias de Evidencias de la Unidad de Competencia
(GEC) elaboradas por el Instituto Nacional de Cualificaciones Profesionales se
refiere a:

Competencias tecnicas, que comprenden las especificaciones del "saber"y
el "saber hacer”. Es decir, los conocimientos tecnicos (conceptos y procedi-
mientos) y dominio practico (destrezas o habilidades) que posee elindividuo
relacionados con las actividades profesionales, que pueden ser adquiridas
mediante un proceso formativo de caracter formal o no formal o bien a traves
de la experiencia.

Competencias sociales, que comprenden las especificaciones del “saber
estar’ Es decir, las actitudes y habilidades que manifiesta el individuo en su
comportamiento en el contexto de trabajo. Se refieren a la forma de actuar
en la empresa e interactuar con los companeros de trabajo. Se corresponden
con las destrezas transversales que se asocian a capacidades y cualidades
del caracter como: trabajar en equipo, liderazgo, escuchar activamente, ini-
ciativa y proactividad, comunicacion eficaz, creatividad, emprendimiento,
pensamiento critico o la capacidad de adaptacion al cambio.

Ernesto Yturralde (consultor de Worldwide Inc., Training & Consulting), teniendo en
cuenta esta distincion, profundiza algo mas en esta idea y se refiere a las compe-
tencias técnicas como

las destrezas técnicas requeridas o adquiridas para desempenar determina-
das tareas o funciones, y que se alcanzan y desarrollan por medio de la for-
macion, capacitacion, entrenamiento y muchas veces en el mismo ejercicio
de las funciones profesionales. Mientras que las habilidades sociales son intra-
personales e inter-personales. Son aquellas habilidades actitudinales reque-



ridas para tener una buena inter-relacion con los demas, habilidades para
escuchar activamente, para hablar, para comunicarnos, para liderar, estimular,
delegar, analizar, juzgar, para negociar y llegar a acuerdos para tener cons-
ciencia de los valores, de los aspectos de salud y seguridad, para trabajar en
equipo -se incluye- la actitud, la capacidad de motivacion, auto-motivacion
y la orientacion a los logros Yturralde, E. (s.f) Recuperado del sitio web
http:/www.yturralde.com/

En definitiva, se trata de dos grupos diferentes de habilidades que interactuan en un
contexto concreto.

En otros estudios encontramos clasificaciones mas complejas. Philippe Perrenoud
considera que un trabajo profundo de las competencias consiste en relacionar cada
una con un grupo delimitado de problemas vy tareas y clasificar los recursos cogniti-
vos movilizados por la competencia considerada (Perrenoud, 1999). El autor utiliza
este planteamiento para definir diferentes familias de competencias profesionales
en la formacion de los docentes. Esto significa que podriamos definir tantas compe-
tencias profesionales diferentes como conjuntos de problemas y tareas relacionadas
con el desempeno de una actividad profesional concreta.

En definitiva, todos estos ejemplos no son mas que intentos de clasificacion del com-
portamiento humano ante situaciones concretas y podemos complicar la clasifica-
cion tanto como tipos de comportamiento seamos capaces de identificar. No
obstante, la distincion entre competencias/capacidades de tipo cognitivo y no cog-
nitivo es importante al plantear los limites de la evaluacion de la competencia pro-
fesional en situaciones de trabajo (simuladas o reales). En algunas ocasiones, la
obsesion por medir y cuantificar lo aprendido ha llevado al extremo de pretender
evaluar en el aula, en el taller o en la propia empresa, algo que no ha sido capaz de
evaluar la ciencia cognitiva, como el grado de desarrollo de los componentes de la
inteligencia practica, o de la inteligencia emocional y social que alcanza cada per-
sona en un proceso de aprendizaje (Siglenza, 2018).

Posiblemente no existe una formula ideal que permita evaluar en su totalidad la com-
petencia profesional de un sujeto, como no la hay para evaluar en su totalidad la inte-
ligencia de un individuo, pero si podemos evaluar muchos de sus componentes y
obtener asi una evidencia clara de su existencia.

Resulta complejo evaluar determinadas “softskills’, aunque son precisamente estas
las que estan cobrando mayor relevancia en los criterios de seleccion de las empre-
sas (IESE Business School, 2018). Las habilidades personales, el "Fit cultural’, las acti-
tudes, las competencias transversales, las habilidades tecnicas, la experiencia y la
formacion academica son, por este orden, los aspectos que estan ganando mas pro-
tagonismo en los procesos de contratacion.
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Grdfico 1. Valoracion de las competncias transversales imprescindibles en el futuro
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cQué es la Cualificaciéon
Profesional?

Como ya se ha avanzado, la definicion de «Cualificacion Profesional» se contempla
en el ordenamiento juridico espanol en el articulo 7.4 de la Ley Organica 5/2002, de
19 de junio, de las Cualificaciones y de la Formacion Profesional, siendo definida
como el conjunto de competencias profesionales con significacion para el empleo
que pueden ser adquiridas mediante formacion modular u otros tipos de formacion
y a través de la experiencia laboral. La definicion se basa en el conjunto de compe-
tencias que debe reunir el sujeto y en las forma de adquirirlas.

La RECOMENDACION DEL PARLAMENTO EUROPEO Y DEL CONSEJO de 18 de junio
de 2009 relativa a la creacion del Sistema Europeo de Creditos para la Educacion y
Formacion Profesionales (ECVET), define «cualificacion» como: resultado formal de
un proceso de evaluacion y validacion que se obtiene cuando un organismo com-
petente establece que una persona ha logrado resultados de aprendizaje corres-
pondientes a un nivel determinado. A diferencia de la definicion anterior, esta incide
en la evaluacion de los resultados de aprendizaje y en la necesidad de que sea un
organismo competente quien lo determine.

La cualificacion profesional engloba los conocimientos, capacidades, comportamien-
tos y habilidades que un individuo adquiere durante el proceso de formacion para
ser competente. Es una especie de «activo» con el que cuentan las personas y que
utilizan para desempenar determinadas ocupaciones. Cuando alguien esta cualifi-
cado, cabe entender que posee capacidad potencial para desempenar o realizar las
tareas correspondientes a una actividad o trabajo (CIDEC, 1999).

Para definir la cualificacion requerida en un puesto de trabajo, o bien en el mercado
de trabajo, se suele emplear un metodo bastante extendido que consiste en inven-
tariar todas las tareas que comprende una ocupacion y determinar lo que debe
saber, saber hacery como debe comportarse un individuo para ejecutar esas tareas
satisfactoriamente. Elinventario de tareas constituye el referente principal para definir
la cualificacion profesional. Las tareas derivan en conocimientos, habilidades, des-
trezas y conductas requeridas para poder realizarlas y la competencia se define en
base a la capacidad del sujeto para realizarlas (CIDEC, 1999).
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Como las tareas que debe realizar el trabajador en el puesto de trabajo pueden tener
distinto nivel de complejidad o dificultad y ser mas 0 menos exigentes en terminos
de conocimientos y/o destrezas, las competencias profesionales tambien pueden
situarse en un gradiente de complejidad y por lo tanto podremos diferenciar cualifi-
caciones profesionales de distinto nivel.

En practicamente todos los paises de nuestro entorno se definen varios niveles de
cualificacion en base a la complejidad de la actividad que se debe realizar. En el
Reino Unido se han fijado cinco niveles:

Nivel 1. Competencia en la realizacion de una variada gama de actividades
laborales, en su mayoria rutinarias y predecibles.

Nivel 2 Competencia en una importante y variada gama de actividades labo-
rales, llevadas a cabo en diferentes contextos. Algunas de las actividades
son complejas o no rutinarias y existe cierta autonomia y responsabilidad
individual. A menudo, puede requerirse la colaboracion con otras personas,
quizas formando parte de un grupo o equipo de trabajo.

Nivel 3: Competencia en una amplia gama de diferentes actividades labo-
rales llevadas a cabo en una gran variedad de contextos que, en su mayor
parte, son complejos y no rutinarios. Existe una considerable responsabilidad
y autonomiay, a menudo, se requiere el controly la provision de orientacion
a otras personas.

Nivel 4. Competencia en una amplia gama de actividades laborales profe-
sionales o técnicamente complejas llevadas a cabo en una gran variedad
de contextos y con un grado considerable de autonomia y responsabilidad
personal. A menudo, requerira responsabilizarse por el trabajo de otros y la
distribucion de recursos.

Nivel 5: Competencia que implica la aplicacion de una importante gama de
principios fundamentales y técnicas complejas en una amplia y a veces
impredecible variedad de contextos. Se requiere una autonomia personal
muy importante y, con frecuencia, gran responsabilidad respecto al trabajo
de otros y a la distribucion de recursos sustanciales. Asimismo, requiere de
responsabilidad personal en materia de analisis y diagnostico, diseno, pla-
nificacion, ejecucion y evaluacion.

En el sistema espanol se contemplan también cinco niveles de cualificacion profesional
que atienden a la competencia requerida por las actividades productivas con arreglo
a criterios de conocimientos, iniciativa, autonomia, responsabilidad y complejidad, entre
otros, de la actividad desarrollada. El Instituto Nacional de las Cualificaciones profe-
sionales solo trabaja con los niveles 1, 2 y 3 que se describen a continuacion:



Nivel 1 Competencia en un conjunto reducido de actividades simples, den-
tro de procesos normalizados, siendo los conocimientos y capacidades
practicas a aplicar limitados.

Nivel 2 Competencia en un conjunto de actividades profesionales bien
determinadas con la capacidad de utilizar los instrumentos y técnicas pro-
pias, que concierne principalmente a un trabajo de ejecucion que puede ser
autonomo en el limite de dichas técnicas. Requiere conocimientos de los
fundamentos técnicos y cientificos de su actividad y capacidades de com-
prension y aplicacion del proceso.

Nivel 3. Competencia en un conjunto de actividades profesionales que
requieren el dominio de diversas técnicas y puede ser ejecutado de forma
autonoma. Comporta responsabilidad de coordinacion y supervision de tra-
bajo tecnico y especializado. Exige la comprension de los fundamentos tec-
nicos y cientificos de las actividades y la evaluacion de los factores del
proceso y de sus repercusiones economicas.

Los niveles 4y 5 corresponden a estudios universitarios.

Con la finalidad de facilitar el caracter integrado y la adecuacion entre la formacion
profesionaly el mercado laboral, asi como la formacion a lo largo de la vida, la movi-
lidad de los trabajadores y la unidad de mercado laboral, la Ley Organica 5/2002,
de 19 de junio, de las Cualificaciones y de la Formacion Profesional crea el Catalogo
Nacional de Cualificaciones Profesionales (CNCP). Este instrumento es aplicable a
todo el territorio nacional y esta constituido por las cualificaciones identificadas en el
sistema productivo.,.(articulo 7).

El CNCP permite ordenar el conjunto de cualificaciones identificadas en el sistema
productivo en funcion de las competencias apropiadas para el ejercicio profesional
que sean susceptibles de reconocimiento y acreditacion. Las cualificaciones se agru-
pan por familias profesionales. Constituye el sistema normalizado de competencias
profesionales al que se vincula el sistema estatal normalizado de formacion profe-
sional en el ambito educativo y en el ambito de la formacion para el empleo. A estos
dos sistemas se suma el sistema de evaluacion y acreditacion de las Competencias
Profesionales. En conjunto, estos tres sistemas constituyen el entramado de forma-
cion y cualificacion de los jovenes y de los trabajadores en Espana.

EL CNCP sirve de base y de referente para la elaboracion de la oferta formativa de
los titulos de formacion profesionaly de los certificados de profesionalidad, con una
organizacion modular.
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3.3 Estructura de la
Cualificacion Profesional

Cada una de las cualificaciones profesionales se define identificando la competencia
general que debe alcanzar el individuo para obtener la acreditacion de la misma, asi
como el entorno profesional. Es decir, se define el contexto generalen el que el indi-
viduo debe poner de manifiesto su competencia. A partir de esa definicion se disena
y planifica el proceso de formacion.

Figura 1. Esquema del disefio de una Cualificacion Profesional

¢QUE ES UNA CUALIFICACION PROFESIONAL?

Es el conjunto de competencias (conocimientos y capacidades) valida para el ejercicio
de una actividad profesional que pueden adquirirse a través de la formacion o de la
experiencia laboral. Las cualificaciones se agrupan en 26 familias y 3 niveles.

DATOS DE IDENTIFICACION

Denominacion
@

Piiee e fid

Competencia general

Entorno profesional

UNIDADES FORMACION

DE COMPETENCIA ASOCIADA
Unidad de competencia 1 Mddulo formativo 1
Unidad de competencia 2 Mddulo formativo 2
Unidad de competencia N Médulo formativo N

Fuente: INCUAL)



LLa Cualificacion Profesional se identifica con:

una denominacion oficial que la relaciona con su funcion principal y permite
su reconocimiento en un determinado sector productivo,

la familia profesional a la que pertenece,
el nivel correspondiente,

un codigo numerico que permite ubicar sistematicamente las cualificaciones
en el CNCP.

Ejemplo:
Reparacion de equipos electronicos de audio y video
Familia Profesional.- Electricidad y Electronica
Nivel 2
ELEO42_2

A cada cualificacion se le asigna una competencia general, en la que se definen bre-
vemente los cometidos y funciones esenciales del profesional, que a su vez se orga-
niza en unidades de competencia a efectos de estructurar la formacion asociada y
la evaluacion y validacion de la competencia.

El entorno profesional describe el ambito profesionalen el que se desarrolla la acti-
vidad especificando el tipo de organizaciones, areas o servicios; los sectores pro-
ductivos, las ocupaciones y puestos de trabajo relacionados.

ELINCUAL define «unidad de competencia» como el agregado minimo de compe-
tencias profesionales, susceptible de reconocimiento y acreditacion parcial. Por com-
petencias profesionales se entienden aquellas dimensiones de la competencia
general que nos permiten identificarla y evaluarla.

La RECOMENDACION DEL PARLAMENTO EUROPEO Y DEL CONSEJO de 18 de junio
de 2009 relativa a la creacion del Sistema Europeo de Creditos para la Educacion y
Formacion Profesionales (ECVET), utiliza el termino «unidad de resultados de apren-
dizaje» (unidad), definiendolo como: componente de una cualificacion, que consiste
en un conjunto coherente de conocimientos, habilidades y competencias evaluables
y certificables. En esta definicion la unidad se asocia a la formacion asociada a la cua-
lificacion; en nuestro sistema educativo, la unidad la constituye el modulo profesional.
Un conjunto de unidades, de resultados de aprendizaje adquiridos, se asocia a una
cualificacion profesional. Por lo tanto, unidad de competencia y unidad de resultados
de aprendizaje no son lo mismo. En el primer caso, nos referimos al comportamiento

37



38

del sujeto en situaciones de trabajo, mientras que en el segundo nos referimos a una
unidad formativa que puede ser certificada, convalidada, o transferida dentro de un
sistema de formacion. No obstante, se necesita adquirir el conocimiento contemplado
en la unidad de resultados de aprendizaje para realizar el desempeno de las tareas
contempladas en la unidad de competencia y, por lo tanto, para llegar a ser compe-
tente desde un punto de vista profesional. Por lo tanto, podemos establecer una clara
correspondencia entre la unidad de competencia, como dimension de la competen-
cia profesional, y la unidad de resultados de aprendizaje. La primera define la cualifi-
cacion profesional desde el punto de vista de la practica laboral y al segunda lo hace
desde el punto de vista de la formacion requerida para realizar dicha practica.

En la citada Recomendacion se establece que una unidad de resultados de apren-
dizaje puede ser especifica de una unica cualificacion o comun a varias de ellas. Los
resultados de aprendizaje esperados que definen la unidad pueden alcanzarse inde-
pendientemente del lugar o de la manera en que se haya realizado el aprendizaje.
Por lo tanto, una unidad no debe confundirse, en principio, con un componente de
un programa formal de aprendizaje o de formacion.

Varias unidades configuran una Cualificacion, estando formada por el conjunto de
estas. De este modo, una persona puede obtener una cualificacion acumulando las
unidades exigidas que pueden haber sido adquiridas en contextos diferentes (formal
y, cuando proceda, no formal e informal), respetando al mismo tiempo la legislacion
nacional relativa a la acumulacion de unidades y al reconocimiento de resultados de
aprendizaje.

De acuerdo con lo establecido en la Recomendacion del Parlamento Europeo vy el
Consejo de la Union Europea, las unidades de resultados de aprendizaje que forman
una cualificacion deben:

describirse en terminos legibles y comprensibles haciendo referencia al
conocimiento, las aptitudes y las competencias que contienen;

estructurarse y organizarse de manera coherente con respecto a la cualifi-
cacion general;

elaborarse de manera que permita la evaluacion y validacion diferenciadas
de los resultados de aprendizaje contenidos en la unidad.

Las especificaciones nacionales para una unidad? deben incluir:

la denominacion general de la unidad;

la denominacion general de la cualificacion (o cualificaciones) a la que esta
asociada, cuando proceda;

2 Modulo profesional en el caso de Ciclos de Formacion Profesional del sistema educativo espanol



la referencia de la cualificacion segun el nivel de EQF y, en su caso, de Marco
Nacional de Cualificaciones («<NQF>), con los puntos de credito ECVET aso-
ciados a la cualificacion;

los resultados de aprendizaje contenidos en la unidad;
los procedimientos y criterios de evaluacion de dichos resultados;
los puntos ECVET asociados a la unidad;

la duracion de la validez de la unidad, si procede.

El Centro de Investigacion y Documentacion sobre problemas de la Economia, el
Empleo y las Cualificaciones Profesional, dependiente del Gobierno Vasco, utiliza
una definicion algo mas completa considerando las unidades de competencia como:
‘una agrupacion de funciones productivas identificadas en el analisis funcional al
nivel minimo3, nivel en el que dichas funciones ya pueden ser realizadas por una per-
sonay reciben el nombre de “elementos de competencia” (en el sistema del Reino
Unido). Esta conformada, por lo tanto, por un conjunto de elementos de competen-
cia; reviste un significado claro en el proceso de trabajo y, en consecuencia, tiene
valor en el gjercicio laboral. La unidad no solo se refiere a las funciones directamente
relacionadas con el objetivo del empleo, incluye cualquier requerimiento relacionado
con la salud y la seguridad, la calidad y las relaciones de trabajo’ (CIDEC, 1999).

«Elemento de competencia» es la descripcion de una realizacion que debe ser
lograda por una persona competente en elambito de su ocupacion (Realizacion Pro-
fesional). Se refiere a una accion, un comportamiento o un resultado que el/la tra-
bajador/a debe mostrar y, es en consecuencia, una funcion realizada por un
individuo. Los elementos de competencia se redactan como una oracion, siguiendo
la regla de iniciar con un verbo en infinitivo preferiblemente; a continuacion describir
elobjetoy; finalmente, si procede, incluir la condicion que debe tener la accion sobre
el objeto. Los elementos que forman parte de una competencia determinada tienen
sentido en su conjunto. No obstante, como elementos aislados pueden tener valor
para facilitar el diseno del proceso de formacion y la evaluacion del desarrollo de la
competencia.

Una vez definidos, los elementos de competencia deben precisarse en términos de
la calidad con que deben alcanzarse; esto se logra asociando «criterios de desem-
peno» a los elementos de competencia. Al definir los criterios de desempeno se
alude a los resultados de aprendizaje esperados con el elemento de competencia.

3 La desagregacion de funciones realizada a lo largo del proceso de analisis funcional usualmente no
sobrepasa de cuatro a cinco niveles. En el ultimo nivel, comprende funciones que pueden ser cumplidas
por personas capaces de realizarlas (0 sea competentes). Estas diferentes funciones, cuando ya pueden ser
ejecutadas por personas y describen acciones que se pueden lograr y resumir, reciben el nombre de ele-
mentos de competencia.
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Es aqui donde se conectan las dos vertientes de la cualificacion: la del desempeno
profesionaly la del resultado del proceso formativo. Se puede afirmar que los criterios
de desempeno permiten establecer si la persona alcanza o no el resultado descrito
en el elemento de competencia. Los criterios son la base para valorar si un individuo
es 0 aun no, competente; de este modo sustentan la elaboracion del material curri-
culary de la evaluacion (CIDEC, 1999).

Figura 2. Estructura de una unidad de competencia profesional

ESTRUCTURA DE LA UNIDAD DE COMPETENCIA

DATOS DE

Denominacion
IDENTIFICACION

Nivel
Forma
RP 1
RP 2
UNIDADES
DE REALIZACIONES RP 3 < L
COMPETENCIA PROFESIONALES w ww
CRITERIOS DE oo o
0 REALIZACION *w*
DATOS DE Medios de produccién

IDENTIFICACION Productos y resultados

Informacién utilizada
0 generada

Fuente: (INCUAL)

En sintesis, la competencia, definida con caracter general en la cualificacion, se arti-
cula en diferentes unidades con el fin de facilitar el diseno y desarrollo del proceso
formativo y de la evaluacion del desempeno.

Por ejemplo, la competencia general asociada a la cualificacion profesional ‘ATEN-
CION SOCIOSANITARIA A PERSONAS DEPENDIENTES EN INSTITUCIONES SOCIA-
LES" comprende cuatro unidades de competencia.

- Competencia general: Atender a personas dependientes en el ambito
socio-sanitario en la institucion donde se desarrolle su actuacion, aplicando
las estrategias disenadas por el equipo interdisciplinar competente y los pro-
cedimientos para mantener y mejorar su autonomia personal y sus relacio-
nes con el entorno.



— UC1016_2: Preparar y apoyar las intervenciones de atencion a las per-
sonasy a su entorno en el ambito institucional indicadas por el equipo
interdisciplinar.

— UC1017_2: Desarrollar intervenciones de atencion fisica dirigidas a per-
sonas dependientes en el ambito institucional.

— UC1018_2: Desarrollar intervenciones de atencion sociosanitaria dirigi-
das a personas dependientes en el ambito institucional.

— UC1019_2: Desarrollar intervenciones de atencion psicosocial dirigidas
a personas dependientes en el ambito institucional.

La formacion que conduce a los resultados de aprendizaje que requieren cada una
de las unidades de competencia se configura en «modulos» que componen la ins-
truccion asociada a la cualificacion. En el caso de los titulos de formacion profesional
del sistema educativo, un mismo modulo (denominado modulo profesional en este
caso) puede contener contenidos que corresponden a una unica unidad de compe-
tencia o a varias.

Segun establece el articulo 8 de la Ley Organica 5/2002, de 19 de junio, los titulos
de formacion profesional acreditan las correspondientes cualificaciones profesiona-
les a quienes los hayan obtenido y, en consecuencia, las competencias profesionales
asociadas a cada cualificacion. No obstante, en los titulos se incluyen modulos no
asociados a unidades de competencia de las cualificaciones incluidas en el CNCP.
Estos modulos tienen como finalidad dotar al alumnado de los conocimientos, des-
trezas, habilidades y actitudes que anaden valor a su formacion, para lograr una for-
macion profesional integral del alumnado. Este modelo de diseno curricular obedece
a un planteamiento de formacion profesional integral de los jovenes que, como dice
Bernd Ott, ".. no consiste tan solo en la obtencion de competencias tecnicas, sino
que pretende explicitamente tambien lograr la autonomia humana, la responsabili-
dad socialy la participacion democratica en la vida y en el trabajo.." (Ott, 1099).

Las unidades de competencia profesional constituyen el nexo de union entre las vias
formales de formacion profesional y las de caracter no formal, configurando la ver-
dadera columna vertebral de un Sistema Integrado de Formacion Profesional. Los
titulos y certificados de profesionalidad constituyen las ofertas asociadas al CNCP
que acreditan cualificaciones profesionales y, en consecuencia, las competencias
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profesionales. Por otro lado, la Ley 5/2002, de 19 de junio de las Cualificaciones y de
la Formacion Profesional establece los instrumentos con que cuenta el Sistema
Nacional de Cualificaciones y Formacion Profesional, contemplando entre ellos un
procedimiento de reconocimiento, evaluacion, acreditacion y registro de las cualifi-
caciones profesionales (articulo 4.1.b).

Asimismo, el articulo 8 de la Ley 5/2002, de 19 de junio establece, en su apartado 2,
que la evaluacion y acreditacion de las competencias profesionales adquiridas a tra-
ves de la experiencia laboral o de vias no formales de formacion tendra como refe-
rente el Catalogo Nacional de Cualificaciones Profesionales y se desarrollara
siguiendo, en todo caso, criterios que garanticen la fiabilidad, objetividad y rigor tec-
nico de la evaluacion.

El desarrollo reglamentario de este precepto lo encontramos en el Real Decreto
1224/2009, de 17 de julio, de reconocimiento de las competencias profesionales
adquiridas por experiencia laboral, que establece el procedimiento y los requisitos
para la evaluacion y acreditacion de las competencias profesionales adquiridas por
las personas a traves de la experiencia laboral o de vias no formales de formacion
(PEACP), asi como los efectos de esa evaluacion y acreditacion de competencias. A
los efectos de este real decreto, se entiende por procedimiento de evaluacion y acre-
ditacion de las competencias profesionales el conjunto de actuaciones dirigidas a
evaluary reconocer estas competencias adquiridas a traves de la experiencia laboral
o de vias no formales de formacion.

La evaluacion, en el marco definido en este real decreto, se contempla como el pro-
ceso estructurado por el que se comprueba si la competencia profesional de una
persona cumple o no con las realizaciones y criterios especificados en las unidades
de competencia del Catalogo Nacional de Cualificaciones Profesionales. La evalua-
ciony la acreditacion de las competencias tendran como referentes las unidades de
competencia del Catalogo Nacional de Cualificaciones Profesionales que esten
incluidas en titulos de formacion profesional y/o en certificados de profesionalidad
(articulo 7.1). Las competencias que cumplen con los citados criterios se acreditan,
siendo cada unidad de competencia la unidad minima de acreditacion.

El articulo 17 del citado real decreto completa la relacion con las vias de formacion
de caracter formal, al establecer que:

A los candidatos y candidatas que superen el proceso de evaluacion, segun
el procedimiento previsto en este real decreto, se les expedira una acreditacion
de cada una de las unidades de competencia en las que hayan demostrado
su competencia profesional, de acuerdo con el modelo del anexo Il-A.

Cuando, a traves de este procedimiento, la persona candidata complete los
requisitos para la obtencion de un certificado de profesionalidad o un titulo
de formacion profesional, la administracion competente le indicara los trami-
tes necesarios para su obtencion.



Finalmente, el articulo 19 determina los efectos de las acreditaciones obtenidas al
establecer que la acreditacion de una unidad de competencia adquirida por este
procedimiento tiene efectos de acreditacion parcial acumulable, de acuerdo con lo
establecido en el articulo 8.3 de la Ley 5/2002, de 19 de junio, de las Cualificaciones
y de la Formacion Profesional, con la finalidad, en su caso, de completar la formacion
conducente a la obtencion del correspondiente titulo o certificado. En este sentido:

La Administracion educativa reconocera las unidades de competencia
acreditadas, que surtiran efectos de convalidacion de los modulos profe-
sionales correspondientes, segun la normativa vigente, y que se establece
en cada uno de los titulos.

La Administracion laboral reconocera las unidades de competencia acredi-
tadas, que surtiran efectos de exencion de los modulos formativos asocia-
dos a las unidades de competencia de los certificados de profesionalidad,
segun la normativa vigente, y que se establece en cada uno de los certifi-
cados.

Figura 3. Integracion de las vias de acreditacion de la competencia profesional.

LO 5/2002 de las Cualificaciones y de la FP

Vias formales
deformacion | >

WO

FORMAS DE Competencia

ADQUIRIR Experiencia Profesional
COMPETENCIA laboral
PROFESIONAL y personal

ACREDITACION

PEACP

Vias no formales Evaluacion

de formacion de competencias
profesionales

Fuente: Elaboracion propia
De este modo se integran todas las vias posibles para acreditar competencias pro-

fesionales. Podemos decir que el maximo comun divisor en las tres vias existentes
lo constituyen las unidades de competencia del CNCP.
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La situacion como
determinante del proceso
de formacion y evaluacion






En la evaluacion de la competencia profesional hay que tener en cuenta la situacion
en la que se pone de manifiesto la capacidad o las capacidades. Podemos decir que
la competencia es situacional; es decir, requiere una situacion concreta para su mani-
festacion. Por ello la competencia no puede definirse solo en base a descripciones
genéricas (Ertl, 2003). Si queremos evaluar la competencia de una persona debemos
definir previamente la situacion en la que debe ser competente. Si no se define bien
la situacion en el proceso de evaluacion, no sera posible discriminar entre individuos
cuya capacidad de desempeno es distinta en situaciones ocupacionales diferentes.

Esto constituye un aspecto esencial en la programacion de las ensenanzas en la for-
macion profesional dual. Las unidades de trabajo (tambien llamadas unidades didac-
ticas) se deben disenar contemplando las situaciones de trabajo como elemento
organizador del proceso de ensenanza y aprendizaje (Figura 4).

Figura 4. Elementos a tener en cuenta en el disefio de unidades de trabajo
en las ensenanzas de formacion profesional.

Contenidos organizadores Actividades E/A/E
SITUACION DE TRABAJO DIDACTICAS m

Procedimientos (eje organizador): ACTIVIDADES de iniciacién:

responden al saber hacer (se deducen de sus . e - . .

. o a introduccién motivacion y evaluacion de conocimientos previos
capacidades terminales y de sus correspondientes
criterios de evaluacion)

ActzvidadTIs de: PARA CADA ACTIVIDAD:
- desarrollo q
Actitudes: responden al saber ser y estar (se deducen - consolidacion >>>>> %J:EN:ISJ??R;) ELAACTIVIDAD
de las capacidades terminales y de sus correspon- -ampliacion METODOLOGIA A APLICAR
dientes criterios de evaluacion, asi como de las - Iécuperadon (COMO HACERLO)
capacidades actitudinales comunes relativas a la UT)

Actividades de: RECURSOS A EMPLEAR

. finalizacion (CON QUE HACERLO)

Conceptos ( contenido soporte): e m— ASPECTOS A EVALUARY
responden al saber qué y por qué ( son aquellos que - mapas conceptuales >>>>> PONDERAR
ayudan a conseguir las capacidades), se deducen de - esquemas (PARA QUE HACERLO)
los criterios de evaluacion EVALUACION TIEMPO NECESARIO

Fuente: Elaboracion propia
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En la situacion de trabajo, los procedimientos que debe emplear el alumnado cons-
tituyen el eje organizador, a diferencia de la programacion en las materias y asigna-
turas de la ensenanza secundaria obligatoria o del bachillerato, donde son los
conceptos, y sus relaciones, los que sirven de base para la articulacion del proceso
de ensenanza-aprendizaje.

Los resultados de un proceso de aprendizaje constituyen el que evaluar (aspectos
a evaluar y ponderar). Pueden ser especificados y de hecho figuran en la norma
reguladora del Titulo. Asimismo, pueden establecerse formas de desempeno de
tareas concretas y de resolucion de problemas. Pero esto no significa que la com-
petencia del individuo sea equiparable a los resultados del aprendizaje que se
establecen en un proceso formativo. Como veremos mas adelante, los resultados
de aprendizaje son estandares que se definen para facilitar la objetividad en el pro-
ceso de evaluacion y poder obtener evidencias de la competencia profesional del
alumnado.

Establecer estandares para evaluar la competencia de un individuo no es tarea facil.
Arguelles y Gonczi han puesto de manifiesto estas dificultades y los problemas de
la implantacion de una formacion basada en competencias -CBET: Competency
Based Education and Training- (Arguelles & Gonczi, 2000). Algunas criticas a proyec-
tos basados en competencias inciden en esta dificultad. Hager, realizando una critica
del proyecto Tuning, senala que los resultados de un desempeno pueden ser espe-
cificados de manera precisa, y que los resultados del aprendizaje del proyecto Tuning
pueden considerarse una especie de resultados de desempeno. Sin embargo, las
competencias no pueden ser especificadas de forma precisa de esta manera. Asi, el
Proyecto Tuning, erroneamente equipara resultados de aprendizaje y competencias,
otorgando a estas ultimas una objetividad falsa (Hager, 2006).

La importancia de definir correctamente la situacion en la que se manifiesta una
competencia y después la forma en que puede producirse esa manifestacion en la
situacion definida (y no al contrario) la apreciamos con mayor claridad al analizar
modelos como ETED (Empleo-Tipo Estudiado en su Dinamica -Emplois types en
dynamique-) en Francia. Este modelo es utilizado en situaciones artificiales aunque
haga referencia a contextos profesionales reales. En este caso, el desempeno se
evalua en contextos profesionales simulados para la obtencion de diplomas profe-
sionales. Pero, no garantiza que la persona sea competente en un contexto profe-
sional real. Holmes confirma este resultado poniendo de manifiesto que un modelo
descriptivo de la competencia no puede ser simultaneamente descriptivo y evalua-
tivo (Holmes, 2004).



Como senalan Tejada y Ruiz, la formacion para desarrollar competencias profesio-

nales:

Comporta partir de situaciones y problemas reales, propiciando disenos curri-
culares organizados en «core practices», combinando procesos formativos
externos e internos. Esto tambien es consecuencia de que el aprendizaje de
competencias es siempre funcional; su vinculacion con el contexto y la nece-
sidad de la accion implica planteamientos metodologicos y organizativos
abiertos, multiples, variados y flexibles. Podemos afirmar que optar por un
aprendizaje mas reflexivo, responsable, autonomo y cooperativo facilitara la
construccion significativa y el desarrollo de la competencia profesional (Tejada
& Ruiz, 2016).
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Evaluar es “dar valor” a algo. Para ello, es necesario obtener informacion que permita
realizar una valoracion y tomar decisiones. La evaluacion forma parte del proceso de
ensenanza-aprendizaje en el sistema de educacion y formacion, orienta la planifica-
cion docente y dirige su desarrollo apoyando el acto de aprender. Constituye un fac-
tor fundamental para garantizar la calidad del proceso formativo, ya que nos permite
conocer no solo el desarrollo del proceso, sino tambien los resultados obtenidos v,
por tanto, las posibilidades de mejora continua.

La evaluacion de los aprendizajes constituye un proceso a traves del cual se observa,
se recoge informacion relevante sobre el aprendizaje del alumnado, y se analiza con
la finalidad de emitir juicios de valor y tomar las decisiones para optimizarlo.

El proceso de evaluacion puede tener caracteristicas que nos permiten establecer
diferentes tipos de evaluacion del aprendizaje del alumnado. Por ejemplo, en la lite-
ratura especializada encontramos descripciones sobre la evaluacion formativa y la
sumativa, dependiendo del momento vy finalidad con la que se plantea: durante o al
finalizar el proceso formativo, respectivamente.

La evaluacion formativa tiene como funcion aportar informacion relevante sobre el
proceso de ensenanzay aprendizaje tanto al profesorado como al alumnado. Al pro-
fesorado le aporta informacion sobre el progreso del aprendizaje de su alumnado,
permitiéndole valorar la eficacia de su instruccion a tiempo para poner remedio a las
dificultades encontradas, y al alumnado le informa de la situacion en la que se
encuentra, de que tiene que mejorary en quée ha logrado o no progresar.

La evaluacion sumativa informa sobre los logros alcanzados al finalizar un proceso
formativo. Es, por tanto, una evaluacion de resultados o productos. En funcion de los
resultados se toman decisiones que pueden afectar a la promocion o no del estu-
diante de un curso a otro del ciclo formativo o la propuesta de titulacion.

Los procedimientos que aportan informacion a la evaluacion formativa y a la sumativa
pueden ser diversos, siendo mejores aquellos que sirven para determinar el nivel de
dominio de cada unidad de aprendizaje que alcanza el alumnado. En este sentido,
las pruebas que se construyen para demostrar el dominio deben remitirse a criterios.

Podra evaluarse el grado de dominio de la unidad de aprendizaje alcanzado por un
sujeto a lo largo del tiempo comparando su rendimiento en una prueba o test y en
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otra posterior, o re-test, para determinar el cambio o progreso del sujeto. Tambien
podra evaluarse el rendimiento del sujeto con respecto a la media del grupo clase
al que pertenezca. Por ultimo, podra evaluarse el rendimiento o comportamiento del
sujeto con respecto a un criterio concreto, si sabe o0 no sabe hacer algo con la maes-
tria suficiente. En los dos primeros casos, el nivel de realizacion medido es relativo,
mientras que en el tercero es absoluto.

En el ambito de la evaluacion de competencias, la evaluacion debe mantener su
funcion formativa. Como senalan Tejada y Ruiz

..la evaluacion no solo debe medir el aprendizaje sino tambien favorecerlo.
Desde esta logica tambien entendemos la multifuncionalidad de la evaluacion
en el sentido de evaluacion del aprendizaje, evaluacion para el aprendizaje, eva-
luacion como aprendizaje y evaluacion desde el aprendizaje. Con ello recaemos
y le damos sentido a la ya clasica funcionalidad formativa y sumativa de la eva-
luacion con un enfoque complementario, teniendo presente que la primera esta
concebida mas como evaluacion para el desarrollo de competencias, centrando
la atencion en las actividades de aprendizaje y su mejora, el feed-back continuo,
la reflexion sobre el proceso, la autoevaluacion y la colaboracion, mientras que
la segunda, la sumativa, ligada a la evaluacion de las competencias, se conecta
con el desempenio, realizaciones, niveles de logro, evidencias, gestion eficaz de
situaciones (Tejada & Ruiz, 2016).

Esto nos permite diferenciar el enfoque evaluativo que debemos adoptar en el centro
educativo del que tenemos que desarrollar al evaluar al alumnado en el centro de
trabajo.

En un programa de Formacion Profesional Dual del sistema educativo, el proceso
formativo se inicia en el centro educativo y culmina en el centro de trabajo. En todo
su recorrido, la formacion constituye un proceso continuo donde el aprendizaje del
alumnado vy su evolucion deben ser evaluados. La evaluacion del desarrollo de la
competencia profesional tendra una funcion principalmente formativa en el centro
educativoy tambien en el centro de trabajo, pero sera en este ultimo donde cobrara
intensidad la funcion sumativa en el ambito competencial.

El termino «evaluacion basada en criterios» fue acunado por Robert Glaser y David
Klaus en 1963, en un estudio en el que analizan la forma de determinar el rendimiento
delalumnado (Glaser & Klaus, Proficiency Measurement: Assessing Human Perfor-
mance, 1963).

Es un modo de comprobar el rendimiento de los alumnos cuya caracteristica
fundamental reside en que la apreciacion del grado en que han sido cubiertos



los objetivos de la ensenanza se hace en funcion de las realizaciones de cada
alumno sin compararle con las de los companeros. (Instituto de Estudios Peda-
gogicos de Somosaguas, 1990, pag. 7).

Por lo tanto, se trata de un metodo que determina el rendimiento del sujeto de
manera absoluta.

El modelo responde a los planteamientos de la ensenanza programada, en la que
se definia de forma explicita la conducta que el alumnado tenia que evidenciar en
una situacion concreta (vg. en un puesto de trabajo). A partir de ahi se disenaba una
secuencia de ensenanza, definiendo el contenido de la formacion y la conducta
esperada del estudiante en terminos de lo que debe saber y saber hacer al finalizar
el proceso de ensenanza. Cuando el profesorado comenzo a actuar con estos
modelos de ensenanza, se produjo un resultado ciertamente inesperado: tras un
proceso de ensenanza y aprendizaje disenado de esta forma, la calificacion de los
resultados delalumnado paso de seguir una distribucion normal a concentrar el ren-
dimiento del alumnado en niveles medios y altos, disminuyendo el numero de alum-
nos con niveles bajos. De este modo comenzaron a desarrollarse pruebas basadas
en criterios con mayor intensidad, especialmente en programas de ensenanza diri-
gidos al desarrollo de competencias técnicas concretas.

La evaluacion criterial o evaluacion basada en criterios puede cumplir las dos fun-
ciones anteriormente citadas: formativa y sumativa. Se centra en las caracteristicas
de la prueba que se emplea en el proceso de evaluacion. En términos generales,
las pruebas basadas en criterios han mostrado su utilidad en evaluaciones del apren-
dizaje en unidades muy concretas, con una funcion formativa. No obstante, siguen
siendo muy utiles tambien en la evaluacion sumativa, dada su capacidad para cer-
tificar que un alumno o alumna posee, al menos en el momento de la evaluacion,
ciertas destrezas, conocimientos y habilidades (Instituto de Estudios Pedagogicos
de Somosaguas, 1990, pag. 17).

La Ley Organica 1/1990, de 3 de octubre, de Ordenacion General del Sistema Edu-
cativo (LOGSE) contempla como principio basico de la actividad educativa la forma-
cion personalizada y define el curriculo como el conjunto de objetivos, contenidos,
metodos pedagogicos v criterios de evaluacion de cada uno de los niveles, etapas,
ciclos, grados y modalidades del sistema educativo que regulan la practica docente.
Sin explicitarlo, la norma introduce el enfoque criterial en la evaluacion de los resul-
tados de aprendizaje del alumnado en todos los niveles educativos.
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La Evaluacion de la Competencia Profesional
en programas de Formacion Profesional Dual
1

Figura 5. Diferentes enfoques evaluativos
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Fuente: Elaboracion propia

Sin embargo, la evaluacion del aprendizaje basada en criterios no ha alcanzado el
desarrollo deseado en el sistema educativo espanol. Las pruebas referidas a criterios
existeny los curricula recogen los criterios de evaluacion, pero no siempre se ajustan
a los principios enunciados por Glaser.

Para Glaser, una prueba referida al criterio es aquella que ha sido deliberadamente
construida para obtener mediciones que sean directamente interpretables en ter-
minos de realizaciones estandarizadas concretas (Glaser & Nitko, 1971). Por consi-
guiente, la puntuacion de un sujeto en una prueba referida al criterio indica lo que
puede o no hacer. En palabras de Popham, una prueba basada en criterios se
emplea para determinar la posicion de un individuo con respecto a un dominio de la
conducta perfectamente definido (Popham, 1983).

En la evaluacion criterial, la distribucion de puntuaciones se coloca usualmente en
los extremos de una escala y la interpretacion se realiza de forma directa: la del
extremo superior indica que el aprendizaje de las destrezas medidas es completo, y
la del extremo inferior indica una ausencia evidente de las destrezas.

Una prueba referida al criterio tiene las siguientes caracteristicas:

La finalidad de la prueba es averiguar con precision la posicion del sujeto
respecto al dominio de una conducta bien definida. Por dominio de una



<Como evaluar?:
la evaluacion basada en criterios

conducta se entiende cualquier ejecucion o actividad observable que
manifieste el aprendizaje de un sujeto.

La interpretacion del rendimiento es directa. La gjecucion que realiza el
sujeto en la tarea que se le pide indica si la domina o no, independiente-
mente de lo que hagan otros sujetos.

El -criterio- o estandar en el cual se basa la prueba tiene caracter absoluto,
es decir, no esta condicionado por el nivel de realizacion del grupo de indi-
viduos (alumnos o sujetos que se someten a la prueba al mismo tiempo).
Es una descripcion clara de la clase de conducta que la persona puede o
no manifestar.

Ellimite en que se basa la toma de decisiones se establece especificando
uno o varios puntos concretos que se toman como “puntos de corte” o “nivel
minimo de dominio”. Los criterios para fijar ese limite pueden ser diversos
pero todos han de estar respaldados por la experimentacion.

Las pruebas referidas al criterio permiten intervenir en el proceso de ense-
nanza-aprendizaje de forma inmediata.

Y sus elementos esenciales son los siguientes (ver figura 6):
El Universo de medida o conjunto de conductas terminales de una deter-
minada area de conocimiento exactamente definidas.

La determinacion de un Punto de corte, umbral o nivel minimo de dominio
que experimentalmente garantice el dominio del Universo de Medida.

Las decisiones que afectan al proceso de ensenanza-aprendizaje y/0 pro-
nmocion.

Figura 6. Elementos esenciales de la evaluacion criterial
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El universo de medida se establece partiendo de la definicion de los resultados de
aprendizaje. Una vez determinado, se pueden construir multiples tipos de pruebas
equivalentes entre si (que proporcionan informacion similar). De acuerdo con el plan-
teamiento enunciado por Rodriguez Dieguez (1979), para definir el comportamiento
final del alumnado se utilizara un verbo que exprese una conducta susceptible de
observacion; por ejemplo, seleccionar, aplicar, medir, etc. Ademas, sera necesario
precisar en qué situacion concreta se ha de poner en practica la conducta definida
por medio del verbo vy finalmente, el nivel de logro o desempeno minimo; es decir,
el criterio de superacion que permitira discriminar entre quienes alcanzan el resultado
de aprendizaje y los que no lo logran.

En cuanto al punto de corte, su determinacion es un tema de suma importancia en
cualquier sistema de evaluacion, pero de especial relevancia en la evaluacion basada
en criterios. En la practica docente, el continuo de medida que se emplea suele ser
el de una escala numérica del1al 10y el punto de corte que separa los sujetos sufi-
cientes de lo insuficientes es el 5. Pero mientras esta escala se ajusta bien a los
modelos de evaluacion referida a la norma, no es facil de aplicar en la evaluacion
basada en criterios, donde la determinacion del punto de corte se corresponde con
un nivel de desempeno o realizacion (con una conducta observable) ampliamente
aceptada como suficiente. Esto requiere contrastar el nivel de suficiencia con dife-
rentes expertos, hasta llegar a alcanzar un consenso sobre lo que todos ellos entien-
den que debe ser el criterio de superacion.

Aunque en todo programa formativo hay elementos que no pueden ser reflejados
en conductas observables, en cuya evaluacion no pueden ser empleadas pruebas
basadas en criterios, este conjunto de caracteristicas hace que este tipo de pruebas
sea especialmente util en los procesos de aprendizaje basado en el trabajo, como
los que tienen lugar en la modalidad de Formacion Profesional Dual del sistema edu-
cativo espanol.

El desarrollo de las técnicas de evaluacion en Psicologia y Educacion ha puesto de
manifiesto una disyuntiva entre el modelo de evaluacion normativo, durante anos
empleado en el sistema educativo, y el modelo de evaluacion criterial o referido al
criterio, mucho mas extendido en el ambito laboral (evaluacion del desempeno).

El modelo normativo toma como referencia las realizaciones de los sujetos que per-
tenecen a un mismo grupo. Se basa en las diferencias de rendimiento que muestra
cada individuo con respecto al comportamiento del conjunto de individuos que com-
ponen el grupo, cuyo rendimiento tiene tedricamente una distribucion normal -
supuesto pocas veces demostrado-. En general, el rendimiento medio del grupo



determina el punto de corte, de forma que mas o menos la mitad de los componen-
tes del grupo siempre van a mostrar un resultado insuficiente o muy deficiente. En
este modelo puede darse el caso de que un alumno trabaje de forma adecuada,
pero si mas de la mitad de sus companeros obtienen mejor rendimiento que €el, no
conseguira superar el punto de corte y su esfuerzo no se vera recompensado. Pode-
mos encontrar muchos estudios relativos al impacto que este modelo ha tenido y
sigue teniendo en la evaluacion del aprendizaje en el sistema educativo, con efectos
colaterales como la competitividad y la frustracion (Rowntree, 1987, pags. 51-57).

En la evaluacion criterial, el evaluador también se interesa por la realizacion de todos
los sujetos del grupo, pero sobre todo, le importa la tarea en si misma, ya que en
ella estan contenidos los criterios de mérito o superacion. En la Formacion Profe-
sional Dual del sistema educativo, el evaluador, profesor de un modulo profesional
del ciclo, se fijara en el comportamiento de todo el alumnado del grupo en las situa-
ciones de trabajo, pero afrontara la evaluacion de manera individualizada con la infor-
macion que le proporciona el tutor de la empresa. Este tutor se ocupa de observar
el comportamiento de un individuo, el que esta en la empresa como aprendiz, pero
no conoce el comportamiento del resto de los companeros que componen el grupo
de clase. Por lo tanto, es la tarea a la que se enfrenta el alumnado en si misma la
que debe constituir el elemento de referencia comun tanto para el profesor del cen-
tro educativo como para el tutor de la empresa.

En los apuntes elaborados por el LE.P.S. encontramos un claro ejemplo de evaluacion
criterial:

Un gilemplo tipico de esta evaluacion puede ser la que se emplea para conceder
los carnets de conducir. Cuando se tiene que decidir a quién se autoriza conducir
un coche, es preciso determinar cudl es el nivel de rendimiento apropiado para
asegurarse que aquella persona que lo alcance sera con toda probabilidad un
buen conductor. Si el rendimiento de un sujeto en el examen de conducir ha sido
mejor que el 80% de sus companeros, pero no ha respetado los semaforos ni
los pasos de peatones, no obtendra el carnet de conducir aunque sus puntua-
ciones hayan sido altas. Para obtener el carnet de conducir no importa la com-
paracion entre el rendimiento del que se examina y el de los demas, lo que
interesa es la comparacion con los criterios objetivos necesarios para ser un
buen conductor. Es en la descripcion de la tarea-meta de la instruccion, donde
se contienen los criterios de superacion. (Instituto de Estudios Pedagogicos de
Somosaguas, 1990, pag. 12).

Utilizando este simil podemos decir que la evaluacion del aprendizaje en la Forma-
cion Profesional Dual del sistema educativo se produce en dos situaciones diferentes.
El profesor evalua al alumnado durante la formacion en el centro educativo como lo
haria el profesor de una autoescuela, comprobando el conocimiento (las normas de
circulacion, de la mecanica del automovilen el caso de la autoescuela) y las destrezas
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y procedimientos basicos (gjercicios de conduccion del vehiculo en el caso de la
autoescuela). Tambien evaluara el comportamiento del sujeto en situaciones simu-
ladas (dentro de un circuito cerrado en la autoescuela) e incluso su forma de com-
portarse (conducir) en un contexto real, con el mismo profesor que le dio las clases
tedricas y practicas o con otro (el formador de la empresa en el caso de la FP Dual)
que le indicara cuales son sus errores y como debe evitarlos (siempre en un vehiculo
especialmente preparado, identificado con una L de Learning, para que el profe-
sor/formador pueda tomar el control de la conduccion cuando sea necesario).
Cuando el alumnado de la autoescuela es examinado con el fin de determinar si
puede o no tener carnet de conducir (documento que acredita la cualificacion), cada
individuo debe conducir en una situacion practica real, sin su profesor/formador al
lado, con un evaluador que no le advertira de los fallos, tan solo se limitara a cons-
tatar los aciertos y los errores y a determinar si es apto o no para la conduccion en
situaciones reales de trafico. Esto ultimo es lo que se producira finalmente en la
empresa en el caso de la Formacion Profesional Dual. Lo comun entre estos dos
casos, la Formacion Profesonal Dual y la formacion para obtener el carnet de con-
ducir, en terminos de evaluacion, es que todos los intervinientes (aprendices, forma-
doresy evaluadores) conocen desde el primer momento cuales van a ser los criterios
que se emplearan para determinar si su desempeno es competente.

Los resultados de un alumno en una prueba referida a la norma tienden a reflejar su
nivel general de funcionamiento mas que el dominio de destrezas y de informacion
especifica alcanzada en un area determinada. Las pruebas de este tipo son utiles
cuando todo el alumnado del grupo evaluado domina los conocimientos basicos y
se requiere examinar a aquellos que alcanzan niveles superiores. En general, estas
pruebas no permiten disenar estrategias de intervencion personalizada y tienen a
fomentar la competicion y la comparacion de resultados entre el alumnado, tanto
en positivo como en negativo.

En la evaluacion criterial, las pruebas se construyen con la finalidad de obtener infor-
macion directamente interpretable en términos de realizaciones concretas. Tras un
periodo de instruccion, el alumnado demuestra su competencia o maestria en un
repertorio conocido de habilidades (mentales, manipulativas,.). Por lo tanto, antes
de confeccionar las pruebas, el profesor o experto debe fijar los objetivos a dominar
(resultados de aprendizaje que debe evidenciar o realizaciones profesionales que
debe demostrar), asi como el punto de corte o umbral minimo de superacion (Insti-
tuto de Estudios Pedagogicos de Somosaguas, 1990, pag. 13).

La principal debilidad de este tipo de pruebas es que se tienen que disenar en base
a objetivos o resultados de aprendizaje muy especificos y concretos y no todas las
areas o materias de estudio permiten alcanzar el grado de concrecion necesario. No
obstante, en la formacion profesional resultan especialmente adecuadas para eva-
luar la adquisicion de competencias profesionales de tipo técnico y su confeccion
resulta mas sencilla que en otras ensenanzas.
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Otra limitacion de las pruebas referidas a un criterio en el ambito escolar es que
deben ajustarse al contenido de la norma que regula la ensenanza; es decir, a la lite-
ralidad de los resultados de aprendizaje v criterios de evaluacion (de mérito) esta-
blecidos. En consecuencia, su confeccion exige una revision minuciosa de los
estandares contenidos en la normativa y la construccion de instrumentos con indi-
cadores precisos extraidos de los criterios que correspondan.

Tabla I Comparativa entre evaluacion referida a la norma y evaluacion

referida al criterio

EVALUACION REFERIDA A LA NORMA

Se centra en el saber mas que en el
saber hacer

En general, toma como referencia el
comportamiento del grupo de alumnado
(distribucion normal.

Las personas evaluadas no conocen las
preguntas.

Se realiza en un momento determinado
de tiempo.

Usualmente se hace por escrito o gjerci-
cios practicos simulados.

El evaluador juega un papel pasivo,
usualmente como vigilante de la prueba.

Es parcial. Se limita a la comprobacion
del aprendizaje de partes del contenido
del programa de estudios.

No incluye conocimientos fuera de los
programas de estudio.

Fuente: Elaboracion propia

EVALUACION CRITERIAL
DE COMPETENCIAS PROFESIONALES

Se centra en el saber hacer para emitir un
Jjuicio: "competente” o "aun no compe-
tente".

Emplea criterios predefinidos) para eva-
luar de forma individualizada.

Las personas evaluadas conocen la
prueba previamente, los criterios de eva-
luacion y el punto de corte o umbral de
desempeno.

Es un proceso planificado, coordinado y
permanente.

Se centra en evidencias del desempeno,
en situaciones de trabajo reales o simula-
das.

El evaluador juega un papel activo,
incluso como formador.

Es global e integral. Considera de forma
globalizada e integrada los resultados de
aprendizaje del programa de estudios.

Incluye la evaluacion de conocimientos
intangibles adquiridos por experiencia.
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Todo proceso de evaluacion se basa en informacion y datos recogidos a partir de
diversas fuentes, mediante técnicas e instrumentos diferentes. Una vez valorada la
informacion y los datos, tomamos las decisiones pertinentes en relacion con el obje-
tivo de la evaluacion. La calidad del proceso va a depender de la validez y fiabilidad
con las que se lleve a cabo el mismo.

Validez.- | a cualidad por excelencia de una medida es que sea valida. Los metodos
de evaluacion empleados, y su posible concrecion en pruebas, deberan medir ade-
cuadamente la competencia profesional de las personas. Los instrumentos de
medida seran validos en tanto midan de forma efectiva aquello que se pretende
medir.

En el caso de la evaluacion de competencias, la variable (competencia adquirida) se
mide de forma indirecta, postulando que los indicadores observables del desem-
peno de la accion lo son de la realidad que queremos medir. La clave esta en que el
instrumento de medida incluya una muestra suficiente y representativa de la variable.
Si es asi, podremos obtener evidencias suficientes, a juicio del experto, de la concu-
rrencia de la variable.

Fiabilidad.- Algo o alguien es fiable cuando podemos confiar en ello o en el. Basi-
camente, eso ocurre cuando su comportamiento esta de acuerdo con sus caracte-
risticas o con las normas que lo rigen, o cuando la forma de actuar no esta sujeta al
azar (Perez & Garcia, 1989, pag. 277). En el ambito de la evaluacion, un instrumento
es flable cuando presenta niveles suficientemente elevados de consistencia a la hora
de "medir” una variable y cuando no se alteran los resultados con el paso del tiempo;
es decir, cuando existe estabilidad en los mismos.

En las pruebas criteriales, la fiabilidad no puede abordarse del mismo modo que en
otros tipos de pruebas, donde se pueden calcular coeficientes de correlacion como
el de Pearson. En la evaluacion referida a criterios, aunque tambien pueden
emplearse coeficientes de correlacion como phi () que se obtienen comparando los
resultados en dos pruebas diferentes, la fiabilidad se fundamenta en criterios, meto-
dos e instrumentos que aseguren resultados comparables en todas las personas
participantes, independientemente del lugar o momento en el que se desarrolle la
evaluacion de la competencia profesional.

Por ejemplo, se puede estimar la fiabilidad comparando los resultados obtenidos
por un grupo de alumnos en dos pruebas aplicadas tras un proceso de ensenanza-
aprendizaje. Ordenando las mismas en funcion de la mediana o puntuacion central
en cada una de las pruebas (podremos obtener cuatro subgrupos (A, B, Cy D) de
forma que en el subgrupo A esten situados los alumnos de mayor rendimiento en la
primera prueba y menor en la segunda, en el B los de mayor rendimiento en la pri-
mera y tambien en la segunda, en el C los de menos rendimiento en ambas y en el



D los de menos rendimiento en la primera y mayor en la segunda. Con ello tendre-
mos una primera distribucion del grupo. Seguidamente, utilizando el criterio y el
punto de corte establecido, podemos hacer la misma distribucion de los compo-
nentes del grupo. En esta ocasion tendremos una variacion del numero de sujetos
en cada subgrupo. Mediante la siguiente formula podremos calcular el coeficiente
de fiabilidad (Perez & Garcia, 1989, pag. 288).

BC - AD
P =

V (A+B) (C+D) (A+C) (B+D)

En las pruebas referidas al criterio existe el peligro de confundir el Criterio de Supe-
racion (umbral de competencia), que garantiza la validez del Punto de Corte, con el
criterio de correccion de la prueba.

El criterio de correccion de la prueba es el utilizado para asegurar que todos los eva-
luadores utilicen la misma de forma homogénea. Constituye la garantia de la obje-
tividad basica y debe estar presente y formulado objetivamente en cualquier
instrumento de medida, sea una escala de desempeno a una lista de comprobacion,
etc. A diferencia del criterio de superacion o umbral de competencia, el criterio de
correccion no hace referencia a estandar alguno (Instituto de Estudios Pedagogicos
de Somosaguas, 1990, pag. 10).
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(Para qué evaluar?:
toma de decisiones

En los programas de aprendizaje basado en el trabajo y en la Formacion Profesional
Dual, el objetivo de la evaluacion de competencias profesionales es comprobar si el
sujeto es competente 0 no en situaciones de trabajo (reales o simuladas), y lo sera
si emplea los conocimientos, las destrezas, las habilidades y las actitudes de forma
apropiada para resolver las tareas y los problemas a los que se enfrenta. Si es asi, se
podra acreditar que el sujeto esta cualificado para ejercer actividades que compren-
dan esas tareas y/o problemas.

La dificultad esta en como podemos comprobarlo en el ambito de la formacion pro-
fesional desarrollada en el sistema educativo. La acreditacion formal (Titulo, Certifi-
cado de profesionalidad o Acreditacion parcial acumulable) es la culminacion de un
proceso de reconocimiento de las competencias que pueden haber sido adquiridas
de multiples formas: mediante experiencia laboral o mediante procesos formativos
de caracter formal o no formal. ELfin ultimo de la evaluacion de la competencia pro-
fesional es otorgar un reconocimiento formal de la competencia efectiva del alumno
o del trabajador, tomando como referencia la competencia descrita en la norma que
define la cualificacion. EL Titulo de técnico o técnico superior o el certificado de pro-
fesionalidad, expedidos por la correspondiente autoridad administrativa, acreditan
alindividuo que posee unas capacidades concretas y es capaz de realizar y desem-
penar las tareas propias de un perfil profesional con suficiencia.

El problema surge cuando planteamos la evaluacion de competencias profesionales
en un continuo formativo que se inicia con las ensenanzas que recibe el alumnado
en el centro educativo y que finaliza con el aprendizaje en un contexto real de trabajo.
Ocurre de forma especial al aplicar modelos como la formacion profesional en alter-
nancia o la formacion profesional dual. Las situaciones que se plantean en el centro
educativo difieren, a veces sustancialmente, de las situaciones a las que se enfrenta
el alumnado en el centro de trabajo. En ambos casos, la evaluacion criterial de las
competencias profesionales esta presente. Cambia el contexto, pero no las compe-
tencias profesionales objeto de evaluacion. El cambio en la situacion de trabajoy en
el contexto de evaluacion nos plantea ciertas cuestiones: simplica cambios en los
procedimientos de evaluacion, los criterios de evaluacion vy los indicadores de
desempeno?; las decisiones que debemos tomar en cada situacion ¢son diferentes?.
Incluso nos podemos plantear ;que evaluamos en el modulo de Formacion en el
Centro de Trabajo?.
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Trataremos de responder a estas cuestiones en los proximos apartados. No obstante,
cabe senalar aqui que el articulo 24 del Real Decreto 1147/2011, de 29 de julio, por el
que se establece la ordenacion general de la formacion profesional del sistema edu-
cativo, establece que

"El modulo profesional de Formacion en Centros de Trabgjo tendra las finalida-
des siguientes:

a. Completar la adquisicion de competencias profesionales propias de cada
titulo, alcanzadas en el centro educativo...

d. d) Evaluar los aspectos mas relevantes de la profesionalidad alcanzada
por el alumno en el centro educativo y acreditar los aspectos requeridos
en elempleo que para verificarse requieren situaciones reales de trabajo."

Es decir, se debe evaluar si el alumno o alumna ejerce su actividad con capacidad y
aplicacion suficiente en situaciones reales de trabajo. En definitiva, si es competente
en este tipo de situaciones.

En cada Comunidad Autonoma existe una regulacion propia de la evaluacion del
modulo profesional de «FCT», aunque en todas ellas se realiza de forma similar.
Por ejemplo, en Castilla y Ledon debe ajustarse a lo dispuesto en la Orden
EDU/2169/2008, de 15 de diciembre por la que se regula el proceso de evaluacion
y acreditacion académica de los alumnos que cursan ensenanzas de formacion pro-
fesional inicial en la Comunidad de Castilla y Leon, modificada por Orden
EDU/580/2012, de 13 de julio. En esta normativa se establece que la evaluacion del
modulo profesional de «FCT» se hara una vez finalizado el periodo de realizacion
establecido en el programa formativo, en la sesion de evaluacion correspondiente,
de acuerdo a la duracion del titulo. En consecuencia, cumple una funcion sumativa
y esta ligada con el desempeno, las realizaciones, los niveles de logro, las evidencias
y la gestion eficaz de situaciones.
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La piedra angular de la FP Dual

La Formacion Profesional Dual (FP Dual) es una modalidad de la Formacion Profe-
sional que utiliza el enfoque de Aprendizaje Basado en el Trabajo. Como se ha
comentado anteriormente, este enfoque constituye una estrategia educativa que
trata de proporcionar a los estudiantes experiencias reales del mundo del trabajo
donde puedan aplicar los conocimientos, habilidades y destrezas adquiridas en con-
textos academicos y desarrollar su empleabilidad. Elaprendizaje basado en el trabajo
fusiona deliberadamente la teoria con la practica y reconoce la interseccion de for-
mas explicitas y tacitas de conocimiento.

El Aprendizaje Basado en el Trabajo (WBL) permite:

+ En el estudiante, mejorar su empleabilidad, acelerar la transicion de este
desde el centro educativo a un puesto de trabajo, mejorar su desarrollo per-
sonaly profesional y favorecer el acceso al empleo.

+ Enlas empresas, aumentar la productividad, desarrollar competencias pro-
fesionales de tipo tecnico especificas de sus procesos productivos en futu-
ros trabajadores, el crecimiento de las empresas, seleccionar eficientemente
a los recursos humanos y mejorar su compromiso con la sociedad.

+ En lasociedad, disponer de mejor capital humano y social, un mayor desa-
rrollo econoémico y un mejor empleo de grupos socialmente desfavorecidos.
Es un enfoque win-win para la economia y la sociedad.

Se puede desarrollar WBL de diferentes formas. En funcion del tiempo que pasa el
alumnado enfrentandose a situaciones reales de trabajo en centros de trabajo, pode-
mos distinguir dos modelos:

1. La formacion de aprendices (en inglés ‘Apprenticeship’). En este caso, el
sujeto fundamentalmente aprende trabajando con un contrato laboral en un
centro de trabajo, recibiendo un salario y acude a un centro o aula de for-
macion durante un tiempo que no suele exceder del 20% de la jornada labo-
ral o deltiempo de trabajo semanal o anual. Este modelo esta muy extendido
en paises como Alemania, Austria o Suiza, denominandose formacion pro-
fesional dual en numerosas ocasiones.

2. La formacion profesional en centros de trabajo (en inglés “Traineeship’). En
este caso, la persona que se esta formando en un centro de formacion
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acude a un centro de trabajo para aprender y completar su formacion
durante un periodo de tiempo importante (entre el 35 y el 50% del tiempo
total de formacion). En el centro de trabajo, adquiere experiencia y desarrolla
las capacidades que se necesitan para una determinada ocupacion. Este es
el tipo de formacion que se desarrolla en los programas de FP Dual del sis-
tema educativo.

Puede tratarse de un estudiante de un centro educativo (en este caso
podriamos hablar de alumno interno como ocurre con el programa de for-
macion de los profesionales de la medicina; “Internship” en inglés) o de un
trabajador que se esta reciclando a traves de un programa de formacion.

La Ley Organica 8/2013, de 9 de diciembre, para la mejora de la calidad educativa,
define la Formacion Profesional dual del Sistema Educativo Espanol como ‘el con-
Junto de acciones e iniciativas formativas que, en corresponsabilidad con las empresas,
tienen por objeto la cualificacion profesional de las personas, armonizando los procesos
de ensenanza y aprendizaje entre los centros educativos y los centros de trabajo’
(articulo 42 bis).

Para que esto sea posible, el diseno del programa formativo debe realizarse en torno
a los resultados de aprendizaje relacionados con las competencias que se van a
adquirir. En este proceso, las unidades de competencia constituyen la piedra
angular.

En un programa de FP Dual, el alumnado raras veces tiene oportunidades para desa-
rrollar todos los componentes de una cualificacion profesional en la empresa. EL con-
junto de conocimientos, habilidades y competencias evaluables y certificables
(unidades de competencia) que estan contemplados en el Titulo es mucho mas
amplio que el utilizado en las situaciones de trabajo que va a desarrollar en una
empresa, especialmente si se trata de una PYME o de una Micro-PYME. En muchas
ocasiones, los puestos de trabajo en la empresa solo requieren el uso de los cono-
cimientos, destrezas o habilidades que estan asociados a una o dos unidades de
competencia.

También es necesario mantener una alineacion coherente entre el diseno del pro-
grama de formacion, la metodologia de ensenanza que se va a emplear en el centro
y en la empresay la evaluacion de los resultados de aprendizaje en ambos contex-
tos, teniendo como marco de referencia comun la cualificacion profesional, definida
por sus unidades de competencia. En este marco, la evaluacion de la competencia
profesional debe orientarse siempre hacia la accion del estudiante, tomando como
referente situaciones simuladas vy reales de trabajo que sirvan para disenar tareas
autenticas de evaluacion (Ashford-Rowe, Herrington, & Brown, 2014).

Precisamente, esta es una de las barreras con las que se ha topado el desarrollo de
la FP Dual en Espana. Al profesorado le resulta dificilimaginar las situaciones de tra-



bajo a las que se va a enfrentar el alumnado en la empresa si no existe una comuni-
cacion fluida con el personal de la empresa, asi como para establecer la relacion
entre estas y las unidades de competencia y la forma de realizar la evaluacion de
los resultados de aprendizaje. En ocasiones, este problema se ha resuelto disenando
listas de contenidos cuyo aprendizaje deberia ser evaluado en el centro educativo
por el profesorado del ciclo y contenidos cuyo desarrollo y evaluacion correspon-
deria al formador del centro de trabajo, en una suerte de reparto de responsabilida-
des ligadas al contexto, en la que la evaluacion de la competencia profesional queda
difuminada.

En un modelo de WBL, la competencia se debe demostrar en la accion desarrollada
en situaciones reales de trabajo. Ahora bien, su adquisicion y desarrollo requieren
que el alumnado haya adquirido previamente toda una serie de saberes (conoci-
mientos, aptitudes y actitudes) que podemos describir en terminos de resultados de
aprendizaje (norma de competencia).

Retomando el gjemplo de la obtencion del carnet de conducir, el aspirante es for-
mado en la autoescuela, examinado de la parte tedrica con una prueba tipo test, y
entrenado en la pista o en la via publica ejercitando acciones definidas como aparcar
en bateria'y en linea, arrancar en rampa, etc. En las que el monitor le va indicando su
estado de progreso. Cuando se considera suficientemente preparado, se somete al
examen de un evaluador que certifica la competencia y se acredita mediante un car-
net. De forma similar, el alumno es formado en el centro educativo en aspectos teo-
ricos y practicos, es evaluado con pruebas de tipo test o similares, entrenado en
destrezas y habilidades propias del trabajo asociado al perfil profesional contemplado
en el ciclo formativo en el centro educativo y en el centro de trabajo, y evaluado de
su nivel de maestria en situaciones simuladas vy, para determinar su competencia,
en situaciones reales de trabajo. Finalmente, una vez considerado competente, se
certifica su cualificacion y se acredita mediante un documento denominado Titulo
en el que se incluye la referencia a la norma que contiene las caracteristicas el mismo
en términos de resultados de aprendizaje adquiridos.

La evaluacion de la competencia profesional se puede acometer siguiendo un con-
tinuo de niveles de desarrollo en los que se establecen los tipos de aprendizaje
alcanzados (Miller, 1990). En consonancia con la piramide propuesta por Miller
(Figura 7) podemos establecer la siguiente distribucion:

En la parte baja de la piramide se situa el saber (know) o conjunto de cono-
cimientos tedricos que todo profesional debe dominar. Son los fundamentos
en los que se basa la realizacion profesional. Forman parte de la dimension
cognitiva de la competencia.
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+ En el segundo nivel se situa el saber como (know how). EL sujeto utiliza los
conocimientos tedricos que tenga adquiridos para afrontar un problema o reto
planteado en una situacion determinada. En este nivel evaluativo podemos
obtener una vision previa del comportamiento del sujeto en la practica profe-
sional. También forma parte de la dimension cognitiva de la competencia.

- En el tercer nivel, el sujeto demuestra ‘como o haria” (show how). Es una
demostracion de su comportamiento, por lo tanto las capacidades se evi-
dencian con hechos. La situacion debe ser cercana a la realidad, pero no se
trata aun de la practica profesional real. Puede tratarse de una actividad
practica en el aula taller. Las simulaciones pueden ser buenas situaciones a
talfin, pero con ello tampoco podemos emitir un juicio de valor concluyente
sobre si el sujeto es 0 no profesionalmente competente.

- En el cuarto nivel, en la cuspide de la piramide, Miller sitda el hacer (doing),
la realizacion profesional en la situacion real de trabajo. Estariamos ante una
situacion profesional de desempeno. Solo en este nivel podremos obtener
evidencias de un comportamiento competente.

Tejada y Ruiz (2016) anaden un quinto nivel a la piramide de Miller, que tiene que ver
con hace y ensena, (doing and teaching), es decir, desempena con maestria sufi-
ciente para transmitir a otro lo que sabe; para servir de ejemplo o referencia. En dicho
nivel integran los niveles de dominio experto apuntados con anterioridad como
norma de competencia, que ademas son utiles en la direccion de desarrollo profe-
sional en clave de carrera profesional y su evaluacion.

Figura 7. Piramide de Miller

«
Evaluacidn de
desempefio en
HACE Iaslsituaciones
EN CONTEXTO REAL reates
v
VN
DEMUESTRA Evalu(zjc,io’n, de
aprendizaje
COMO LO HARIA e?tandariéada

COMPETENCIA EN CONTEXTO SIMULADO

CONOCE COMO SE DEBE HACER
EN CONTEXTO DESCRITO O ILUSTRADO

CONOCE
SIN CONTEXTUALIZACION

E \ 4

Fuente: Modificado de Miller G. E. the assessement of clinical skills/competence /performance.
Academic Medicine, vol 65, N9:S63-67. http://winbev.pbworks.com/f/Assessment.pdf



La parte del programa formativo que se desarrolla en el centro educativo podra plan-
tear la evaluacion de aprendizaje en los tres primeros niveles de la piramide de Miller.
La evaluacion en el cuarto nivel podra llevarse a cabo durante el desarrollo del pro-
grama formativo en el centro de trabajo.

En los programas de FP Dual percibimos con mayor intensidad la necesidad de esta-
blecer un continuo como el descrito por Miller para el desarrollo de las competencias
profesionales. En los programas desarrollados casi en su totalidad (exceptuando el
modulo de FCT) en los centros escolares, no se suele alcanzar el cuarto nivel de la
pirdmide. Unicamente en el modulo de FCT estariamos en condiciones de evaluar
el comportamiento delindividuo en situaciones reales de trabajo, pero en la mayoria
de los casos la valoracion que se realiza tiene un caracter global, sin que se especi-
fique como se comporta el individuo ante situaciones concretas relacionadas con
una unidad de competencia.

Sin embargo, el programa de FP Dual se construye en torno al concepto de compe-
tencia, de forma que tenemos que planificar la evaluacion del desarrollo de la com-
petencia profesional tomando como referencia la unidad de competencia vy
siguiendo un modelo evaluativo referido a criterios, de forma coherente, tanto en el
contexto escolar como en el contexto productivo.

En el puesto de trabajo, el proceso de evaluacion tiene como finalidad determinar el
grado de competencia en el desempeno de las tareas propias de una ocupacion; es
decir, el desempeno de las mismas en una situacion real de trabajo. Para acometer
este proceso, podemos seguir la siguiente secuencia de actuaciones:

Descripcion y documentacion del puesto.
Establecimiento de objetivos de desempeno.

Establecimiento de criterios de medicion para evaluar el desempeno (crite-
rios de merito).

Evaluacion del desempeno.

La descripcion y documentacion del puesto en términos de unidades de compe-
tencia es un factor clave, ya que es necesario saber cuales van a ser esas unidades
para poder definir el programa de formacion y decidir qué resultados de aprendizaje
podemos evaluar en el centro educativo y en el centro de trabajo. Partir de la unidad
de competencia como piedra angular en el diseno del programa formativo es fun-
damental para establecer la corresponsabilidad entre el centro educativo vy la
empresa y asignar las funciones a los profesores de los modulos profesionales y a
los tutores del centro educativo y de la empresa.
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En primer lugar, debera describirse el puesto de aprendizaje que se va a asignar al
alumno o alumna en la empresa para determinar la cualificacion profesional corres-
pondiente. En segundo lugar, en funcion de las tareas que tenga que realizar el alumno
0 alumna, se determinaran las unidades de competencia que estan relacionadas con
dichas tareas. Finalmente, una vez establecidas las unidades, se disenara la evaluacion
del desempeno de las tareas en el puesto de trabajo, estableciendo el objetivo de la
misma (resultado de aprendizaje a evaluar), los criterios e instrumentos.

Existen una serie de condiciones que deben tenerse en cuenta antes de implantar
la evaluacion (pre-evaluacion) en la empresa:

Compromiso de la direccion; la direccion de la empresa debe apoyar el pro-
ceso de evaluacion del alumnado en el contexto de trabajo, aceptando la
participacion del profesorado y de los tutores, del centro y de la empresa.

Disponibilidad de recursos materiales y humanos; la empresa debera poner
a disposicion de la evaluacion del desempeno los materiales y recursos
necesarios.

Transparencia de los objetivos de la evaluacion, que deberan ser explicitos
y conocidos por el alumnado evaluado y por el tutor de la empresa.

Percepcion de imparcialidad; el clima generado en torno al proceso de eva-
luacion debera servir para trasmitir la sensacion de imparcialidad de quienes
intervienen en el proceso, tanto del profesorado como de los tutores.

Definicion clara de las tareas y del nivel de desempeno esperado, estable-
ciendo de forma precisa el umbral de desempeno o punto de corte en los

instrumentos de evaluacion, que debera ser conocido por el alumnado y por
el tutor de la empresa.

Otros factores: como el tamano de la empresa, la tecnologia empleada o el
nivel del puesto de trabajo.

Asimismo, es necesario tener en cuenta otra serie de condiciones durante el proceso
de evaluacion y al finalizar el mismo:

Rigor en la recogida de informacion y evidencias
Informacion al evaluado durante el desarrollo del proceso de evaluacion

Acceso a los resultados de las pruebas

Evaluacion del logro de los objetivos (resultados de aprendizaje)

Tambien es importante diferenciar el producto del trabajo del desempeno de tareas.
Elobjeto de la evaluacion del desempeno no es el producto del trabajo sino la forma
de hacer las tareas, aquello por lo que se consigue determinado nivel de resultados.
Se trata de identificar las conductas estableciendo para ello indicadores que pueden
ser observados por cualquier evaluador.



En la evaluacion del desempeno no se miden aspectos relacionados directamente
con la produccion como cantidad de produccion, calidad de la produccion, ritmo de
produccion u otras circunstancias relacionadas con la misma como puntualidad,
absentismo o accidentes. En este tipo de evaluacion se realiza una estimacion de
meritos, observando la forma de trabajar. Para reducir la subjetividad, se emplean
técnicas escalares u otras que reduzcan este componente.

Llegados a este punto, podemos preguntarnos ;que diferencias hay entre los Resul-
tados de Aprendizaje y las Realizaciones Profesionales?, ;son o no son lo mismo?. La
respuesta es sencilla, ambos son estandares al servicio de una evaluacion criterial.

Si tomamos como referencia las definiciones incluidas en la RECOMENDACION DEL
PARLAMENTO EUROPEQO Y DEL CONSEJO de 18 de junio de 2009 relativa a la crea-
cion del Sistema Europeo de Creditos para la Educacion y Formacion Profesionales
(ECVET), el termino “resultados de aprendizaje’ ("Learning outcomes”) expresa lo que
una persona sabe, comprende y es capaz de hacer al culminar un proceso de apren-
dizaje; se definen en terminos de conocimiento, destrezas y competencia.

En esta misma recomendacion encontramos otras dos definiciones muy utiles:

La "evaluacion de los resultados de aprendizaje’ es el proceso que com-
prende los metodos y procedimientos utilizados para establecer en que
medida una persona ha adquirido realmente conocimientos, destrezas y
competencias particulares.

La "validaciéon de los resultados de aprendizaje’ es el proceso de confir-
macion de que determinados resultados de aprendizaje evaluados obteni-
dos por una persona se corresponden con los resultados especificos que
pueden exigirse para obtener una unidad (unidad de resultados de aprendi-
zaje) o una cualificacion.

Si repasamos la evolucion del diseno de los Titulos de Formacion Profesional podre-
mos observar que los elaborados en el marco de la Ley Organica General del Sis-
tema Educativo (LOGSE), de 3 de octubre de 1990, establecian el Perfil profesional y
definian la Competencia General, las Capacidades Profesionales, las Unidades de
Competencia, las Realizaciones Profesionales y los Criterios de Realizacion para cada
una de las unidades de competencia, y los dominios profesionales. De hecho, aun
estan vigentes Titulos con esta estructura curricular. Los criterios de realizacion se
vinculaban directamente con la unidad de competencia.

Este planteamiento se modifica en el marco de la LOE, fundamentalmente para ali-
near el diseno con los modelos empleados en el sistema ECVET (European Credit
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System for Vocational Educational Training)? y en el sistema ECTS (European Credit
Transfer System in Higher Education), ya que los ciclos formativos de grado superior
pasan a formar parte del espacio europeo de ensenanza superior. En ambos sistemas
se adopta que los niveles referenciales deben ser descritos en téerminos de resulta-
dos de aprendizaje.

En el diseno de los titulos LOE, los resultados de aprendizaje se asocian solo a los
modulos profesionales, no a las unidades de competencia. Se convierten asi en
resultados esperados como consecuencia de un proceso de ensenanzay aprendi-
zaje formalizado y desarrollado en el contexto escolar. Aparentemente se pierde su
vinculacion con la unidad de competencia y con la situacion real en la que se mani-
fiesta. Se adopta un enfoque mas escolar que facilita la evaluacion del aprendizaje
realizado dentro del centro educativo, pero dificulta la implantacion de un modelo
basado en competencias y complica la comprension del proceso de evaluacion de
la competencia del alumnado en entornos de trabajo. No obstante, el término reali-
zaciones profesionales se mantiene en la definicion de las cualificaciones profesio-
nalesy en la normativa reguladora de los Certificados de Profesionalidad, ya que, en
principio, no se ven afectados por las directrices europeas que se aplican a las ense-
Nnanzas del Espacio Europeo de Educacion Superior.

Podriamos afirmar que el concepto ‘resultados de aprendizaje” incluye todo lo que
una persona sabe, comprende y es capaz de hacer al culminar un proceso de apren-
dizaje, incluido lo que es capaz de realizar en el centro de trabajo. Por lo tanto, las
Realizaciones Profesionales forman parte de los Resultados de Aprendizaje que se
ponen de manifiesto en el nivel superior de la piramide de Miller, cuando elindividuo
que ha culminado el proceso formativo se enfrenta a situaciones reales de trabajo.

Dado que los Resultados de Aprendizaje contemplados en los curriculos y las Reali-
zaciones Profesionales contempladas en la Cualificacion tratan de describir la com-
petencia delindividuo, las diferencias a veces se basan mas en la forma de redaccion
del estandar que en su contenido. El resultado de aprendizaje se formula como
accion demostrable con un verbo conjugado en presente, mientras que la realizacion
profesional se formula utilizando el verbo en infinitivo; una formulacion mas cercana
a la de las capacidades que el sujeto pone en practica en el centro de trabajo.

Veamos un ejemplo: el curriculo del modulo profesional ‘Montaje y mantenimiento
de equipos” del ciclo de grado medio esta regulado mediante el DECRETO 59/2009,
de 3 de septiembre, por el que se establece el curriculo correspondiente al Titulo
de Tecnico en Sistemas Microinformaticos y Redes en la Comunidad de Castilla y

“RECOMENDACION DEL PARLAMENTO EUROPEQ Y DEL CONSEJO de 18 de junio de 2009 relativa a
la creacion del Sistema Europeo de Creditos para la Educacion y Formacion Profesionales (ECVET).
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Ledn. Este modulo profesional esta asociado a la Unidad de Competencia
UCo0954_2 denominada “Reparar y ampliar equipamiento microinformatico” y a la
UCo0953_2 ‘Montar equipos microinformaticos” de la Cualificacion profesional “Mon-

taje y reparacion de sistemas microinformaticos”.

Tabla ll. Comparativa entre Resultados de Aprendizaje y Realizaciones Profesionales

Resultados de aprendizaje;

Realizaciones profesionales
de las UC0953_2y UCo0954_2

Médulo Profesional Coédigo 0221

- Selecciona los componentes de integracion
de un equipo microinformatico estandar,
describiendo sus funciones y comparando
prestaciones de distintos fabricantes.

- Ensambla un equipo microinformatico, in-
terpretando planos e instrucciones del fa-
bricante aplicando técnicas de montaje.

- Mide parametros eléctricos, identificando
el tipo de senal y relacionandola con sus
unidades caracteristicas.

- Mantiene equipos informaticos interpre-
tando las recomendaciones de los fabri-
cantes y relacionando las disfunciones con
Sus causas.

- Instala software en un equipo informatico
utilizando una imagen almacenada en un
soporte de memoria y justificando el pro-
cedimiento a seguir.

- Reconoce nuevas tendencias en el en-
samblaje de equipos microinformaticos
describiendo sus ventajas y adaptandolas
a las caracteristicas de uso de los equipos.

- Mantiene periféricos, interpretando las re-
comendaciones de los fabricantes de equi-
pos y relacionando disfunciones con sus
causas.

- Cumple las normas de prevencion de ries-
gos laborales y de proteccion ambiental,
identificando los riesgos asociados, las
medidas y equipos para prevenirlos.

- Montar los componentes hardware que forman

un equipo microinformatico siguiendo espe-
cificaciones establecidas, segun necesidades
de uso y en condiciones de seguridad.

- Verificar el ensamblado de componentes,

para asegurar la funcionalidad del sistema
microinformatico, siguiendo las especifica-
ciones establecidas y de acuerdo con las
condiciones de seguridad.

- Instalary configurar los periféricos del equipo

microinformatico, para su explotacion, si-
guiendo especificaciones establecidas, segun
las necesidades de uso y en condiciones de
seguridad.

- Solucionar averias en equipos microinfor-

maticos, reparando o sustituyendo los com-
ponentes del hardware averiado, siguiendo
los procedimientos establecidos por la
organizacion.

- Reparar fallos logicos en equipos microin-

formaticos, utilizando herramientas software
especificas y siguiendo los procedimientos
establecidos.

- Ampliar equipos microinformaticos para anadir

nuevas funcionalidades al sistema, de acuerdo
a las especificaciones establecidas.

- Solucionar averias en impresoras y otros dis-

positivos periféricos utilizando programas y
utiles de ajuste, siguiendo las recomenda-
ciones establecidas por los fabricantes.
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En consecuencia, el contenido formativo del modulo se dirige a adquirir estas dos
unidades de competencia profesional, lo que significa que el alumnado debe ser
capaz de utilizar su conocimiento, habilidades y destrezas para montar, reparar y
ampliar equipos en una situacion de trabajo. Para este modulo profesional se han
establecido diferentes resultados del aprendizaje. Si comparamos estos con las
realizaciones profesionales que contempla la cualificacion profesional para las cita-
das unidades de competencia, podemos observar que existe una notable semejanza.

En definitiva, podemos concluir que tanto los resultados del aprendizaje como las
realizaciones profesionales describen un estandar relacionado con la competencia,
de referencia a efectos de evaluacion. En el primero se describen los logros que debe
alcanzar el alumnado durante su proceso de formacion en el centro educativo y en
el segundo la competencia que se ha de evidenciar en un contexto real de trabajo.

Tanto en un caso como en otro, su uso se plantea siguiendo un modelo de evalua-
cion basada en criterios. En el caso de los resultados de aprendizaje, hablamos de
criterios de evaluacién. Estos se definen como hechos mensurables, necesarios
para evaluary acreditar los logros implicitos que configuran los Resultados de Apren-
dizaje. En cambio, para las realizaciones profesionales se utiliza el término criterios
de realizacion, siendo también los hechos mensurables necesarios para evaluar la
accion, aplicando los criterios establecidos.

Atitulo de ejemplo en la Tabla Il se compara la descripcion de los criterios de eva-
luaciony de los criterios de realizacion correspondientes al ejemplo anterior. Aunque
las diferencias en terminos descriptivos son importantes, no los son tanto si nos fija-
mos en el comportamiento observable. En definitiva, se trata de comprobar como el
individuo monta un equipo informatico ensamblando sus componentes. Tanto en un
caso como en otro, disponemos de informacion suficiente para extraer indicadores
de desempeno y construir, a partir de ellos, técnicas e instrumentos de evaluacion.
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Tabla lll. Comparativa entre Criterios de Evaluacion y Criterios de Realizacion

Médulo Profesional Cédigo 0221
Criterios de Evaluacidn para el
Resultado de aprendizaje

“Ensambla un equipo micro-
informatico, interpretando planos
e instrucciones del fabricante
aplicando técnicas de montaje.”

Realizaciones profesionales de la UC0g53_2.
Criterios de Realizacion para la Realizacion
Profesional 1: “Montar los componentes
hardware que forman un equipo
microinformatico siguiendo especificaciones
establecidas, segun necesidades de uso y en
condiciones de seguridad”

a) Se han seleccionado las herra-
mientas y utiles necesarios para
el ensamblado de equipos mi-
croinformaticos.

b) Se ha interpretado la documenta-
cion técnica de todos los compo-
nentes a ensamblar.

c) Se ha determinado el sistema de
apertura / cierre del chasis y los
distintos sistemas de fijacion para
ensamblar-desensamblar los ele-
mentos del equipo.

d) Se han ensamblado diferentes
conjuntos de la placa base, mi-
croprocesadory elementos de re-
frigeracion en diferentes modelos
de chasis, segun las especifica-
ciones dadas.

e) Se han ensamblado los modulos
de memoria RAM, los discos fijos,
las unidades de lectura / grabacion
en soportes de memoria auxiliary
otros componentes.

f) Se han configurado parametros
basicos del conjunto accediendo
a la configuracion de la placa base.

g) Se han ejecutado utilidades de
chequeo y diagnostico para veri-
ficar las prestaciones del conjunto
ensamblado.

h) Se ha realizado un informe de
montaje.

CR1.1 Las prestaciones y caracteristicas de los com-
ponentes hardware se identifican de cara a su inclusion
en el montaje del equipo microinformatico.

CR1.2 Las especificaciones de montaje recibidas se
interpretan, con objeto de identificar los componentes
para realizar el ensamblado, consultando la docu-
mentacion técnica especifica.

CR1.3 La recepcion de equipos y componentes se
efectua mediante los procedimientos de documen-
tacion, etiquetado, registro, almacenaje y manipulacion
establecidos, asegurando sus ubicaciones en las
condiciones ambientales y de seguridad apropiadas
segun las normas establecidas.

CR1.4 Los componentes se ensamblan utilizando las
herramientas y utiles apropiados, asegurando las
conexiones entre ellos y verificando la sujecion, si-
guiendo los procedimientos establecidos por la or-
ganizacion, las recomendaciones de instalacion del
fabricante, y las medidas y elementos para la pre-
vencion de riesgos laborales.

CR1.5 Los embalajes, residuos y componentes de-
sechables se tratan de acuerdo con la normativa
medioambiental aplicable, garantizando asi la segu-
ridad e higiene en el trabajo.

CR1.6 La identificacion y etiquetado de cada uno de
los componentes que forman el equipo montado, y
del conjunto completo, se realiza haciendo uso de
los sistemas de documentacion externa e interna
establecidos.

CR1.7 El resultado de los procedimientos de ensam-
blado y montaje del equipo, asi como las incidencias
detectadas, se documentan, para su uso posterior,
siguiendo los modelos internos establecidos por la
organizacion.
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En la FP Dual del sistema educativo, la evaluacion del desarrollo de las competencias
profesionales se lleva a cabo con la participacion de distintos agentes. El Real
Decreto 1529/2012, de 8 de noviembre, por el que se desarrolla el contrato para la
formacion y el aprendizaje y se establecen las bases de la formacion profesional
dual, regula las condiciones en que deben llevarse a cabo las acciones formativas
dentro del programa de formacion coparticipado y asigna al profesorado que imparte
los modulos profesionales en el centro educativo la responsabilidad de evaluar al
alumnado, teniendo en cuenta las aportaciones de los formadores de la empresa y
el resultado de las actividades desarrolladas en la misma (articulo 30.6). En conse-
cuencia, asigna al profesorado la funcion evaluadora del aprendizaje. No obstante,
queda claro que el profesorado debe tener en cuenta la informacion que le traslada
el personal de la empresa que realiza funciones de tutor/formador del alumnado y
tambien el resultado del desempeno de tareas en la situacion real de trabajo.

El profesorado ha de realizar el seguimiento del progreso de su alumnado en el
dominio de la competencia evaluando el desarrollo de las capacidades técnicas y
transversales en el aula o en el taller del centro (en una situacion de trabajo simulada),
y también en la situacion real que tiene lugar en el centro de trabajo. Es quien deter-
mina si la persona evaluada ha alcanzado los resultados de aprendizaje establecidos
en la norma reguladora del Titulo y quien da fe del progreso realizado por el alum-
nado a través del programa formativo tanto en el centro educativo como en la
empresa.

Para llevar a cabo esta accion, el profesorado debe estructurar el proceso formativo
empleando los metodos y modelos educativos que mejor se ajusten a la finalidad
del programa de formacion y a la forma de evaluacion del aprendizaje. Las formas
de trabajo en el aula se ven condicionadas por la forma de evaluar el aprendizaje. Si
el foco se pone en el aprendizaje basado en el trabajo, las actividades de ensenanza
y aprendizaje se orientan y desarrollan en torno a actividades, proyectos y retos cola-
borativos que reproducen situaciones de trabajo. La evaluacion se disena en sintonia
con la metodologia del proceso de ensenanza, integrandose en este como un ele-
mento sustancial.

El profesorado evalua el comportamiento del alumnado en todos los niveles de la
piramide de Miller. Esto incluye la toma de decisiones sobre la forma de obtener la
informacion y el uso de la misma para decidir sobre la promocion o titulacion en las
ensenanzas correspondientes, pero no impide que el tutor de la empresa informe
del desempeno del alumnado al profesorado y aplique instrumentos de evaluacion
que permitan obtener evidencias de la competencia profesional del alumnado,
garantizando la fiabilidad y la validez de las informaciones.

En consecuencia, el profesorado podra desarrollar el proceso de evaluacion en el
contexto del centro y usar la informacion que el tutor de la empresa le proporcione



(a traves del tutor de FP Dual del centro educativo) sobre el comportamiento del
alumnado en situaciones reales de trabajo para tomar las decisiones oportunas. Pero,
tambien podra hacerlo personalmente, aplicando los instrumentos que, con tal fin,
se hayan disenado.

Cuando el tutor del centro de trabajo deba aplicar determinados instrumentos de
evaluacion, debera hacerlo con el rigor suficiente, conociendo las caracteristicas del
instrumento, el tipo de situacion en el que se debe empleary la forma de sistematizar
la informacion que proporciona. Por ejemplo, si ha de utilizar una escala de desem-
peno, debera saber cual es la situacion adecuada para emplear dicha escala, cuales
son los principales indicadores de desempeno contemplados en la misma'y cual es
el umbral de desempeno que se considera necesario alcanzar para considerar al
individuo competente. Asi podra proporcionar una informacion valida y fiable al pro-
fesorado del centro.
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¢Con qué evaluar
las competencias
profesionales?:
herramientas

La evaluacion de la competencia no esta exenta de subjetividad, pero puede reali-
zarse una evaluacion de los resultados del aprendizaje y de las realizaciones profe-
sionales con herramientas que nos ayuden a ganar objetividad y obtener con ello
informacion suficientemente valida y fiable sobre la adquisicion o no de la compe-
tencia profesional.

De acuerdo con lo descrito por Tejada y Ruiz (2016), en la evaluacion podemos seguir
la secuencia de actuaciones siguiente:

1°. Establecer las competencias profesionales, personales y sociales, asi
como los resultados de aprendizaje que deben alcanzar los estudiantes
al cursar el ciclo formativo. Esta actividad se realiza cuando se acomete
el diseno del perfil profesional, a la vez que se realiza el diseno de la for-
macion asociada. En la normativa reguladora del curriculo de los Titulos
de Formacion Profesional se determina el perfil profesional, la competen-
cia general, las competencias profesionales, personales y sociales, asi
como los resultados de aprendizaje esperados en cada uno de los modu-
los profesionales. Los resultados de aprendizaje sirven de referentes para
el diseno de las estrategias metodologicas, actividades de aprendizaje y
actividades de evaluacion. Asimismo, en la normativa se establecen los
criterios que se deben emplear en la evaluacion de los resultados de
aprendizaje de cada modulo profesional.

2°. ldentificar las situaciones de aprendizaje (profesionales) relevantes y su
estructura para la evaluacion de la competencia profesional. Para ello,
deben tenerse en cuenta los «estandares de competenciax». En el caso de
las cualificaciones profesionales, los estandares vienen definidos por las
realizaciones profesionales, los criterios de realizacion y el contexto pro-
fesional fijado en cada una de las unidades de competencia.

3°. Extraer los criterios de mérito y los indicadores. Esta operacion procede
de la agrupacion de los criterios de realizacion de las unidades de com-
petencia sobre la base de sus componentes principales, extrayendo los
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criterios de mérito, «esenciales» de «rendimiento», y de eficacia. Pueden
emplearse los resultados de aprendizaje como referente y extraer los cri-
terios de mérito de los criterios de evaluacion cuando se plantea la eva-
luacion en situaciones simuladas dentro del contexto escolar.

4°. Obtener las evidencias suficientes de competencia Esta cuarta opera-
cion consiste en la obtencion de diferentes tipos de evidencias de com-
petencia (conocimientos, destrezas y actitudes) y los metodos para su
recogida, que se derivan de la resolucion de las situaciones relevantes de
evaluacion. Como senala Del Pozo, ‘el proceso de evaluacion de compe-
tencias significa obtener evidencias, que muestren comportamientos en
condiciones especificas, de modo que se pueda inferir que el desempeno
esperado se ha logrado de manera adecuada” (Del Pozo, 2013). Para el
mismo autor, la clave esta en determinar el tipo de evidencia, su pertinen-
cia, veracidad y vigencia.

5°. Fijar los niveles de logro de las competencias: elaboracion de escalas
de desempeno de la competencia. La quinta operacion afecta al gje de la
decision sobre la competencia. A este respecto la elaboracion de escalas
descriptivas del desempeno competente referidas a cada una de las situa-
ciones esenciales de evaluacion asociadas a las unidades de competencia
representa el «desempeno aceptable» a alcanzar para ser acreditado y
por tanto poder sostener un argumento interpretativo en el que apoyar la
emision deljuicio de competencia y poder asi incrementar la consistencia
en la interpretacion de los estandares de competencia.

Con el fin de ilustrar la relacion entre las unidades de competencia presentes en un
ciclo de formacion profesional, los resultados de aprendizaje definidos en la norma
reguladora del curriculo, la definicion de criterios de merito a partir de los criterios
de evaluacion y la construccion de un instrumento de medida como una escala de
desempeno con la que podemos determinar el grado de desempeno competente,
se presenta el siguiente ejemplo:

FAMILIA PROFESIONAL: Fabricacion Mecanica.
DENOMINACION: Disefio en Fabricacién Mecanica.
NIVEL: Formacion Profesional de Grado Superior.

En este caso se ha empleado una escala de desempeno confeccionada para la guia
de evidencia de la evaluacion de competencias profesionales adquiridas por expe-
riencia laboral o vias no formales de formacion que tiene publicada el Instituto Nacio-
nal de las Cualificaciones (INCUAL).
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Figura 8. Herramientas para la evaluacion de las competencias profesionales

— Médulos profesionales del titulo

UCo108_3

uco111_3

UC0780_3

O 0245. Representacion grafica en fabriacion mecanica.

047. Disefio de productos mecanicos.

0428 Disefio de Utiles de procesado de chapa y estampacion.

0429. Diseio de moldes para productos poliméricos.

030. Diseno de moldes para productos poliméricos.

0431. Automatizacién de la fabricacion.

0432. Técnicas de fabricacion mecanica.

UCo784_3

0433. Proyecto de disefio de productos mecanicos.
0434. Formacion y orientacion laboral.
0435. Empresa e iniciativa emprendedora.

0436. Formacion en centros de trabajo.

Médulo no asociado a UC

0 [ Médulo de 1° Curso superado
Modulo de 2° Curso )

Resultados del 4, Calcula las dimensiones

aprendizaje

v

ESCALA B

El sobredimensionado del modelo es correcto, ha tenido en cuenta los dngulos
minimos para la extraccién del modelo, el diserio del molde en dos mitades y
ha disefiado correctamente los canales de alimentacién, mazarotas,
bebederos y ataques en funcién de I0s cdlculos de esfuerzos realizados.

El sobredimensionado del modelo es correcto, ha tenido en cuenta los
dngulos minimos para la extraccién del modelo, el diseiio del molde en
dos mitades, sehan disefiado correctamente los canales de

lii i6, , bebed y ataques en funcién de los
cdlculos de esfuerzos realizados, pero no estdn ubicados en su posicion
mds optima y la pieza puede presentar algun defecto de porosidad sin
importancia.

El sobredimiensionado del modelo es correcto, ha tenido en cuenta los dngulos
minimos para la extraccién del modelo, el disefio del model en dos mitados,
pero  no ha calculado bien los esfuerzos y eso provoca que no haya
dimensionado correctamente el molde y sus elementos.

El sobredimiensionado del modelo es correcto, pero no ha tenido en cuenta los
dngulos de salida y se puden provocar daros en la extraccién del modelo.

No tiene en cuenta las contracciones volumétricas al diseriar el modelo.

Nota: el umbral de desempefio competente
corresponde a la descripcion establecida en el
nimero 4 de la escala.

Fuente: INCUAL

UC0111_3: Disefiar moldes y modelos
para el proceso de fundacién o forja.

\4
Resultados de aprendizaje
1. Selecciona moldes y modelos de fundicion analizando el desarrollo de los procesos.

2. Disefia soluciones constructivas de moldes y modelos para fundicién, analizando el
proceso de moldeo.

3. Selecciona materiales para la fabricacion de moldes y modelos relacionando las
caracteristicas de los mismos con los requerimientos funcionales, tedricos y econdmicos
de los moldes y modelos disefiados.

4. Calcula las dimensiones de los componentes de mold o modelo analizando los
requerimientos del proceso y de la pieza a obtener.

5. Bvalia la calidad del disefio de los moldes y modelos de fundicién analizando la
funcionalidad y fabricabilidad de los elementos disefiados.

de los componentes del molde o modelo

analizando los requerimientos del proceso y de la pieza a obtener.

Dimensionado del modelo y sus partes.

DESEMPENO
EXCELENTE

DESEMPENO
COMPETENTE

¥

INDICADORES

- Sobredmiensionado del modelo
- Angulo de desmoldeo

- Diseio mazarotas, bebederos,
canales de llenado entre otros

- Célculo de esfuerzos.
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ELINCUAL ha publicado este tipo de herramientas con el fin de facilitar la evaluacion
de las competencias profesionales que poseen las personas, adquiridas a traves de
la experiencia laboraly otras vias no formales de formacion, mediante procedimien-
tos y metodologias comunes que garanticen la validez, fiabilidad, objetividad y rigor
tecnico de la evaluacion, de acuerdo con lo establecido en el Real Decreto
1224/2009, de 17 de julio, de reconocimiento de las competencias profesionales
adquiridas por experiencia laboral.

La evaluacion, en el marco definido en este real decreto, es el proceso estructurado
por el que se comprueba si la competencia profesional de una persona cumple o
no con las realizaciones vy criterios especificados en las unidades de competencia
del Catalogo Nacional de Cualificaciones Profesionales (articulo 5).

8.1 Herramientas de evaluacion

La evaluacion de competencias profesionales requiere utilizar herramientas que nos
permitan obtener informacion valida y fiable para emitir un juicio de valor sobre la
competencia de un individuo ante situaciones de trabajo, reduciendo en la medida
de lo posible la subjetividad. Los instrumentos nos deben proporcionar evidencias
sobre el desempeno eficaz de tareas concretas. Las evidencias pueden ser obteni-
das de forma indirecta o de forma directa.

Un ejemplo de metodo indirecto son los cuestionarios de evaluacion que tiene publi-
cados el Instituto Nacional de las Cualificaciones para la evaluacion de competencias
adquiridas por experiencia laboral o vias no formales de formacion. En ellos se reco-
gen las realizaciones profesionales que corresponden a la unidad de competencia
objeto de evaluacion. Las actividades profesionales aparecen ordenadas en bloques
desde el numero 1 en adelante. Cada uno de los bloques agrupa una serie de acti-
vidades mas simples (subactividades) numeradas. El sujeto evaluado puede hacer
uso de este instrumento para auto-valorar su posicion respecto a los estandares
establecidos. No obstante, tambien pueden ser Utiles como instrumentos para eva-
luar al alumnado en el proceso de aprendizaje en el contexto escolar (Figura 8).

Los metodos que permiten obtener evidencias de forma directa proporcionan evi-
dencias de competencia en el mismo momento de realizar la evaluacion. De este
tipo son:

 La observacion en el puesto de trabajo.
 La observacion de una situacion de trabajo simulada.

Tambien podemos considerar métodos directos de tipo complementario: las prue-
bas de competencia profesional basadas en las situaciones profesionales de eva-
luacion, las pruebas de habilidades, la ejecucion de un proyecto y la entrevista
profesional estructurada.



<Con qué evaluar las competencias
profesionales?: herramientas

Figura 9. Cuestionario de evaluacion disenado para evaluar la UC0274_3 -
Programar las actividades propias de una sala de entrenamiento
polivalente (sep), atendiendo a criterios de promocion de la salud'y el
bienestar del usuario (Cualificacion Profesional AFD097_3
Acondicionamiento fisico en sala de entrenamiento polivalente del CNCP).

INDICADORES DE
AUTOEVALUACION

1.1: Recopilar y seleccionar la documentacion e informacion acerca de las
caracteristicas de los usuarios (edad, naturaleza de la demanda, necesidades
terapéuticas, género, tratamientos médicos ylo farmacolégicos, entre otros), | [(J | O | O | O
utilizando las técnicas descritas en la programacion general de referencia para
agrupar a los usuarios segun los criterios y objetivos previstos.

1.2: Interpretar la programacion general de referencia de la entidad,
instalacién yf/o centro, identificando las directrices expresadas en la misma Oolololo
para la elaboracion de la programacion de la sala de entrenamiento
polivalente.

1.3: |Identificar las caracteristicas de los usuarios, analizando Ia
documentacion recopilada y las técnicas previstas en la programacion general
de referencia y de forma diferenciada:

- Nivel de condicion fisica.

- Nivel de condicién biologica.

- Intervalo de edad.

- Género. Oo|jgo|go|ao
- Estilo de vida de los practicantes.

- Historia de la salud de los practicantes.

- Grado de autonomia personal.

- Diferencias de comunicacion.

-Origen de la demanda del servicio (individual, en nombre de terceros,
organizaciones, otros profesionales de la salud, entre otros).

1- No sé (no sabe) hacerlo;

2. Lo puedo (lo puede) hacer con ayuda;

3. Lo puedo (lo puede) hacer sin necesidad de ayuda;

4. Lo puedo (lo puede) hacer sin necesidad de ayuda e incluso puede ensenar a otro.
Fuente: Elaboracion propia

[o1]
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Del Pozo recoge tres tipos de herramientas que resultan especialmente Utiles en los
procesos de evaluacion de competencias profesionales: el portafolio, la rubricay las
pruebas situacionales (Del Pozo, 2013).

El Portafolio

Es un tipo de instrumento que posibilita obtener informacion de forma indirecta. Con-
siste en una coleccion de los trabajos que el alumnado ha realizado en un periodo
de tiempo, tanto dentro como fuera de clase. Estos trabajos proporcionan evidencias
para evaluar la calidad del desempeno general. Proporcionan evidencias de com-
petencia inferidas de actividades ya realizadas.

Otro ejemplo de instrumento utilizado para obtener evidencias de forma indirecta es
la narrativa de actividades realizadas. En un cuaderno, el alumnado va describiendo
diariamente las actividades y tareas que realiza cada dia en el centro de trabajo
(Figura Q). Al finalizar el mes, el tutor del centro de trabajo y el tutor del centro edu-
cativo revisan el cuaderno del alumno o alumna para llevar a cabo el seguimiento
del aprendizaje.

La Rubrica

Es un instrumento muy empleado en la evaluacion de resultados de aprendizaje.
Puede utilizarse para comportamientos observables. En sentido estricto, se corres-
ponde con una matriz de valoracion que incorpora los criterios de gjecucion de una
tarea en un eje y en el otro gje una escala y cuyas casillas interiores estan repletas
de texto (no en blanco, como sucede con las escalas para que el evaluador senale
el grado de adquisicion de cada criterio). En cada casilla de la rubrica se describe
que tipo de ejecucion seria merecedora de ese grado de la escala (Cano, 2015).

Desde el punto de vista de la evaluacion formativa, la rubrica “tiene un doble valor
en el uso que le damos cuando trabajamos con ella en nuestra practica educativa.
De una parte, es una herramienta de evaluacion que debe entenderse en un con-
texto diferente al de la evaluacion convencional. La rubrica no solo pretende evaluar
los conocimientos del alumnado, sino que, ademas, debe servir como herramienta
de reflexion que le permita tomar conciencia de lo aprendido. De otra parte, tambien
sirve al alumnado como guia para cumplimentar las partes en las que se estructura
una actividad. Precisamente, esta ultima funcion apoya la accion tutorial del docente”
(Torres & Perera, 2010, pag. 148).
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Figura 10. Cuaderno de actividades realizadas en la empresa, empleado en los
centros de FP Dual de la Camara Luso-Alemana de Lisboa, Oporto y
Portiméo (Portugal).
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Fuente: Elaboracion propia

A continuacion se incluye un ejemplo de rubrica empleada para valorar las habilida-
des para navegar por internet y hacer un buen trabajo de busqueda de informacion:
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Tabla IV. Ejemplo de rubrica

Criterios de
evaluacion /

Niveles de

expectativa  Pasable Excelente
Uso de Necesita ayuda  Usa Es capaz de Utiliza con exito
internet parausar los ocasionalmente  utilizar los los enlaces
enlaces los enlaces enlaces sugeridos para
sugeridos o para  sugeridos y sugeridos para encontrar la
navegar en una navega encontrar la informaciony
web confacilidad sin informaciony navegacon
ayuda navega facilidad sin
facilmente sin ayuda
ayuda
Informe / Elinforme es Elinforme Elresumen El resumen esta
resumen dificilde leery incluye la mayor incluye la claramente
cuenta con la parte informacion detallado e
informacion deinformacion solicitada y es incluye toda la
pedida solicitada y comprensible informacion
cuesta solicitada
comprenderlo
Cantidadde Unoomasde Todos los temas  Todos los temas  Todos los temas
informacion lostemas no han han sido tratados han sido tratados han sido han
sido tratados y lamayor parte  yla mayor parte  tratados y todas
de las preguntas  de las preguntas  las preguntas
han sido contestadas, contestadas con
contestadas, como minimo, tres o mas frases
como minimo, con dos frases cada una
con una frase cada una
Calidad La informacion La informacion La informacion La informacion
de la tienepoco que estarelaciona da  esta claramente  esta claramente
informacién Vverconeltema  coneltema relacionada con  relacionada con

principal

principal pero no
hay ejemplos

el tema principal
y se refuerza con
algun ejemplo

el tema principal
y se refuerza con
diversos
ejemplos

Fuente: Modificado de (Cano, 2015. pag 267)
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Pruebas de situacion

Las pruebas de situacion se utilizan sobre todo y desde hace anos en la seleccion
de personal, pero tambien cada vez mas en la formacion. Consisten en plantear situa-
ciones lo mas realistas posibles para ver como las resolveria cada persona.

De este tipo son las pruebas de ejecucion, en las que el sujeto ejecuta una tarea o
realiza una actividad generalmente practica. En este caso se especifica una deter-
minada destreza o tarea que el alumnado debe afrontar con los equipos, herramien-
tas y materiales necesarios, donde se puede evaluar tanto el proceso como el
producto final. Se verifica que la persona sigue el procedimiento correcto, hace un
uso apropiado de los equipos y herramientas, aplica normas de seguridad e incluso
el tiempo que conlleva su realizacion. Ademas, puede evaluarse que el producto
resultante cumpla con unas determinadas caracteristicas de calidad.

En este tipo de pruebas, el evaluador observa y examina atentamente el procedi-
miento utilizado para realizar una actividad, el producto finaly los comportamientos
o conductas (habilidades, actitudes.). Como instrumentos de recogida de la infor-
macion se suelen emplear:

- Listas de verificacion o cotejo (ckeck list).- Permiten estimar la presencia
0 ausencia de una serie de caracteristicas relevantes en las actividades o
productos realizados. Consta de dos partes: la primera, especifica los aspec-
tos que se van a registrar mediante la observacion, y la segunda fija las dife-
rentes categorias que se toman como referentes para evaluar cada uno de
los aspectos.

« Escalas.- Se basan en la utilizacion de estandares de rendimiento comunes
fijados para cada actividad asociada al puesto de trabajo. Con las escalas no
se comparan personas, lo que las hace especialmente indicadas para eva-
luaciones de tipo criterial. En la siguiente tabla podemos ver diferentes tipos
de escalas empleadas para evaluar resultados que no son observables de
forma directa y para resultados basados en operaciones:

Rasgos o resultados no Conductas o resultados
directamente observables operativos

Escalas de diferencial semantico
y~/o listas de verificacion

Escalas BOS
(Incidentes criticos)

Escalas BES o conductas
esperadas/ancladas

[o5]
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Las listas de verificacion ofrecen a los evaluadores una lista de adjetivos o atributos
y estos deben verificar cuales se aplican a los sujetos evaluados. Cada adjetivo favo-
rable suma un punto positivo, los desfavorables restan. Los items pueden ponde-
rarse en funcion de su importancia. Una variante de este tipo de listas son las escalas
de diferencial semantico, donde se presentan adjetivos bipolares o conductas dis-
tribuidas en dos polos.

Las escalas de conductas observadas (B.O.S) estan compuestas por items que des-
criben formas positivas y negativas de actuar del sujeto evaluado. El evaluador debe
indicar su acuerdo o desacuerdo con la identificacion de tales conductas en el eva-
luado. En su elaboracion, primero se definen los objetivos de la actividad. Despues,
se identifican y especifican los comportamientos clave (metodo de incidentes criticos
de Flanagan o método de las conductas habituales o rutinarias). Seguidamente se
analizan los datos, agrupando los incidentes en categorias amplias. Finalmente, se
elabora el cuestionario de evaluacion: items positivos/negativos, escalas de res-
puesta tipo likert.

Escalas de conductas esperadas (B.ES) son las mas empleadas en la evaluacion del
desempeno. Los items se formulan en terminos de conductas que cabria esperar
en el sujeto evaluado, siendo solo ejemplos de conductas. Estos instrumentos tienen
las ventajas siguientes: proporcionan incidentes conductuales para cada dimension,
pueden construirse con terminos de facil comprension para los evaluados, poseen
una elevada validez aparente, son faciles de consensuary tienen alta fiabilidad.

Finalmente, entre las técnicas frecuentemente empleadas en las pruebas de situa-
cién podemos citar las preguntas orales y entrevistas profesionales estructuradas
en situaciones de role-play, juegos de empresa o analisis de casos, que inciden en
el contexto profesional, detallando medios de produccion, resultados e informacion
utilizada de la unidad de competencia que se esta evaluando. En estas pruebas, el
profesor obtiene la informacion directamente del alumno.
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Figura 11. Instrumentos de evaluacion empleados en los niveles de la piramide
de Miller
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Fuente: Modificado de Miller G. E. the assessement of clinical skills/competence /performance.
Academic Medicine, vol 65, N9:S63-67. http:.//winbev.pbworks.com/f/Assessment.pdf
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Tabla V. Ejemplo de escala conducta esperada

UC0592_3: Supervisar la produccion en fabricacion mecanica”
Transversal en las siguientes cualificaciones:

FME186_3 Produccion en fundicién y pulvimetalurgia.

FME357_3 Produccion en construcciones metalicas.

Indicadores, escalas y umbrales

Criterio de mérito de desempeiio competente
Adecuacion del plan de mantenimiento de la | - Documento del plan de mantenimiento.
maquina a las especificaciones del manualde | - Mantenimiento de usuario.

uso y mantenimiento del fabricante. - Mantenimiento preventivo.

- Mantenimiento predictivo.
Elumbral de desempeno competente esta
explicitado en la Escala B en negrita.

5

El documento del plan de mantenimiento esta correctamente redactado, es simple,
claro y preciso, contiene las actuaciones de mantenimiento para el usuario de la
maquina describiendo el proceso, identificando el punto o zona de mantenimiento y
la periodicidad en su ralizacion; tambien describe el mantenimiento preventivo, con
SUS procesos, ubicacion, lista de recambios, periodicidad y momento adecuado para
su realizacion; por ultimo, describe el mantenimiento predictivo indicando las
variables a controlar y el momento de intervenir, el proceso y en todos los casos los
EPI a utilizar y la prevencion de riesgos a cubrir.

El documento del plan de mantenimiento contiene las actuaciones de
mantenimiento para el usuario de la maquina describiendo el proceso,
identificando el punto o zona de mantenimiento y la periodicidad en su realizacion;
también describe el mantenimiento preventivo, con sus procesos, ubicacion, lista
de recambios, periodicidad y momento adecuado para su realizacién; por ultimo,
describe el mantenimiento predictivo indicando las variables a controlary el
momento de intervenir, el proceso y en todos los casos los EPI a utilizary la
prevencion de riesgos a cubrir.

El documento del plan de mantenimiento contiene las actuaciones de mantenimiento
para el usuario de la maquina describiendo el proceso, pero no identifica el punto o
zona de mantenimiento ni la periodicidad en su realizacion; describe el
mantenimiento preventivo con sus procesos, pero no su ubicacion, ni lista de
recambios ni periodicidad; describe el mantenimiento predictivo indicando las
variables a controlar pero no el proceso y en lodos los casos los EPI a utilizary la
prevencion de riesgos a cubrir.

El documento del plan de mantenimiento contiene las actuaciones de mantenimiento
para el usuario de la maquina describiendo el proceso, pero no identifica el punto o
zona de mantenimiento ni la periodicidad en su realizacion; describe el
mantenimiento preventivo con sus procesos, pero no su ubicacion, ni lista de
recambios ni periodicidad; no describe el mantenimiento predictivo, los EPI a utilizar
ni la prevencion de riesgos a cubrir.

1

No elabora el plan de mantenimiento.

Fuente: Elaboracion propia
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8.2 Las guias de evidenciay su uso

Las Guias de Evidencia son instrumentos de apoyo para el desarrollo de procedi-
miento de evaluacion de competencias adquiridas por experiencia laboral y vias no
formales de formacion, desarrollados por el INCUAL. En ellas se fijan criterios para
la evaluacion de la competencia profesional. El Referente de Evaluacion de la Guia
esta formado por las realizaciones profesionales, los criterios de realizacion y el con-
texto profesional incluidos en las Unidades de Competencia.

La Guia de Evidencias:

- Establece las dimensiones de la competencia profesional: ‘saber y saber
hacer" (competencias tecnicas) y ‘saber estar” (competencias sociales),

- Establece especificaciones de evaluacion de las Unidades de Competencia
tales como las relacionadas con las dimensiones de la competencia pro-
fesional (las competencias tecnicas y sociales) y las situaciones profesio-
nales de evaluacion.

- Proporciona orientaciones para la identificacion de los metodos mas ade-
cuados a utilizar en la evaluacion de la competencia profesional en cada
una de las Unidades de Competencia, y en determinados casos, segun las
evidencias de competencia indirectas aportadas por la persona candidata,
sugiere la aplicacion de uno o mas metodos de evaluacion.

- Concibe las situaciones profesionales de evaluacion como punto de par-
tida para realizar esta en situaciones de trabgjo simuladas o a traves de
pruebas profesionales. Ademas establece los criterios de evaluacion cons-
tituidos por los criterios de meérito, indicadores y escalas de desempeno.

- Ofrece pautas y recomendaciones para las evaluadoras o los evaluadores,
con el objeto de reducir errores y sesgos en la evaluacion.

- Estimula una evaluacion integrada de la Unidad de Competencia.

- Determina un contexto significativo de evaluacion que permite la genera-
lizacion de las evidencias obtenidas a todos los contextos establecidos en
la Unidad de Competencia. Este contexto significativo se encuentra en las
situaciones profesionales de evaluacion." (Guia del Evaluador, pag. 22-23).

Las Guias de Evidencia de la Competencia (GEC) estan estructuradas de la siguiente
forma:

a. Especificaciones de las dimensiones de la competencia.

b. Contexto de evaluacion

c. Situaciones profesionales de evaluacion

d. Criterios de meérito, indicadores, escalas y/o umbrales de desempeno
competente

Ademas, incluyen orientaciones para la evaluacion de la competencia profesional.

99|
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En la GEC podemos encontrar una desagregacion de la competencia profesional de
la UC en forma de “dimensiones de competencia’, diferenciando ‘competencias tec-
nicas®"y ‘competencias sociales®’; que a su vez se han desagregado en las dimen-

"o

siones del "saber hacer”, "saber estar"y “saber”.

La GEC define un contexto para la evaluacion global de la competencia profesional
de las personas en relacion con el Referente de Evaluacion. Este contexto se ha obte-
nido seleccionando las variables esenciales, segun criterios de expertos profesiona-
les, de los contextos profesionales contenidos en la UC,

A partir del contexto seleccionado, se elaboran una o varias situaciones profesionales
de evaluacion. Estas situaciones sirven para obtener evidencias de competencia de
calidad, y tienen en cuenta la mayor parte de las variables de los contextos profe-
sionales contenidos en la UC. De este modo, cabe suponer que si el sujeto evaluado
demuestra la competencia explicitada en estas situaciones, sera capaz de transferirla
a la mayor parte de los contextos profesionales contenidos en la UC. Las situaciones
definidas en la GEC llevan asociadas un cuadro resumen de evaluacion del desem-
peno profesional de la Unidad de Competencia (criterios de evaluacion, criterios de
merito, indicadores, escalas de desempeno y umbral de desempeno competente).

Son los criterios de evaluacion asociados a situaciones profesionales que van a ser
empleados en la evaluacion del desempeno:

Es importante destacar que las realizaciones profesionales (RP) de las UC de la cua-
lificacion profesional expresan los “logros” en forma de resultados observables del
trabajo de las personas, y los criterios de realizacion (CR) el nivel aceptable de dichos

5 Conjunto de conocimientos tecnicos del “saber” que dan soporte al “saber hacer”. Dominio de meto-
dos y técnicas relacionadas con los contextos profesionales especificos del “saber hacer”.

& Conjunto de aspectos relacionados con el "saber estar’, actitudes, valores y capacidad de relacion
en un contexto social y organizativo
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logros para las organizaciones productivas. Por tanto, los CR solo son validos para la
evaluacion en el puesto de trabajo; no se pueden aplicar directamente a otras situa-
ciones profesionales de evaluacion.

Como ejemplo, a continuacion se muestran la situacion profesional, los criterios de
merito, indicadores y escalas incluidas en la GEC de la UC1164_3 - Determinar las
caracteristicas de instalaciones de climatizacion, correspondiente a la Cualificacion
IMA371_3 - Desarrollo de proyectos de instalaciones de climatizacion y ventilacion-
extraccion (INCUAL).

Situacion profesional de evaluacion.

a. Descripcion de la situacion profesional de evaluacion. En esta situacion pro-
fesional, el candidato demostrara la competencia requerida para caracterizar
la instalacion de climatizacion centralizada de un edificio destinado a vivien-
das con aproximadamente 40 viviendas, compuestas de una, dos, tres y cua-
tro habitaciones, a partir de un anteproyecto, especificaciones técnicas de
disenoy planos de obra. Esta situacion comprendera al menos las siguientes
actividades:

1. Dimensionar la instalacion de climatizacion.
2. Seleccionar los equipos de la instalacion de climatizacion.
3. Presentar la documentacion técnica y administrativa.
Condiciones adicionales:
- Se dispondra de los equipos, material y documentacion requeridos para
el desarrollo de la SPE.

- Se asignara un tiempo total para que el candidato o la candidata
demuestre su competencia en condiciones de estres profesional.

- Se valorara la competencia de respuesta a las contingencias, gene-
rando una incidencia durante el proceso.

b. Criterios de evaluacion asociados a la situacion de evaluacion.

Con el objeto de optimizar la validez y fiabilidad del resultado de la eva-
luacion, esta Guia incluye unos criterios de evaluacion integrados vy, por
tanto, reducidos en numero. Cada criterio de evaluacion esta formado por
un criterio de meérito significativo, asi como por los indicadores y escalas
de desempeno competente asociados a cada uno de dichos criterios. En
la situacion profesional de evaluacion, los criterios se especifican en el
cuadro siguiente:
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Criterios de mérito

Indicadores, escalas y umbrales de desempefio
competente

- Normativa vigente, anteproyecto, instrucciones técnicas
entre otras.

- Planos y croquis de la instalacion.

- Permisos y autorizaciones entre otros.

Elumbral de desemperno competente requiere el
cumplimiento total de este criterio en todas las actividades.

- Determinacion de la instalacion de climatizacion
- Circuitos de la instalacion

- Potencia del generador de calor y de frio.

- Caracteristicas de las unidades terminales.

Elumbral de desempeno competente esta explicitado en
la Escala A

- Caracteristicas de los elementos auxiliares.

- Equipos de la red de distribucion y los elementos
terminales.

- Equipos de regulacion y control.

- Soportes, puntos fiios, dilatadores y aislamiento.

El umbral de desempeno competente esta explicitado en
la Escala B.

- Registro del proceso de determinacion de necesidades
calorificas.

- Documentacion tecnica y administrativa.

- Adjuntar fichas tecnicas de maquinas y equipos a
emplear.

Elumbral de desempeno competente requiere el
cumplimiento total de este criterio de merito.
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Tabla Vil

5 Dimensiona la instalacion de climatizacion de acuerdo con normas contrastadas,
definiendo los diferentes circuitos que la componen, marcando su trazado,
longitudes, secciones, perdidas de carga, caudales, temperaturas, presiones de
operacion entre otros y fijando las potencias de generadores y unidades terminales,
asi como el dimensionado de depositos y recipientes, documentandolo en el soporte
previsto por la empresa y acorde con la reglamentacion vigente.

4 Dimensiona la instalacion de climatizacién de acuerdo con normas contrastadas,
definiendo los diferentes circuitos que la componen, marcando parcialmente su
trazado, longitudes, secciones, pérdidas de carga, caudales, temperaturas,
presiones de operacion entre otros y fijando las potencias de generadores y
unidades terminales, asi como el dimensionado de depésitos y recipientes,
documentandolo en soporte acorde con la reglamentacion vigente.

3 Dimensiona la instalacion de climatizacion de acuerdo con normas contrastadas,
definiendo los diferentes circuitos que la componen, marcando parcialmente su
trazado, longitudes, secciones, perdidas de carga, caudales, temperaturas, sin
contemplar las presiones de operacion y fijiando las potencias de generadores y
unidades terminales, documentandolo en soporte acorde con la reglamentacion
vigente.

2 Dimensiona la instalacion de climatizacion de acuerdo con normas contrastadas,
definiendo los diferentes circuitos que la componen, marcando parcialmente su
trazado, longitudes, secciones, perdidas de carga, caudales, temperaturas, sin
contemplar las presiones de operacion vy fijando las potencias de generadores, pero
no las unidades terminales, documentandolo en soporte acorde con la
reglamentacion vigente.

1 Dimensiona la instalacion de climatizacion de acuerdo con normas contrastadas, no
definiendo los diferentes circuitos que la componen, ni su trazado, longitudes,
secciones, perdidas de carga, caudales, temperaturas, sin contemplar las presiones
de operacion vy fijando las potencias de generadores, pero no las unidades terminales,
sin documentarlo.

Nota: el umbral de desempeno competente corresponde a la descripcion establecida en el
numero 4 de la escala.
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Ademas, la GEC incorpora las siguientes orientaciones:

+ Si se evalua a la persona candidata a través de la observacion en el puesto
de trabajo, se recomienda tomar como referente los logros expresados en
las realizaciones profesionales considerando el contexto expresado en la
situacion profesional de evaluacion.

« Si se aplica una prueba practica, se recomienda establecer un tiempo para
su realizacion, considerando el que emplearia un/a profesional competente,
para que el evaluado trabaje en condiciones de estrés profesional.

* Por laimportancia del 'saber estar” en este caso, en la evaluacion se debe com-
probar la competencia de la persona candidata en esta dimension particular.
+ Para el desarrollo de la Situacion Profesional de Evaluacion, se recomienda

que el edificio de viviendas tenga las siguientes caracteristicas:

- Dispondra de un volumen de habitabilidad de al menos 3.000 m3, distri-
buidos como minimo en dos plantas.

- Un minimo de dos fachadas exteriores y una cubierta.

- Una potencia instalada de aproximadamente 200k\¥/ en refrigeracion y
220KW en calefaccion.

- El aporte de energia se realiza mediante electricidad a través de la red
electrica de suministro publico y gas natural a través de red de suminis-
tro publico.

- La generacion térmica es a traves de una planta enfriadora de agua y
una caldera de baja temperatura.
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Tabla Vil

5 Planifica la instalacion de climatizacion de acuerdo con el anteproyecto de la misma,
precisando los elementos y equipos auxiliares, bombas, intercambiadores, valvulas,
unidades terminales entre otros, definiendo los equipos de regulacion y control, los
soportes, puntos de fijacion, dilatadores y aislamiento de la red de distribucion,
teniendo en cuenta las prestaciones requeridas en el diseno del anteproyecto, el
fluido “caloportador’, y las condiciones de instalacion, funcionamiento y montaje,
documentandolo en el soporte previsto por la empresa y acorde con la
reglamentacion vigente.

4 Planifica la instalacion de climatizacion de acuerdo con el anteproyecto de la
misma, precisando los elementos y equipos auxiliares, bombas, intercambiadores,
valvulas, unidades terminales entre otros, definiendo los equipos de regulaciény
control, los soportes, puntos de fijacion, dilatadores y aislamiento de lared de
distribucion, teniendo en cuenta las prestaciones requeridas en el diseino del
anteproyecto, el fluido "caloportador”, y las condiciones de instalacion,
funcionamiento y montaje, y acorde con la reglamentacién vigente.

3 Planifica la instalacion de climatizacion de acuerdo con el anteproyecto de la misma,
precisando los elementos y equipos auxiliares, bombas, intercambiadores, valvulas,
unidades terminales entre otros, definiendo parcialmente los equipos de regulacion y
control, los soportes, puntos de fijacion, dilatadores y aislamiento de la red de
distribucion, teniendo en cuenta las prestaciones requeridas en el diseno del
anteproyecto, el fluido ‘caloportador’, y las condiciones de instalacion,
funcionamiento y montaje y acorde con la reglamentacion vigente.

o Planifica la instalacion de climatizacion de acuerdo con el anteproyecto de la misma,
sin precisar los elementos y equipos auxiliares, bombas, intercambiadores, valvulas,
unidades terminales entre otros, definiendo parcialmente los equipos de regulacion y
control, los soportes, puntos de fijacion, dilatadores y aislamiento de la red de
distribucion, teniendo en cuenta las prestaciones requeridas en el diseno del
anteproyecto, el fluido ‘caloportador’, y las condiciones de instalacion,
funcionamiento y montaje, y acorde con la reglamentacion vigente.

1 Planifica la instalacion de climatizacion sin tener en cuenta el anteproyecto de la
misma, sin precisar los elementos y equipos auxiliares, bombas, intercambiadores,
valvulas, unidades terminales entre otros, definiendo parcialmente los equipos de
regulacion y control, los soportes, puntos de fijacion, dilatadores y aislamiento de la
red de distribucion, sin tener en cuenta las prestaciones requeridas en el diseno del
anteproyecto, el fluido “caloportador’, y las condiciones de instalacion,
funcionamiento y montaje y acorde con la reglamentacion vigente.

Nota: el umbral de desempeno competente corresponde a la descripcion establecida en el
numero 4 de la escala.

Fuente: Elaboracion Propia
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El Plan Individualizado de Evaluacion

Elproyecto de Formacion Profesional Dual contempla un programa de formacion en
dos contextos diferentes: el centro educativo y la empresa. En uno y otro se producen
aprendizajes que deben ser objeto de evaluacion con el fin de determinar si el alum-
nado ha alcanzado la competencia profesional contemplada en la/s cualificacion o
cualificaciones profesionales que acredita el Titulo.

La elaboracion de un plan de evaluacion debe formar parte de la planificacion del
proceso de ensenanza y aprendizaje. A continuacion se muestra un posible esquema
de trabajo en el que se platea una secuencia de preguntas que pueden ayudar a
definir el proceso:

Figura 12. Esquema de trabajo para la elaboracion del programa de formacion
centro-empresa y del plan de evaluacion de los resultados del aprendizaje.

PRODUCTOS DE LA
CUESTIONES ACCIONES PLANIFICACION

IDENTIFICAR EL PUESTO DE APRENDIZAJE
Qué debe saber hacer el alumno en EN LA EMPRESA
el puestode aprendzaje de la
empresa?

IDENTIFICAR LAS REALIZACIONES PROFESIONALES

£Qué es Unidades de competencias ASOCIADAS AL PUESTO DE APRENDIZAJE
estdn asciadas al puesto de

apmdizaje de la empresa?
IDENTIFICAR LAS UNIDADES DE COMPETENCIA

{Qué médulos Profesionales estan ASOCIADAS AL PUESTO DE APRNDIZAJE
asociados a las Unidades de
Competencia identificdas?

Q QO0

IDENTIFICAR LOS MODULOS PROFESIONALES
ASOCIADOS A LAS UNIDADES DE COMPETENCIA

MODULOS MODULOS APRENDIZAJES EN EL
PROFESIONALES PROFESIONALES cantrov/o L veresh (A Pbﬂgxﬂ‘m"

RELACIONADOS CONLA [l RELACIONADOS CON LA NO ASOCIADOS A LAS
FORMACION EN EL ACTIVIDAD EN LA UNIDADES DE CENTRO-EMPRESA
CENTRO EDUCATIVO EMPRESA COMPETENCIA

{Qué Resultados de Aprendizaje se
templan en cada médulo?
conemplanen adamoctio IDENTIFICAR LOS RESULTADO DE APRNDIZAJE

@ CORRESPONDIENTES A CADA MODULO

{Qué debe ser evaluado, cémo,
y o
déndey por quién’ PLAN/PROGRAMA

DE FORMACION
CENTRO-EMPRESA

DEFINIR EL METODO, LOS CRITERIOS,
SITUACIONES E INSTRUMENTOS DE EVALUACION

Fuente: Elaboracion propia
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La Evaluacion de la Competencia Profesional
en programas de Formacion Profesional Dual

Laidea es abordar la evaluacion de la competencia profesional como elemento inte-
grado en la planificacion del proceso de ensefianza-aprendizaje, tomando decisiones
sobre la metodologia a emplear y los instrumentos que resulten mas adecuados
para obtener informacion en cada una de las situaciones y contextos de aprendizaje.

El modelo a seguir debe ser util con independencia de que el aprendizaje se haya
desarrollado en un contexto formal, sea cual sea la modalidad (incluida la modalidad
de FP dual, en una situacion de trabajo simulada (en aula taller) o a traves de la expe-
riencia laboral.

La programacion didactica de cada modulo asociado a unidades de competencia
contempla como referentes tanto las unidades de competencia asociadas como los
resultados del aprendizaje:

Figura 13. Programacion didactica

PROGRAMACION DIDACTICA

v Tiene como referentes v

UNIDADES DE COMPETENCIA RESULTADOS DE APRENDIZAJE

para
A 4
IDENTIFICAR, ORGANIZAR Y DESARROLLAR EL PROCESO DE ENSENANZA/APRENDIZAJE

v

i Con referencia a

CONTENIDOS

bloques tematicos

SITUACIONES { ORGANIZADOS EN UNA
REALES v SECUENCIA DE CRITERIOS DE

EVALUACION
DE TRABAJO C UNIDADES DE TRABAJO )
T SEDESARROLLAN
o MEDIANTE

Préximas a A~(TIVIDADES DE
ENSENANZA/APRENDIZAJE

ACTIVIDADES DE EVALUACION

Fuente: Elaboracion propia

Teniendo
en cuenta
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Los criterios de evaluacion de cada uno de los resultados de aprendizaje nos sirven
para obtener indicadores del modo correcto de actuary comportarse de forma com-
petente al enfrentarse a determinadas tareas o problemas. Una vez establecidos los
indicadores, podemos construir situaciones profesionales de evaluacion y configurar
instrumentos como las escalas de desempeno.

Siguiendo el esquema de planificacion propuesto se da cumplimiento a lo contem-
plado en el articulo 51 del Real Decreto 1147/2011, de 29 de julio, por el que se esta-
blece la ordenacion general de la formacion profesional del sistema educativo, al
determinar que:

La evaluacion del aprendizaje del alumnado de las ensenanzas de formacion
profesional se realizara por modulos profesionales..

En todo caso, la evaluacion se realizard tomando como referencia los objetivos,
expresados en resultados de aprendizaje, y los criterios de evaluacion de cada
uno de los modulos profesionales, asi como los objetivos generales del ciclo for-
mativo o curso de especializacion.

Para superar el modulo profesional asociado a la UC o unidades de competencia
objeto de evaluacion, se deberian cumplir dos condiciones:

+ Por un lado, obtener una calificacion minima de 5, en un rango de 1a 10, en
los aprendizajes de conceptos, procedimientos y destrezas o habilidades
propios del modulo profesional.

- Por otro, demostrar la competencia profesional asociada a la UC o unidades
de competencia a la/s que esté asociado el modulo profesional.

Por ultimo, debe recordarse el caracter formativo del proceso de evaluacion. En este
sentido, la comunicacion con la persona evaluada es una parte fundamentaly critica
del proceso. Se debe trasladar al alumnado el resultado de la evaluacion de su
aprendizaje (el grado de dominio alcanzado en la competencia profesional) identifi-
cando cuales son los puntos fuertes y los puntos debiles detectados y las propuestas
de mejora que se deben adoptar si no se ha conseguido el nivel suficiente de com-
petencia.

Para cada alumno que participa en un Programa de FP Dual se tendra que elaborar
un Plan Individualizado de Evaluacion de la competencia profesional (PIE), dado que
las situaciones de trabajo en las que se va a llevar a cabo la evaluacion seran dife-
rentes.

A continuacion se muestra un modelo de PIE:
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Primer Apellido Segundo Apellido Nombre
Avenida/Calle o Plaza: Ne
Localidad: CP
Avenida/Calle o Plaza: Ne
Localidad: CP
Inicio Final

Técnico Superior en Administracion
y Finanzas ADGo25

Real Decreto 1584/2011, de 4 de noviembre, establece el titulo de
Técnico Superior en Administracion y Finanzas

Grado 1
Superior

DECRETO 55/2013, de 22 de agosto, por el que se establece el curriculo
correspondiente al titulo de Técnico Superior en Administracion y
Finanzas en la Comunidad de Castillay Leon

CINE 5b

Administracién de recursos humanos. ADG084_3

Gestion financiera ADG157_3

Asistencia documentaly de gestion en despachos y oficinas ADG310_3

Gestion contable y de auditoria ADG082_3

La competencia general de este titulo consiste en organizar y ejecutar las operaciones de
gestion y administracion en los procesos comerciales, laborales, contables, fiscales y
financieros de una empresa publica o privada, aplicando la normativa vigente y los
protocolos de gestion de calidad, gestionando la informacion, asegurando la satisfaccion
del cliente y/0o usuario y actuando segun las normas de prevencion de riesgos laborales y
proteccion medioambiental.
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Desarrolla su actividad en una gestoria con asesoria fiscal y contable privada,
ejerciendo sus competencias bajo supervision del gerente de empresa.

Obtener la informacion referida a las ayudas economicas y/o
financieras ofrecidas por las diferentes Administraciones
Publicas y/o privadas, analizando su adecuacion a la
organizacion, y utilizando los medios informaticos y
convencionales de acuerdo a las normas establecidas, para
valorar la conveniencia de su gestion Gestionar la

informacion y
contratacion
de los
recursos
financieros

Elaborar informes sobre las condiciones de los productos y
servicios financieros de distintas entidades realizando los
calculos oportunos, para facilitar la evaluacion del recurso
financiero que mas se ajuste a las necesidades de la empresa

UCo499_3

Elaborar informes sobre las diversas alternativas de inversion
en activos financieros nacionales o internacionales, realizando
los calculos oportunos, con objeto de facilitar la evaluacion
del activo financiero que mas se ajuste a las necesidades de la
empresa

Contabilizar en soporte informatico las operaciones de
trascendencia econémico financiera con sujecion al Plan
General de Contabilidad (PG.C) y, en su caso, a la adaptacion
sectorial del mismo, y a los criterios contables establecidos
por la empresa.

Confeccionar los libros y registros de contabilidad de acuerdo
con la legislacion mercantil, fiscal y normas internas, y
cumplimentar los formularios para su legalizacion dentro de
los plazos establecidos legalmente

Confeccionar en soporte informatico las cuentas anuales y

cumplimentar el formulario para su deposito dentro de los Realizar la

plazos exigidos por el Registro Mercantil, con el fin de cumplir | gestion

los requisitos legales gont?ble y
sca

UCo0231_3

Gestionar las obligaciones fiscales con sujecion a la normativa
correspondiente sobre los datos suministrados por la
contabilidad, con el fin de cumplir las exigencias legales

Realizar los informes economicos, financieros y patrimoniales
que se han de elaborar a partir de los resultados contables
obtenidos, bajo la supervision de un profesional de nivel
superior.

Gestionar la documentacion contable y fiscal atendiendo a
criterios de rigor,
calidad y respeto a los plazos establecidos
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Unidad de competencia
asociada

Cualificacion

laboral.

Profesional uUc
0647. Gestion de la documentacion % ADG310_3 UCo0988_3
juridica y empresarial.
0648. Recursos humanos y X ADG084_3 UCo0238_3
responsabilidad social
corporativa. X ADG310_3 UCo0g80_2
0649. Ofimatica y proceso de la X ADG084_3 UCo0987_3
informacion. X ADG310_3 UC0986_3
X ADG084_3 UCo0233_2
0650. Proceso integral de la X ADG157_3 UC0500_3
actividad comercial. X ADG310_3 UC0979_2
0651. Comunicacion y atencion al X ADG310_3 UCo0982_3
cliente.
0179. Inglés. X
0652. Gestion de recursos humanos. X ADG084_3 UCo0237_3
0653. Gestion financiera. X ADG157_3 UC0408_3
X ADG157_3 UC0499_3
0654. Contabilidad y fiscalidad X ADGO082_3 UCo231_3
0655. Gestion logistica y comercial. X
0656. Simulacion empresarial X
0657. Proyecto de administracion y X
finanzas.
0658. Formacion y orientacion X

0660. Formacion en centros de

trabajo.
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Resultados de aprendizaje evaluados

Resultados de aprendizaje evaluados

sélo en el centro educativo en el entorno real de trabajo Médulo
Determina las necesidades financieras y
las ayudas economicas optimas para la
empresa, identificando las alternativas
posibles
Clasifica los productos y servicios
financieros, analizando sus caracteristicas
y formas de contratacion m
Evalla productos y servicios financieros .E’
del mercado, realizando los calculos y 2
elaborando los informes oportunos g
ic
Caracteriza la tipologia de seguros, c
analizando la actividad aseguradora ;,%
ST : o
Selecciona inversiones en activos (L]
financieros o economicos, analizando sus
caracteristicas y realizando los calculos
oportunos
Integra los presupuestos parciales de las
areas funcionales y/o territoriales de la
empresa/organizacion, verificando la
informacion que contienen
Contabiliza en soporte informatico los
hechos contables derivados de las
operaciones de trascendencia
economico-financiera de una empresa,
cumpliendo con los criterios
establecidos en el Plan General de
Contabilidad (PGC).
Realiza la tramitacion de las obligaciones
fiscales y contables relativas al Impuesto
de Sociedades y el Impuesto sobre la
Renta de las Personas Fisicas, aplicando o
la normativa de caracter mercantil y fiscal o]
vigente =
Registra contablemente las operaciones g
derivadas del fin del gjercicio economico >
a partir de la informacion y T
documentacion de un ciclo economico 'S
completo, aplicando los criterios del PGC ‘5'
vy la legislacion vigente s
c
Confecciona las cuentas anuales y 8

verifica los tramites para su deposito en
el Registro Mercantil, aplicando la
legislacion mercantil vigente

Elabora informes de analisis sobre la
situacion econdmica-financiera y
patrimonial de una empresa,
interpretando los estados contables

Caracteriza el proceso de auditoria en la
empresa, describiendo su proposito
dentro del marco normativo espanol

[115 ]
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La Evaluacion de la Competencia Profesional
en programas de Formacion Profesional Dual

Metodos de evaluacion

Resultados de aprendizaje evaluados en el centro educativo

Modelo de evaluacion:

Evaluacion basada en criterios.

Criterios de evaluacion establecidos en el Real Decreto 1584/2011, de 4 de noviembre,
establece el titulo de Tecnico Superior en Administracion y Finanzas.

Métodos indirectos:

Valoracion del trabajo del alumno en el centro educativo.
Actitudes y cualidades del caracter.

Métodos directos:

- Observacion en el aula taller.

- Observacion de una situacion de trabajo simulada.

- Pruebas de habilidades.

- Ejecucion de un proyecto.

- Preguntas orales.

- Pruebas objetivas.

Resultados de aprendizaje evaluados en el entorno real
de trabajo

Instrumento
de evaluacion

Clasifica los productos y servicios financieros, analizando sus
caracteristicas y formas de contratacion

Observacion directa/Rubrica

Evalta productos y servicios financieros del mercado,
realizando los calculos y elaborando los informes oportunos

Escala de desempefio

Realiza la tramitacion de las obligaciones fiscales y contables
relativas al Impuesto de Sociedades y el Impuesto sobre la
Renta de las Personas Fisicas, aplicando la normativa de
caracter mercantily fiscal vigente

Escala de desempeno

Registra contablemente las operaciones derivadas del fin del
ejercicio economico a partir de la informacion y
documentacion de un ciclo economico completo, aplicando
los criterios del PGC vy la legislacion vigente

Escala de desempefio

financiera y patrimonial de una empresa, interpretando los
estados contables

Confecciona las cuentas anuales y verifica los tramites para Check list/rubrica
su deposito en el Registro Mercantil, aplicando la legislacion

mercantil vigente

Elabora informes de analisis sobre la situacion econdmica- Check list/rubrica




El Plan Individualizado
de Evaluacion

Situaciones de evaluacion en el puesto de trabajo

La evaluacion del comportamiento del alumno o alumna, en relacion con el modulo
de Gestion Financiera se realizara en situaciones que conlleven actividades de:

- obtencion de informacion sobre productos y servicios financieros existentes
en los mercados, en funcion de las necesidades de la organizacion.

« elaboracion de un informe que recoja las ventajas, desventajas y propuestas
de los distintos tipos de productos financieros.

- gestion de la contratacion de los productos y servicios financieros previa-
mente seleccionados.

La evaluacion del comportamiento del alumno o alumna, en relacion con el modulo
de Contabilidad y fiscalidad se realizara en situaciones que conlleven actividades de:
- contabilidad de las operaciones economico-financieras de la empresa,
- confeccion de los libros obligatorios y voluntarios, asi como las cuentas
anuales,
* gestion de las obligaciones fiscales de acuerdo a los datos suministrados
por la contabilidad y
- elaboracion de informes sobre los analisis economicos, financieros y patri-
moniales.

[117 ]
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La Evaluacion de la Competencia Profesional
en programas de Formacion Profesional Dual

Criterios de evaluacion y posibles escalas de desempeno

Criterios de Merito y Escalas de desemperno

Criterios de mérito

Indicadores, escalas y umbrales de desemperio
competente

Obtencion de informacion
sobre productos y servicios
financieros existentes en los
mercados, mas adecuados a
las necesidades de la
empresa.

- Seleccion de las fuentes de informacion: intemet,
intranet, prensa, boletines u otros.

- Seleccion de las fuentes de financiacion publica y
privada existentes en funcion de la dimension, forma
juridica y sector productivo de la empresa.

- Identificacion de las caracteristicas de las distintas
formas de apoyo (incompatibilidades, limites u otros).

Elumbral de desempeno competente requiere el
cumplimiento total de este criterio de meérito.

Elaboracién de un informe
sobre los productos o
servicios financieros mas
adecuados a la empresa.

- Identificacion y calculo de la informacion relevante de
los distintos activos y pasivos, y servicios financieros
seleccionados: importes, plazos, tipos de interes
nominales, TAE. tratamiento fiscal, comisiones y
gastos, liquidez u otros.

- Presentacion en formay plazo de las ventajas e
inconvenientes de los productos financieros,
proponiendo el mas favorable, de acuerdo al
procedimiento interno establecido.

Elumbral de desempeno competente esta explicitado en
la escala A.

Gestion de la contratacion de
los productos y servicios
financieros seleccionados.

- Identificacion de la informacion requerida por la entidad
financiera u organismo publico para la contratacion
(cuentas anuales, liquidaciones de impuestos, acta de
constitucion de la empresa u otros).

- Cumplimentacion de los impresos y documentos
necesarios para la contratacion del producto o servicio,
convencional o informaticamente.

- Aplicacion de la legislacion mercantily financiera en la
documentacion de contratacion.

El umbral de desempeno competente requiere el
cumplimiento total de este criterio de meérito.

(Fuente: Guia de evidencias de la UC0499_3)
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Escala A

4

Las caracteristicas especificas de los distintos productos financieros se determinan
correctamente, aplicando en su caso tecnicas de calculo financiero. Se elabora un
informe que contiene informacion comparativa y técnica de los productos financieros
con detalle, proponiendo aquellos mas favorables.

Las caracteristicas especificas de tos distintos productos financieros se
determinan correctamente, aplicando en su caso técnicas de calculo financiero.
Se elabora un informe que contiene informacion comparativa y técnica de tos
productos financieros, proponiendo aquellos mas favorables.

Las caracteristicas especificas de los distintos productos financieros se determinan
descuidando algunos aspectos y aplicando en su caso técnicas de calculo
financiero. Se elabora un informe que contiene informacion comparativa y tecnica de
los productos financieros, proponiendo aquellos mas favorables.

Las caracteristicas especificas de los distintos productos financieros se determinan
con errores importantes, aplicando en su caso técnicas de calculo financiero. Se
elabora un informe que contiene informacion comparativa y tecnica de los productos
financieros, proponiendo aquellos mas favorables.

Nota: el umbral de desempeno competente corresponde a la descripcion establecida en el
numero 3 de la escala.
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Criterios de Merito y Escalas de desemperno

Criterios de mérito

Indicadores, escalas y umbrales de desempeiio
competente

Contabilizacion de las
operaciones economico-
financieras de la empresa

- Registro contable de las operaciones economico-
financieras en el Libro Diario.

- Aplicacion del PGC y criterios internos (amortizaciones,
provisiones, existencias).

- Registro de las operaciones de cierre de gjercicio y
gjustes fiscales y contables, segun normativa fiscal y
mercantil y normas internas de la empresa.

- Utilizacion de la aplicacion de gestion contable.

El umbral de desempeno competente esta explicitado en
la Escala A.

Confeccion de los libros
obligatorios y voluntarios y
cuentas anuales

- Seleccion de los libros obligatorios y voluntarios y
cuentas anuales en funcion del tipo de empresa.

- Identificacion de la informacion que deben de contener
los libros.

- Cumplimentacion de los libros obligatorios, voluntarios
y cuentas anuales en forma y plazo conforme a la
normativa vigente, en la aplicacion informatica
correspondiente.

El umbral de desempeno competente requiere el
cumplimiento total de este criterio de merito.

Gestion de obligaciones
fiscales

- Identificacion de los datos contables en la aplicacion
informatica correspondiente para el calculo y
cumplimentacion de modelos fiscales.

- Calculo de las cuotas fiscales de los impuestos.

- Cumplimentacion de modelos fiscales (declaracion
censal, pagos fraccionados, IVA, IRPF, IS) de manera
convencional y telematica, aplicando la normativa en
los impresos y plazos previstos por la Hacienda Publica.

El umbral de desempeno competente esta explicitado en
la Escala B.

Elaboracion de informes
economicos, financieros y
patrimoniales de las cuentas
anuales

- Calculo de ratios economicos, financieros y
patrimoniales mediante la aplicacion informatica.

- Determinacion de las desviaciones con los valores
estandar de referencia.

- Elaboracion de los informes determinando la situacion
econdmico, financiera y patrimonial de la empresa

- Presentacion de la informacion segun los
procedimientos, formas y plazos establecidos.

El umbral de desempeno competente requiere el
cumplimiento total de este criterio de merito.

(Fuente: Guia de evidencias de la UC0231_3)
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Escala A

5 Las operaciones economico-financieras diarias de la empresa y las operaciones de
cierre de gjercicio, asi como los ajustes contables v fiscales se contabilizan
informaticamente de manera correcta, cumpliendo la normativa del Plan General de
Contabilidad, la normativa fiscal y mercantily los criterios internos de la empresa,
sobre todo en lo que se refiere a amortizaciones, provisiones y existencias.

4 Las operaciones econémico-financieras diarias de la empresa y las operaciones
de cierre de gjercicio se contabilizan informaticamente, de manera correctay en
los ajustes contables y fiscales se detectan pequeiios fallos. Se cumple con la
normativa del Plan General de Contabilidad, la normativa fiscaly mercantily los
criterios internos de la empresa, sobre todo en lo que se refiere a amortizaciones,
provisiones y existencias.

3 Las operaciones economico-financieras diarias de la empresa se contabilizan
informaticamente de manera correcta y las operaciones de cierre de ejercicio, asi
como los ajustes contables y fiscales presentan fallos. Se cumple con la normativa
del Plan General de Contabilidad, la normativa fiscal y mercantily los criterios
internos de la empresa, sobre todo en lo que se refiere a amortizaciones, provisiones
y existencias.

2 | En las operaciones economico-financieras diarias de la empresa y en las
operaciones de cierre de ejercicio, asi como en los ajustes contables y fiscales se
detectan continuamente errores basicos. Se cumple con la normativa del Plan
General de Contabilidad, la normativa fiscal y mercantil y los criterios internos de la
empresa, sobre todo en lo que se refiere a amortizaciones, provisiones y existencias.

1 La contabilizacion de las operaciones economico-financieras diarias de la empresa,
las operaciones de cierre de ejercicio, asi como los ajustes contables y fiscales se
realiza con muchos errores, de manera que la informacion resultante de los registros
contables no refleja la situacion real de la empresa. No se cumple estrictamente la
normativa del Plan General de Contabilidad, la normativa fiscal y mercantily los
criterios internos de la empresa.

Nota: el umbral de desempeno competente corresponde a la descripcion establecida en el
numero 4 de la escala.
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EscalaB

5

Las obligaciones fiscales se gestionan correctamente; se obtienen los datos
contables correspondientes para el calculo y cumplimentacion de los modelos
fiscales, se calculan con exactitud las cuotas fiscales y se cumplimentan sin fallos
cualquiera de los modelos fiscales (declaracion censal, pagos fraccionados, IVA,
IRPF, IS) de manera convencional y telematica, cumpliendo la normativa en los
impresos y plazos previstos por la Hacienda Publica.

Para la gestidn de las obligaciones fiscales se calcula con exactitud la cuota fiscal
de cualquier modelo fiscal, excepto la del IS y la del IRPF. Se cumplimentan
correctamente cualquiera de los modelos fiscales, de manera convencional y
telematica, excepto las declaraciones liquidaciones del IS e IRPF que presentan
errores leves. Se cumple la normativa en los impresos y plazos previstos por la
Hacienda Publica.

En la gestion de las obligaciones fiscales se detectan fallos en la cumplimentacion
de modelos fiscales como el IRPF, IS y Pagos Fraccionados. Se utiliza la via
telematica y se cumple la normativa en los impresos y plazos previstos por la
Hacienda Publica.

En la gestion de las obligaciones fiscales se detectan fallos basicos en el calculo de
cuotas y en la cumplimentacion de modelos fiscales como el IRPF, IS y Pagos
Fraccionados e IVA. Se utiliza la via telematica y se cumple la normativa en los
impresos y plazos previstos por la Hacienda Publica.

La gestion en las obligaciones fiscales se realiza con muy escasa calidad, se
detectan errores muy basicos en el calculo de las cuotas y en la cumplimentacion de
cualquiera de los modelos fiscales (declaracion censal, pagos fraccionados, IVA,
IRPF, IS). No se sabe utilizar la via telematica y no se cumple la normativa en los
impresos y plazos previstos por la Hacienda Publica.

Nota: el umbral de desempeno competente corresponde a la descripcion establecida en el
numero 4 de la escala.
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Glosario de términos

Acreditacién: reconocimiento, por los organismos competentes, de cualificaciones
y de certificados otorgados por ciertas entidades de expedicion. En los dife-
rentes paises hay sistemas distintos de certificacion, por lo que se debe iden-
tificar el organismo particular expedidor de los certificados para un dominio
de formacion especifico.

Actitudes: conjunto de tendencias a comportarse y enfrentarse de forma consistente
y persistente ante las personas, situaciones, acontecimientos, objetos o feno-
menos. Forman parte de los contenidos curriculares y corresponden al “saber
ser, saber estar o saber comportarse”

Acumulacion de créditos: en un sistema de acumulacion de creditos, se refiere a
los resultados del aprendizaje correspondiente a un total especificado de cre-
ditos, que deben ser logrados para completar con éxito un semestre, un ano
academico o un programa completo de estudios, de acuerdo con los reque-
rimientos del programa.

Capacidad poder que un sujeto tiene en un momento determinado para llevar a
cabo acciones en sentido amplio (hacer, conocer, sentir..). Los objetivos edu-
cativos presentes en el diseno curricular pueden formularse en terminos de
capacidades, puesto que se considera que la educacion debe orientarse mas
que a la adquisicion de comportamientos especificos por parte del alumnado,
hacia el desarrollo de competencias globales, que pueden manifestarse
mediante comportamientos diversos que tienen en su base una misma capa-
cidad basica. Las capacidades pueden ser de distinto tipo, y una educacion
integral debera por tanto trabajar en el desarrollo de capacidades cognitivas
o intelectuales, de equilibrio personal o afectivas, de interrelacion y de inser-
cion social.

Capacidades actitudinales: describen tendencias o disposiciones a comportarse o
enfrentarse de una determinada manera ante las personas, situaciones, obje-
tos o fenomenos. Dichas actitudes deben ser adquiridas por el alumnado, de
forma global, en el proceso de ensenanza-aprendizaje.
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Capacidades profesionales: capacidades técnicas caracteristicas de la profesion,
incluidas las que no son directamente observables en la realizacion del tra-
bajo, asi como las de respuesta a contingencias, la organizacion del trabajo,
la cooperacion y relacion con el entorno y la responsabilidad/ autonomia.

Capacidades terminales: son capacidades complejas que expresan, en forma de
resultados que deben ser alcanzados por el alumnado, los aspectos basicos
de la competencia profesional y del nivel de formacion que acredita el titulo.
Caracterizan y permiten la validez del titulo en todo el territorio del Estado.
Determinan la Cualificacion minima del mismo que debe ser alcanzada por
todas las administraciones educativas a fin de conseguir la preparacion pro-
fesional basica y el grado de homogeneidad necesario en la misma.

Catalogo de Titulos de Formacién Profesional conjunto de Titulos de Formacion
Profesional que abarca los sectores de produccion de bienesy serviciosy las
funciones que en ellos se realizan en elambito del trabajo técnico. Se estruc-
tura en Familias Profesionales, y en dos niveles: titulo de tecnico (de grado
medio), y de tecnico superior (grado superior).

Catalogo Nacional de Cualificaciones Profesionales: instrumento utilizado en el
Estado espanol para la ordenacion de las cualificaciones identificadas en el
sistema productivo en funcion de las competencias apropiadas para el ejer-
cicio profesional que sean susceptibles de reconocimiento y acreditacion. EL
catalogo incluye el contenido de la formacion profesional asociada a cada
cualificacion.

Certificacion: reconocer formalmente los resultados alcanzados por una persona
tras un procedimiento de evaluacion, por los organismos correspondientes.

Ciclo: cursos de estudio dirigidos a la obtencion de un titulo académico. Se refiere a
las posibles organizaciones de la ensenanza-aprendizaje dentro de un nivel.
Los ciclos se articulan entre si en funcion de objetivos y contenidos pedago-
gicos y pautas de evaluacion y promocion.

Ciclo formativo: estructura organizativa propia de las ensenanzas correspondientes
a la Formacion Profesional Especifica (tambien llamada Inicial/ Reglada), con-
forme a la cual se establecen Ciclos Formativos de Grado Medio y Ciclos For-
mativos de Grado Superior. Ambos poseen una organizacion modular y tienen
una duracion variable, en funcion de las caracteristicas propias de cada uno
de ellos.

Competencia capacidad demostrada para utilizar conocimientos, destrezas y habi-
lidades personales, sociales y metodologicas, en situaciones de trabajo o
estudio y en el desarrollo personal y profesional. Se describe en terminos de
responsabilidad y autonomia.
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Crédito: se define como la unidad de valoracion del trabajo de las y los estudiantes
en terminos de tiempo nocional necesario para alcanzar los resultados del
aprendizaje. (Responde a diez horas de ensenanza.)

Cualificacion: en el ambito de la legislacion europea se entiende como el resultado
formal de un proceso de evaluacion y validacion que se obtiene cuando un
organismo competente establece que una persona ha logrado resultados de
aprendizaje correspondientes a un nivel determinado.

Cualificacion profesional en el Sistema Nacional de Cualificaciones y Formacion
Profesional se entiende como conjunto de competencias con significacion
para el empleo, adquiridas a traves de un proceso formativo formal e incluso
no formal, que son objeto de los correspondientes procedimientos de eva-
luacion y acreditacion.

ECTS (Sistema Europeo de Transferencia de Créditos). sistema para incrementar
la transparencia de los sistemas educativos y la mejora de la movilidad de los
y las estudiantes a traves de Europa mediante la transferencia de creditos.
Esta basado en la asuncion general de que el trabajo del estudiante en un
ano academico es igual a 60 creditos. Los 60 creditos son asignados a uni-
dades de curso para describir la proporcion de trabajo del estudiante nece-
sario para lograr los resultados del aprendizaje de las citadas unidades. La
transferencia de creditos esta garantizada mediante acuerdos explicitos entre
la institucion de origen, la de acogida y el o la estudiante de movilidad.

Evaluacién de los resultados de aprendizaje metodos y procedimientos utilizados
para establecer en qué medida una persona ha adquirido realmente conoci-
mientos, habilidades y competencias particulares;

Evaluacion referida al criterios o evaluacion criterial modo de comprobar el ren-
dimiento de los alumnos cuya caracteristica fundamental reside en que la
apreciacion del grado en que han sido cubiertos los objetivos de la ensenanza
se hace en funcion de las realizaciones de cada alumno sin compararle con
las de los companeros.

Examen: normalmente, prueba formal, oraly / o escrita realizada al finalizar la unidad
de curso o mas tarde durante el curso académico. Otros métodos de evalua-
cion son tambien empleados.

Formacion Profesional Dual: en el ambito del sistema educativo, el conjunto de
acciones e iniciativas formativas que, en corresponsabilidad con las empresas,
tienen por objeto la cualificacion profesional de las personas, armonizando
los procesos de ensenanza y aprendizaje entre los centros educativos y los
centros de trabajo.
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Médulo: unidad de aprendizaje independiente, formalmente estructurada, con unos
resultados de aprendizaje y criterios de evaluacion explicitos y coherentes.

Méodulos profesionales: los modulos profesionales que componen un ciclo forma-
tivo constituyen unidades coherentes de formacion profesional especifica, de
caracter teorico-practico. Es la parte mas pequena de formacion profesional
que puede acreditarse y capitalizarse para la obtencion de un titulo profesio-
nal. Su tipologia es:

« Modulo asociado a una unidad de competencia, cuya formacion esta vin-
culada a una sola de las unidades en las que se divide la competencia
general del titulo. Excepcionalmente los modulos de este tipo podran aso-
ciarse a unidades o bloques de competencia que complementan el perfil
profesional definido a nivel estatal, por las especiales necesidades de cua-
lificacion y de desarrollo socio-productivo.

* Modulo de base o transversal, que contiene un conjunto de formacion pro-
fesional especifica, de caracter mas basico, que complementa la formacion
profesional de base, asociado a mas de una unidad de competencia.

Programa de estudio: conjunto de unidades de curso o modulos reconocidos para
la concesion de un titulo especifico. Un programa de estudio puede tambien
definirse a través de un conjunto de resultados de aprendizaje logrados para
la concesion de un numero determinado de creditos.

Prueba referida al criterio: es aquella que ha sido deliberadamente construida para
obtener mediciones que sean directamente interpretables en términos de
realizaciones estandarizadas concretas.

Reconocimiento de los resultados de aprendizaje: proceso de certificacion oficial
de los resultados de aprendizaje adquiridos mediante la concesion de unida-
des o cualificaciones;

Resultados de Aprendizaje: expresion de lo que una persona sabe, comprende y
es capaz de hacer al culminar un proceso de aprendizaje; se definen en tér-
minos de conocimientos, habilidades y competencia.

Resultados del aprendizaje: formulaciones que los y las estudiantes deben conocer,
entender y/o ser capaz de demostrar tras la finalizacion del proceso de apren-
dizaje. Los resultados del aprendizaje: no deben confundirse con los objetivos
del aprendizaje, sino que se ocupan de los logros del alumnado mas que de
las intenciones de conjunto del profesorado. Los resultados del aprendizaje
deben estar acompanados de criterios de evaluacion apropiados. Los resul-
tados del aprendizaje, junto con los criterios de evaluacion, especifican los
requerimientos minimos para la concesion del credito, mientras que las notas
(calificaciones) se basan en el nivel, por encima o por debajo, de los requisitos
minimos para la concesion del crédito. La acumulacion vy la transferencia de
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creditos se facilita si los resultados del aprendizaje son facilitados con claridad
indicando con precision las realizaciones por las que se otorga el credito.

Sistema Nacional de Cualificaciones y Formacién Profesional el conjunto de ins-
trumentos y acciones adoptados en el Estado Espanol como necesarios para
promovery desarrollar la integracion de las ofertas de la formacion profesio-
nal, a traves del Catalogo Nacional de Cualificaciones Profesionales, asi como
la evaluacion y acreditacion de las correspondientes competencias profesio-
nales, de forma que se favorezca el desarrollo profesional y social de las per-
sonas y se cubran las necesidades del sistema productivo.

Titulo: certificacion concedida por una institucion de educacion después de la fina-
lizacion satisfactoria del programa de estudios correspondiente. En un sistema
de acumulacion de creditos, el programa es completado tras la acumulacion
de un numero determinado de créditos concedidos tras la consecucion de
los resultados del aprendizaje.

Unidad de resultados de aprendizaje (Unidad): componente de una cualificacion,
que consiste en un conjunto coherente de conocimientos, habilidades y com-
petencias evaluables y certificables;

Validacion de los resultados de aprendizaje: proceso de confirmacion de que
determinados resultados de aprendizaje evaluados obtenidos por una per-
sona se corresponden con los resultados especificos que pueden exigirse
para obtener una unidad o una cualificacion;
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