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MENSAJE DEL SECRETARIO EJECUTIVO

El presente manual, tiene como principal propdsito dar a

conocer la metodologia de trabajo de ChileValora, utilizada
para el levantamiento de los estdndares de competencias
laborales en los diversos sectores productivos del pais, tarea
que se desarrolla a través de los Organismos Sectoriales
de Competencias Laborales - OSCL, instancias tripartitas
que cuentan con la participacién de representantes de los
trabajadores, empleadores y el Estado, que se relacionan
con una determinada industria.

Este documento, fue construido por el equipo de
Competencias Laborales de ChileValora, con el objetivo de
sistematizar la experiencia adquirida durante mas de una
década de trabajo vy, sobre todo, enfrentar el gran desafio
de alinear el proceso de estandarizacion de competencias,
desde el levantamiento de informacion, la estructuraciéon
y clasificacion del estandar de competencias, al Marco de
Cualificaciones Técnico Profesional- MCTP. A través de esta

propuesta metodoldgica, se pretende entregar lineamientos

técnicos y estratégicos, asi como orientaciones claves para
el levantamiento de informacién y construccion de los
estandares de competencias, requeridos por los principales

sectores productivos de Chile.

Con este manual, se marca un hito en el desarrollo de
ChileValora, que hoy, mas que nunca, se pone al servicio
del sistema de formacion continua, entregando no solo una
propuestadeusodelMCTPparaelprocesodeestandarizacién
de competencias, sino que, proveyendo también de planes
formativos y rutas formativo - laborales, que permiten
direccionar las acciones de formacion vy capacitacion,
aportando al mejoramiento de la empleabilidad e insercidon

en el mundo del trabajo de las personas.

En la metodologia que ChileValora utiliza, también se busca
favorecer, a través de los estdndares de competencias,
los procesos de articulacion del mundo del trabajo con
la formacion técnico profesional, propendiendo a, por
ejemplo, integrar en las mesas técnicas de levantamiento
de informacién y validacién, a instituciones del mundo de
la formacion, con el fin de lograr identificar cudles son los
conocimientos relevantes a la hora de construir una malla
de carrera y asi apoyar la formacion de personas para
que estén mejor preparadas al momento de enfrentar los

desafios laborales.

Finalmente, ChileValora pone a disposicion este manual a
los distintos actores que intervienen en el desarrollo de un
proyecto de competencias laborales, asi como también para
quienes requieran enfrentar procesos de estandarizacion
de competencias en diversos contextos, esperando siempre
que el contenido del mismo, sea una herramienta claray de

facil uso para todos quienes lo consulten.

Francisco Silva Bafalluy
Secretario Ejecutivo
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1.- PRESENTACION

Lasdemandas delmundolaboral actual se caracterizan
por una transformacion y cambio continuo, con el
creciente aumento de sistemas productivos cada vez
mas tecnologizadosy globalizados, que hacen evidente
la necesidad de contar con personas que puedan
adaptarse a los nuevos desafios y requerimientos
laborales, mediante el desarrollo de competencias

laborales aplicables en diferentes espacios de trabajo.

En este contexto, nace la Comisién del Sistema
Nacional de Certificacién de Competencias Laborales
- ChileValora, a partir de la Ley 20.267, que entra
en vigencia en agosto del afio 2008 y que crea el
Sistema Nacional de Certificacion de Competencias
Laborales, cuyo principal propdsito es reconocer
formalmente las competencias laborales de las
personas, independientemente de cémo éstas fueron

adquiridas.

Para llevar a cabo este propdsito, es fundamental
identificar los estandares de competencias laborales
requeridos en los diferentes sectores productivos,
entendiendo éstos como los desempefios esperados
para el 6ptimo desarrollo de una funcion laboral
determinada. Estos estandares de competencia
permiten orientar a trabajadores y trabajadoras
acerca de lo que se espera de ellos; a los(las)

empleadores(as), les orienta en la gestion de recursos

humanos para su seleccidn, evaluacion, capacitacion
y generacion de itinerarios de desarrollo interno;
a las entidades de formacién y capacitacion, les
permite ajustar sus ofertas formativas en funcidn
de los requerimientos del mundo productivo; y al
Estado, le permite alinear las politicas publicas hacia
la promocion de mecanismos de reconocimiento y

articulacion de aprendizajes a lo largo de la vida.

Desde su creacion, el Sistema Nacional de Certificacion
de Competencias Laborales - ChileValora ha sido
la entidad responsable de coordinar a los sectores
productivos para la identificacién y definicién de
las competencias laborales que se requieren de su
capital humano, mediante la formulacién de perfiles
ocupacionales que describen los conocimientos,
habilidades y actitudes relevantes para el desarrollo
de una determinada ocupacién u oficio. Esta tarea
se ha desarrollado en un marco de Didlogo Social a
través de la conformacién de Organismos Sectoriales
de Competencias Laborales (OSCL), integrados por
actores representativos del Estado, trabajadores vy
empleadores vinculados a los diferentes sectores
productivos. De esta forma los OSCL se constituyen
en espacios de consenso, validacion y legitimidad
en que participan actores representativos del
Estado, trabajadores y empleadores, vinculados a los

diferentes sectores productivos.
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2.- ANTECEDENTES DEL DOCUMENTO

) 2.1 - Objetivo del manual

Guiar metodoldgicamente el proceso de estandarizacion de competencias laborales de ChileValora, facilitando
el desarrollo de actividades, exponiendo las herramientas metodoldgicas necesarias, asi como también las
recomendaciones para darle un uso efectivo a los productos resultantes, con independencia del sector productivo
involucrado.

) 2.2 - ¢A quiénes esta dirigido?

Alos actores que forman parte del Sistema de ChileValora, como es el caso de consultores, expertos metodolégicos
y participantes de Organismos Sectoriales de Competencias Laborales (OSCL), ademads de cualquier persona o
entidad publica o privada, nacional o internacional interesada en conocer nuestro modelo metodoldgico para los
procesos de estandarizacién de competencias laborales.

) 2.3 - Consideraciones de revisidon

Con el propdsito de mantener actualizado el manual metodoldgico, a medida que se vayan integrando mejoras
en la metodologia y técnicas del proceso de estandarizacion de competencias laborales, es que se llevaran a cabo
revisiones del documento cuando lainstituciéon lo determine, integrando en éste los hallazgos y aportes resultantes
de las experiencias de los diferentes actores del Sistema y aquellas practicas internacionales de referencia que
puedan enriquecer este quehacer.

) 2.4 - Utilizacién de lenguaje

La importancia del lenguaje es algo indiscutible ya que a través de su utilizacién interpretamos, reproducimos,
creamos y transformamos la realidad. El espafiol ofrece diferentes posibilidades y recursos que pueden utilizarse
para promover un lenguaje mas inclusivo que permita visibilizar tanto a hombres como mujeres, sin la necesidad
de saturacion grafica. El lenguaje inclusivo refiere a toda expresién verbal o escrita que utilice preferentemente
vocabulario neutro, o permite evidenciar el femenino y masculino, evitando la utilizaciéon del masculino genérico
para generalizar situaciones donde aparezcan hombres y mujeres. (Comité de género de ChileValora, 2020).
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3.- MARCO DE REFERENCIA DE CHILEVALORA

ChileValora tiene su origen en una experiencia piloto
iniciada el afio 1998 por la Fundacién Chile, el Servicio
Nacional de Capacitacion y Empleo - SENCE vy la
Confederacion de la Produccion y el Comercio - CPC.
Tras dicho piloto, entre los afios 2002 y 2009, estas
experiencias se ampliaron en el marco del Programa de
Educacion y Capacitacion Permanente “Chile Califica”,
iniciativa financiada con aportes del Estado de Chile
y el Banco Mundial. Finalmente, en el afio 2008, el
Sistema de Certificacién de Competencias Laborales -
ChileValora, fue creado a través de la promulgacion de
la Ley N° 20.267.

ChileValora tiene como objetivo “reconocer
formalmente las competencias laborales
de las personas mediante la certificacion,

independientemente de la forma en que éstas
las hayan adquirido y de si tienen o no un titulo o
grado académico, junto con lo anterior, favorecer
sus oportunidades de aprendizaje continuo, su
reconocimiento y valorizacion. A su vez, articularse
con el sistema de capacitaciéon laboral y educacion
técnica”. (ChileValora.cl 2020).

La principal caracteristica de ChileValora es su modelo
de gobernanza, que es tripartito y se sustenta en
el didlogo social, el cual se aplica en la composicion
del Directorio, éste tiene una estructura, tripartita y
paritaria, donde se encuentran representados tres
estamentos: trabajadores, empleadores y el Estado,
se conforma de 9 miembros de las organizaciones mas
representativas de cada estamento, los que operan con
caracter resolutivo.

Para llevar a cabo el funcionamiento de este Sistema,
existen tres actores fundamentales: ChileValora, los
Organismos Sectoriales de Competencias Laborales
- OSCL vy los Centros de Evaluacion y Certificacion de
Competencias Laborales- CECCL.

|4

ChileValora opera como dérgano rector que define
politicas, vela por la calidad y fe publica de los procesos
que se realizan, convocandoy coordinando a los actores
de los sectores productivos a través de Organismos
Sectoriales de Competencias Laborales - OSCL.
Estos, son instancias estratégicas de coordinacién vy
consenso, cuyo objetivo es detectar brechas de capital
humano e identificar los estandares de competencias
que el sector requiere en funcién de las demandas del
mercado laboral. Los OSCL deberdn estar compuestos,
replicando la estructura del Directorio de ChileValora,
porlosactores masrepresentativos de laadministraciéon
central del Estado, de los (las) empleadores(as) y de
los(as) trabajadores(as) de un sector productivo en
particular.

De esta forma, el trabajo de ChileValora se legitima
socialmente a través del didlogo social tripartito,
conectando las demandas con los requerimientos del
mundo productivo y buscando acuerdos en torno a
las competencias laborales que hoy se requieren.

Con el objetivo de reconocerlas competencias laborales
de los (las) trabajadores(as) se crean los Centros de
Evaluacion y Certificacion de Competencias Laborales
- CECCL, entidades acreditadas por ChileValora para
desarrollar los procesos de evaluaciéon y certificacion
de competencias laborales.

Adicionalmente, los estandares de competencias
permiten el desarrollo de oferta de capacitacién
pertinente, a través de la elaboracion de planes
formativos proporcionados al SENCE y contribuyen con
informacién a las instituciones de formacion técnica.

Ahora bien, para identificar y estandarizar las
competencias laborales requeridas por los distintos
sectores productivos, se desarrollan proyectos de
competencias laborales, entendidos como “un
conjunto de actividades coordinadas que se desarrollan
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en un periodo de tiempo y presupuesto definidos, con
el objetivo de levantar, actualizar y/o adquirir uno o
varios perfiles ocupacionales en el marco del Sistema”.

Eneltranscurso del presente manual, se hara referencia
al concepto de estandar de competencia para referirse
a lo que la normativa ChileValora conceptualiza
como perfil ocupacional, el cual corresponde a “una
agrupacion de Unidades de Competencia Laboral- UCL
relevantes para una determinada area ocupacional
u oficio”; y, a su vez, una UCL serd “un estandar que

que un individuo debe ser capaz de desempefiar y
aplicar en distintas situaciones de trabajo, incluyendo
las variables, condiciones o criterios para inferir que el
desempefio fue efectivamente logrado”.

Por lo anterior, para efectos practicos, un estandar de
competencias o un perfil ocupacional seran la expresion
escrita y formalizada entre diversos agentes de una
industria, acerca de los conocimientos, habilidades
y aptitudes que el trabajador(a) debe movilizar para
desempefiar con éxito una actividad laboral.

describe los conocimientos, las habilidades y aptitudes

Finalmente, los proyectos de competencias laborales, mediante los cuales se ejecuta el
proceso de estandarizacion de competencias, se ciiien a los siguientes principios:

C ¢ Orientacion a la demanda )

Los perfiles ocupacionales deben responder siempre a la existencia de una necesidad real del
mercado del trabajo en algln sector productivo, para garantizar su uso y pertinencia.

N

N\

e Universalidad )

Los perfiles ocupacionales deben reflejar un estdndar comidn de una funcién laboral,
permitiendo la mayor movilidad de las personas y garantizando su portabilidad, sin perjuicio de
las diferencias sectoriales o territoriales que pudieran ser consideradas.

e Validez Sectorial )

J

El valor de los perfiles ocupacionales radica en el reconocimiento y consenso que los actores
\representativos de un sector productivo les otorguen.

AN

. N\
® Transparencia )

El Sistema debe garantizar el acceso oportuno y agil de todos los actores claves a la informacion
krelacionada con los perfiles ocupacionales y sus procesos asociados.

™\

e Calidad )

AN

ChileValora debe resguardar el cumplimiento de criterios y metodologias que garanticen la
calidad de sus perfiles acreditados, con la debida flexibilidad segun las distintas realidades
ocupacionales.

-
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) 3.1 - Criterios para el desarrollo del proceso de Estandarizacion de Competencias

De los principios antes sefialados, que se establecen de forma general para la gestion y desarrollo de los proyectos
de competencias laborales, se desprenden al menos dos criterios metodoldgicos que direccionan el proceso de
estandarizacién de competencias en si, estos son: universalidad y representatividad.

( Universalidad ) C Representatividad )
Refiere a la aplicabilidad sectorial que deben cumplir los Ya que los estandares de competencias-bajo el modelo de
estandares de competencias, es decir, éstos deben ChileValora-, se construyen en un marco de didlogo social,
establecer el patron comdn de una funcion laboral, entendido como un espacio amplio de interaccidn,
permitiendo asi una mayor movilidad laboral de las negociacion y consenso entre los principales integrantes del
personas, sin perjuicio de las diferencias sectoriales o mundo del trabajo, la representatividad alude a la necesidad
territoriales que pudieran existir. Por lo tanto, los estandares de que la personas involucradas tanto en el proceso de
de competencias deben representar la realidad comun a levantamiento como de validaciéon de los estandares de
una funcion laboral y no circunscrita a contextos especificos competencias, constituyan entidades representativas,
o territoriales. reconocidas y distintivas por el sector, aportando asi

pertinencia técnica, reconocimiento y validez sectorial a la
estandarizacion de competencias laborales.

) 3.2 - Analisis funcional

ChileValora se sitla, principalmente, desde el enfoque funcional el cual constituye el método para realizar el
anadlisis de las funciones esenciales que se deben desarrollar para el cumplimiento del propdsito de un sector
productivo o rubro laboral, las que conduciran a la identificacion de las competencias laborales requeridas para
ello. Este enfoque, permite identificar los resultados esperados de una funcién laboral, para reconocer asi el
desempefio laboral competente.
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En ese entendido, el analisis funcional es una técnica que se utiliza para identificar las competencias laborales
inherentes a una funcion productiva. Tal funcién puede estar definida a nivel de un sector ocupacional, una
empresa, un grupo de empresas o todo un sector de la produccion o los servicios. El analisis funcional no es, en
modo alguno, un método exacto y se sustenta en tres reglas basicas (Guia Apoyo para la Elaboracion del Anélisis
Funcional, OIT- ChileValora, 2012):

Se elabora respetando
un formato de redaccion

Es elaborada de lo general
a lo particular

Identifica funciones discretas

El andlisis funcional es un enfoque de trabajo que permite identificar las competencias requeridas mediante una
estrategia deductiva, la cual comienza con la definicion del propdsito principal de dicha funcién, para luego ir
preguntando sucesivamente qué funciones se deben llevar a cabo para el logro de la funcion precedente. Por lo
tanto, este enfoque de trabajo se comprende como un proceso analitico de desagregacion sucesiva de funciones
laborales que parte desde lo general hacia lo particular, identificando el propdsito principal como punto de inicio,
para concluir con la identificacidon de funciones especificas que pueden ser atribuibles de ser desarrolladas por
una sola persona.

Ya que este enfoque permite identificar las funciones laborales a partir de diferentes niveles, ya sea a partir de un
sector o sub sector productivo (Energias Renovables No Convencionales, por ejemplo) o de una entidad especifica
(una planta de energia de concentracién solar de potencia, por ejemplo), constituye una herramienta de analisis
flexible que puede adaptarse segun el alcance del ambito en que se aplique, ya que la l6gica de desagregacion
funcional es siempre la misma.



El analisis funcional se enfoca en los resultados del desempefio laboral y no en el proceso o procedimiento que la
persona debe llevar a cabo para su logro. Por este motivo es que resulta de gran utilidad para la identificacion
de estandares de competencia laboral aplicables a nivel nacional, dentro de los distintos sectores productivos
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existentes.

El resultado del analisis funcional se establece en un mapa funcional, el cual constituye una representacion grafica
del conjunto organizado de las funciones laborales requeridas para alcanzar el logro del propdsito principal

identificado inicialmente.

( Entonces, el andlisis funcional: )

Es un instrumento utilizado para garantizar
que los estandares de competencia estén bien
elaborados, sean claros y comparables.

an

Es una forma coherente y sistematica
de llegar a describir
un perfil ocupacional por competencias

Es un instrumento de
cuestionamiento y analisis.

ol
AN

Requiere habilidad de las personas para
entender el concepto de la competencia
Es un proceso paso a paso.

a0
N

No se trata de una férmula,
por lo cual requiere comprension
de su enfoque metodoldgico.

No suministra automaticamente respuestas
correctas y precisas, pero da informacién util
para evaluar cual seria la respuesta adecuada.

v

Su valor como herramienta parte de su
representatividad. Es ideal realizarlo con un
grupo de trabajadores(as) que conozcan la
funcidn analizada.

((22.)
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) 3.3 - Aportes de ChileValora a la metodologia

A partir de la experiencia practica en el desarrollo del proceso de estandarizacién de competencias, como
también de la incorporacion de mas sectores productivos al Sistema, aumentando en consecuencia la cantidad
de perfiles ocupacionales en el registro publico de competencias, ChileValora detecté funciones y competencias
transversales aplicables a mas de un sector productivo, lo cual se vio materializado en la duplicidad de perfiles
y competencias en los catdlogos de cada sector. Por tal motivo, ChileValora considerd necesario incorporar a la
metodologia de analisis funcional, un paso previo a identificar las funciones, que se refiere a |a identificacién de
procesos, permitiendo asignar las funciones propias y las transversales del sector, de acuerdo a su naturaleza y
proposito.

Desde la identificacion de procesos se generd una herramienta que se denominé matriz funcional la cual
corresponde a la representacion grafica de la asociacion de procesos, funciones, perfiles y la clasificaciéon
preliminar del perfil en un nivel de cualificacion, por lo tanto, esta herramienta se diferencia del mapa funcional,
ya que incluye los procesos del sector productivo y las funciones laborales en un solo documento. Este trabajo,
posteriormente, nutrird las actividades que se describan en las unidades de competencias laborales- UCL.

Otra herramienta que se incorpora en la metodologia en el proceso de estandarizacion de competencias de
ChileValora, para cumplir con el propdsito de articulacion con la educacion técnico profesional, es el Marco de
Cualificaciones Técnico Profesional - MCTP, impulsado por el Ministerio de Educacion como herramienta para
el desarrollo, clasificacion y reconocimiento de habilidades, conocimientos y competencias. Las cualificaciones se
refieren al conjunto de conocimientos y habilidades de una persona, que le permiten desempefiarse en un ambito
ocupacional en conformidad a un determinado nivel previamente establecido; se pueden adquirir mediante
educacion formal (estudios), otros tipos de formacidn (capacitacion) o a través de la experiencia laboral (trabajo).

También, en relacion al componente conductual de un estandar de competencias, ChileValora recopild, analizé
y sistematizd el conocimiento acumulado en este ambito vy junto con el apoyo Ministerio de Educacién, SENCE y
el Programa EUROsociAL; se disefid el Catalogo de Competencias Transversales para la Empleabilidad, que se
consolidd en seis competencias que buscan tener un lenguaje comun en torno a la definicién de las competencias
transversales, asociadasa desempefioslaborales relevantesyse ordenan enfuncién de lineamientos metodoldgicos
claros para su levantamiento, formacidn, evaluacién y certificacién.

Finalmente, ChileValora, ademas ha incorporado en su metodologia de estandarizacién de competencias laborales,
las herramientas de entrevista semiestructurada y observacidn en terreno, las cuales favorecen el proceso de
levantamiento de informacion de manera complementaria a la técnica del andlisis funcional, ya que aportan una
contextualizacion mds acabada y profunda de la realidad de cada sector y de las funciones que las personas
realizan en su contexto laboral. De esta manera, el uso de estas herramientas, permitira identificar informacién
desde el mundo del trabajo para su vinculacion con las dimensiones del MCTP en el levantamiento en terreno.
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En sintesis, los aportes mas significativos de ChileValora a la metodologia de estandarizacién de competencias, a

partir de la metodologia inicial de analisis funcional, son:

Identificacion de
procesos

Matriz funcional

Marco de
Cualificaciones Técnico
Profesional - MCTP

Catdlogo de
Competencias
Transversales

Entrevista
semiestructurada y
observacion en

terreno
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) 3.3.1 - Herramientas metodoldgicas para recopilacion de informacion

A continuacién, se detallan las herramientas utilizadas por ChileValora para recopilar informacién en el desarrollo

del proceso de estandarizacién de competencias laborales.

—

(

Descripcidn:
Aplicacién de entrevistas individuales y/o grupales
a personas que desempefien en las funciones
investigadas, como también a personas expertas
en las tematicas vinculadas a la funcién laboral.

Requerimientos:
Aplicacién de pauta semiestructurada de
preguntas, a elaborarse luego de una revisién

previa de informacidn sobre el sector y ocupacion.

Criterios para asegurar calidad del proceso:
Adecuacion del lenguaje y contexto cultural.
Cruce de informacion.

Escucha activa.

Utilizaciéon de preguntas abiertas y sin juicios de
valor.

Realizacién de entrevistas a representantes de la

2. Observacion en terreno

Descripcion:
Realizaciéon de observacion a personas que
ejecuten las funciones en revision, con el
propédsito de analizarlas empiricamente en un
contexto de aplicacidn préctica y cotidiana.

-~
L2

Requerimientos:

Disefio de pauta de observacion en terreno que
considere: actividades - tareas, actitudes,
materiales y herramientas necesarias.

Criterios para asegurar calidad del proceso:
Aceptacion previa de ser observado.

Centrado en la persona y las tareas que realiza.
Utilizacidn de pauta de registro.

Observacion en tres contextos laborales
diferentes.

Generar registro y evidencias.

funcidn, en tres contextos laborales diferentes.
Generar registros y evidencias de la entrevista.

3. Mesa Técnica

Descripcidn:
Implementacién de mesas técnicas de trabajo
compuestas por personas expertas en la ejecucion de
las funciones en investigacidn. Estas mesas pueden
desarrollarse tanto para obtener informacién, como
también para validar las competencias laborales ya
identificadas a partir de las instancias de terreno
anteriores.

Requerimientos:

Planificacién de temas y estrategia de trabajo a aplicar.
Roles de moderacion para la conduccion de la
actividad y registro de informacion.

Criterios para asegurar calidad del proceso:
Asegurar la “experticia” de las personas que
participan en el perfil a analizar (ejercerlo,
supervisarlo).

Promover el consenso.

11
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ChileValora utiliza la herramienta metodoldgica “entrevista semiestructurada”, ya que permite
recopilar informacion clave y detallada de parte de los mismos protagonistas respecto al estandar
de competencia o perfil de un sector determinado.

Se realiza una planificacion de la entrevista, elaborando un guion que determine aquella informacién
clave que quiere obtener, es decir, debe definir sus dimensiones de blsqueda en base a los temas
relevantes del sector o perfil laboral. Si bien existe un guion, las preguntas que se realizan son
abiertas, porlo tanto, los matices y apreciaciones del consultor, son consideradas como informacién
relevante y parte del analisis.

Durante el transcurso de la entrevista se relacionardn temasy se ira construyendo un conocimiento
general y comprensivo de la realidad del informante clave. Es importante la escucha activa de
quien, entrevista, de esa manera, se relacionaran los temas de interés con los aportes del relato del
informante clave.

Observacion en terreno:

Otra herramienta metodoldgica utilizada por ChileValora es la “observacion en terreno”, ya que
permite observar a la persona en el pleno ejercicio de sus labores, recopilando informacion de
manera activa, pudiendo involucrarse e interactuar en un contexto natural para la recogida de
datos en tiempo real.

Este método permite comprender el desarrollo de una funcién laboral y las condiciones en que
esta se sitUa, en el marco de un contexto natural y cotidiano, entendido como el contexto auténtico
de la funcién, siendo especialmente Utiles en la observacién de funciones de caracter simple y
repetitivo. También resulta de mucha utilidad para contrastar y complementar informacion que
haya sido recopilada mediante fuentes secundarias de informacion y/o entrevistas con expertos y
actores relevantes del sector productivo, con el desempefio real del(la) trabajador(a) en su puesto
de trabajo, de manera de observar el alcance por perfil, identificar los conocimientos, habilidades,
conductas, valores, calidad, condiciones de higiene y seguridad que se aplican durante la ejecucién
de sus labores.

Por otra parte, resulta de gran aporte ya que permite identificar condiciones y/o actividades
laborales que puedan estar implicitas en las descripciones obtenidas mediante otras fuentes,
como también, permite observar la misma funcién en diferentes contextos organizacionales para
reconocer los aspectos comunes y mas representativos.
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Mesa técnica :

ChileValora utiliza la herramienta metodoldgica “mesas técnicas”, ya que permite recopilar
informacidn relevante, a través de conversaciones con personas expertas en la ejecucion de las
funciones en investigacion, en donde se busca definir y acordar el contexto técnico de cada uno de
los estandares de competencia o perfiles del sector.

En este sentido se propone que para que logren ser efectivas deben desarrollar tres vectores: el
sentido de comunidad, el factor desencadenante de participacion social y los niveles y momentos de

participacion, los cuales determinan en gran medida la efectividad de esta forma de participacion.

) Especificidad ) )) Temporalidad

Cada mesa técnica tiene
un area tematica exclusiva
y el alcance de sus
propuestas esta
circunscrita a dicha area.
Es decir, los temas a tratar
estan intimamente
relacionados con los
aspectos claves contenidos
en el articulado de Ia
estandarizacion a que le
sirve y el sector productivo
asociado.

El equipo experto que
conforma una mesa
técnica debe tener una
clara correspondencia con
el sector y el o los perfiles
ocupacionales a
estandarizar. Es decir, se
debera incorporar a
aquellas personas que, por
su formacién y su
vinculacion laboral y
experiencia, estén en
capacidad de asesorar
respecto de los perfiles
objeto del proyecto.

Se entiende la
temporalidad desde dos
concepciones. La primera,
en cuanto ala
participacion de las
personas. Al ser de
caracter asesor, las
personas que conforman
una mesa técnica cambian
en la medida que el tipo
de asesoria para la
aplicaciéon de una
estandarizacion de
competencias laborales
cambie. La segunda, es
que una mesa técnica
deberia ser citada segun la
necesidad del proceso de
estandarizacion de
competencias laborales,
sin requerirse reuniones
de caracter permanente.
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) 3.3.2 - Herramientas de apoyo para la formulacion de competencias laborales

Marco de Cualificaciones Técnico Profesional - MCTP

Un Marco de Cualificaciones es un instrumento que permite desarrollar, organizar y reconocer los conocimientos,
habilidades y actitudes que son demandadas para desempefiarse en el mundo laboral, ordenandolas en niveles
continuosy describiéndolas en base a descriptores previamente determinados. Las cualificaciones son acreditadas
mediante algln tipo de credencial, que permite reconocer los aprendizajes de cualquier tipo y visibilizarlos
socialmente y, particularmente, en el mundo laboral, de alli que hablemos de aprendizaje continuo.

ChileValora se ha adherido a la utilizacidn del Marco de Cualificaciones Técnico Profesional impulsado por el
Ministerio de Educacion, como herramienta fundamental para la organizacién y clasificacién de los estandares de
competencia laboral de acuerdo a niveles de complejidad, con el propdsito de ir estableciendo puentes entre el
mundo formativo y mundo laboral, para la articulacion de itinerarios de formacién formales y no formales.

La usabilidad del MCTP, se basa en ajustar la informacion en los niveles de cualificaciéon del marco, a través
de sus descriptores en cada nivel, entregando indicios de cdémo organizar la informacién y tener en cuenta qué

necesitamos preguntar e investigar en la estandarizacion de competencias laborales.

llustracion 1. Esquema Marco de Cualificaciones Técnico Profesional

APLICACION
W HABILIDADES EN CONTEXTO CONOCIMIENTOS

. Subdimensiones ﬁ; E ; B 3
- £ 218 1 ¢ S = o
S @i o ‘L8 5 o 3 =
98 & 1838 g c £ = 3
£y 8 2E! € 8 e g £
5o c w9.g: 32 o 2 9 O
s: 6 :DE! E @ > o =
£T: o :0~7: O ! < - 5
=: 3= 25 O © o O
< 9 = O
Niveles L 2 N
1 .....
2 .
3 RESULTADOS DE APRENDIZAJE POR NIVELY SUBDIMENSION
4
5

Para mayor detalle de la aplicacion del Marco de Cualificaciones Técnico Profesional dentro del proceso de
formulacion de competencias laborales de ChileValora, dirijase a la etapa 3 de formulacién de estdndares de
competencias laborales.

I14
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Catalogo de Competencias Transversales para la Empleabilidad

El Catalogo de Competencias Transversales nace el afio 2016 del trabajo de articulacion entre Ministerio de
Educacion, SENCE y ChileValora, con el apoyo del Programa EUROsociAL. Este busca tener un lenguaje comun en
torno a la definicién de las competencias transversales, asociadas a desempefios laborales relevantes y se ordenan
en funcion de lineamientos metodoldgicos claros para su levantamiento, formacién, evaluacion y certificacion.

El proceso de construccion del marco conceptualy metodoldgico considerd larecopilacion, andlisisy sistematizacion
del conocimiento acumulado en el dmbito de las competencias conductuales y de empleabilidad, tanto a nivel
nacional como internacional, junto con el examen de experiencias practicas de implementacion de procesos,
metodologias e instrumentos de evaluacion de las mismas y el andlisis de las competencias conductuales y de
empleabilidad existentes en los perfiles de competencias laborales del catdlogo ChileValora.

Juntoaloanterior, selevantaron lasdemandasy requerimientos por competencias conductualesy de empleabilidad
através de la consulta a expertos(as) de sectores productivos, empleadores(as), trabajadores(as), profesionales del
sector publico y privado, metoddlogos(as) expertos en evaluacion de competencias y otros actores relacionados
con el Sistema.

El “Catalogo de Competencias Transversales para la empleabilidad” incorpora el siguiente conjunto de las 6
competencias transversales y 18 de indicadores de conducta.

Resolucion
de problemas

Comunicacion

Iniciativa y Conducta
Aprendizaje Seguray
permanente Autocuidado

Para mayor detalle de la aplicacién del Catalogo de Competencias Transversales dentro del proceso de formulacion
de competencias laborales de ChileValora, dirijase a la etapa 3: formulaciéon de estandares de competencias
laborales (Anexo N°3: Catdlogo de Competencias Transversales para la Empleabilidad).

15I



chilev/ 'l’

4.- DESCRIPCION DEL PROCESO DE ESTANDARIZACION DE COMPETENCIAS

El proceso de estandarizacion de competencias laborales de ChileValora se inicia una vez que un sector productivo
identifica y presenta la necesidad de levantamiento de un estandar de competencia(perfil ocupacional). Este
proceso de estandarizacion se desarrolla a través de tres etapas definidas y secuenciales, en las que se aplica,
de manera transversal, el didlogo social como mecanismo de interaccién, negociacion y consenso sectorial; y el
Marco de Cualificaciones Técnico Profesional- MCTP, como herramienta fundamental para identificar y organizar
las competencias laborales requeridas en el contexto laboral, con el propdsito de establecer un puente entre el
mundo formativo y laboral para la generacion de itinerarios y rutas formativo laborales que permitan articular y
reconocer los aprendizajes logrados en diferentes contextos de aprendizaje, tanto formal como no formal.

Construccion de - ETAPA

matriz funcional 1
\
N
- Productos de

cada Etapa ~

Matriz

4.1.1 - Paso 1: Analisis de
informacion relevante sobre el
sector o ambito productivo.

!

4.1.2 - Paso 2: Identificacion del
propdsito del sector o ambito
laboral y sus procesos vinculados.

Funcional

4.1.3 - Paso 3: Identificacion de 4.1.4 - Paso 4: Asociacion de las
funciones laborales a partir de || ®@——@® || | funciones identificadas con ocupaciones
los procesos del sector. existentes o posibles en el sector.
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Identificacion
ETAPA de Productos de - —
2 . cada Etapa ~
Competencias \
Sistematizacion
4.2.1 - Paso 1: Identificar — — — o _ y AnaI|5|s.(’:Ie
competencias, conocimientos y Informacion
herramientas de la ocupacion. Primaria
I (SAIP)
4.2.2 - Paso 2: Elaborar ficha de
sistematizacidn y analisis de
informacion primaria (SAIP).
4.3.1 - Paso 1: Formulacion de
- — = los elementos del estandar de

>><

ETAPA

Formulacién
del
estandar de
competencias

X

Estandar
de
Competencia
(Perfiles y
UCL)

Productos de
cada Etapa

A

competencias.

!

4.3.2 - Paso 2: Formulacion de los
elementos de la unidad de
competencia.

!

4.3.3 - Paso 3: Clasificacion del estandar
de competencias de acuerdo a los
niveles del marco de cualificaciones
técnico profesional - MCTP.

!

4.3.4 - Paso 4: Asignacion de
competencias transversales para la
empleabilidad a unidad de
competencia laboral.

!

4 3.5 - Aspectos formales del
estandar de competencias.
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) 4.1 - Etapa 1 construccion de matriz funcional

Esta etapa constituye la fase inicial del proceso de levantamiento de informacion primaria y su propdsito es
identificar las principales funciones que se llevan a cabo en un determinado sector o ambito productivo, las
gue constituyen la base para la identificacidn de las competencias laborales requeridas en dicha area.

Para esto, se realizan mesas técnicas de trabajo, con la finalidad de identificar el propdsito del &mbito o sector
productivoy, luego, los procesos que se deben desarrollar para dar cumplimiento a dicho propdsito (para revisar el
detalle de esta metodologia, dirijase a la Etapa 2 del proceso de estandarizacion de competencias). Estos procesos
se clasifican en procesos clave o de apoyo, en cuanto aportan directamente o no al cumplimiento del propdsito

sectorial y se organizan de manera secuencial.

La identificacion y organizacion de procesos asociados al sector productivo, constituye un medio de gran utilidad
para la identificacién de funciones laborales, pues permite lo siguiente:

Comprender el propdsito y la relacion de los procesos y
subprocesos de un sector o ambito productivo.

Identificar las funciones laborales a partir de los
procesos que se llevan a cabo en el sector.

Delimitar los procesos que son propios del sector o
ambito productivo, para identificar sus funciones y
estandarizar, posteriormente, las competencias
laborales con las y los actores representativos del
sector. Esto a su vez, permite detectar oportunamente
cualquier duplicidad de funciones aplicables en otros
sectores o contextos productivos.
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Para llevar a cabo esta etapa, se consideran los siguientes pasos:

ETAPA 1: CONSTRUCCION DE MATRIZ FUNCIONAL

(2 )
PASO Andlisis de informacidn relevante
1 sobre el sector o ambito productivo
\& J
(4 Identificacion del propésito del sector \
o ambito laboral
\_ y sus procesos vinculados. )

N2

Identificacion de funciones laborales

a partir de los procesos del sector.

3

Asociacion de las funciones identificadas

PASO
4

con ocupaciones existentes

o posibles en el sector.

) 4.1.1 - Paso 1: Analisis de informacion relevante sobre el sector o ambito productivo

Se debe realizar una revision documental mediante la utilizacién de fuentes secundarias confiables, validas y
vigentes, las que se pueden complementar con la obtencion de informacion relevante mediante fuentes primarias
o directas que cumplan los mismos criterios de validez que las fuentes secundarias. Se deben aplicar los siguientes
criterios:

Fuentes asociadas a entidades
gubernamentales oficiales, asociaciones
gremiales, revistas o sitios especializados

(criterio de autoridad).

Fuentes actualizadas
(criterio de actualidad).

Fuentes que propendan a la ausencia de
sesgo ideoldgico, politico o comercial
(criterio de objetividad).

19.
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Elandlisisdelainformaciondelsector permite contextualizareltrabajoadesarrollarenel procesode estandariza
se debe incluir al menos la siguiente informacion:

Normativas que lo rigen.

Productos o herramientas generados en
proyectos anteriores de ChileValora desarrollados

Gremiales, sindicatos, organizaciones de en el sector o ambito laboral en investigacion.
trabajadores, servicios publicos asociados,
principales empresas lideres en el mercado

nacional e internacional.

Principales regiones nacionales
vinculadas a la industria.

Industrias referentes regionalizadas.

Principales estandares, normas o perfiles
asociados segun institucion y pais.
Caracteristicas de las y los trabajadores
y de las condiciones laborales
donde se desempefian.

Procesos productivos que se llevan a cabo.

Relevancia y aporte a la economiay
productividad nacional.

Red de actores y entidades representativas.

Catalogos de competencias internacionales
asociados a las competencias a estandarizar, para
utilizarlos como referentes u orientaciones.

R S S S SO
N N N N N

cion,

\// Es importante considerar el andlisis las diversas fuentes de informacién disponibles sobre el
& sector o ambito laboral, para identificar asi el marco y contexto econédmico - productivo de éste.

Cuando el proceso de estandarizacion de competencias se desarrolla de forma interna por
ChileValora, este analisis se nutre de la informacidn generada por el drea de Estudios y
prospeccion del mercado laboral de ChileValora, la cual tiene por objeto generar, sistematizar y
analizar informacion del mercado laboral, a fin de contribuir a orientar la toma de decisiones de
los distintos actores del mundo del trabajo, del sistema de certificaciéon y formacion.

\
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4.1.2 - Paso 2: Identificacion del propdsito del sector o ambito laboral y sus procesos
vinculados

Para llevar a cabo este paso, se deben desarrollar las siguientes instancias de consulta con participacion de actores
relevantes y representativos del sector o ambito productivo.

Entrevistas individuales

y/o grupales con
expertos Mesa técnica con
personas expertas

Paralaidentificacion de lasy los actores a conformar ambas instancias de consulta, se propone aplicar los siguientes
criterios que aseguren su idoneidad en funcion de la informacion que se pretende analizar:

Representantes de empresas de distintos
tamafios, entregaran la dimension de cada
uno de los procesos, de acuerdo al tamafio

de su empresa. Gerentes(as) o subgerentes(as), por lo
general entregan informacion relevante de
Jefaturas y supervisores(as) entregan los procesos estratégicos del sector.

informacion clave respecto de “como” se
deben desarrollar los
procesos/subprocesos en cada sector.

Los(as) trabajadores(as) aportan con una
visién mas practica de los procesos

Para guiar la identificacion del propdsito entre las y los actores participantes, se debe entender aquél como el
objetivo mayor o razén de ser del sector o ambito laboral. Para esto, se pueden utilizar las siguientes preguntas
guia: écudl es la razon de ser del sector o ambito ocupacional?, iqué productos o servicios se generan para
cumplir el propdsito principal? y ¢bajo qué condiciones se realizan estos servicios o productos?
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Para la definicion de este propdsito principal, se deben considerar los siguientes criterios:

Debe responder al sector o ambito
ocupacional en general.

Debe distinguirse de los propdsitos
de otros sectores o ambitos ocupacionales.

Debe permitir dar cuenta de los procesos
realizados en los diferentes tipos y tamafios

de empresas presentes en el sector. Debe responder a procesos actuales, sin
embargo, se pueden identificar procesos que
aun no estan en desarrollo, pero permiten
Debe formularse de acuerdo a la estructura organizar el sector o ambito ocupacional.
verbo infinitivo + objeto + condicidn, la cual
debe replicarse en cada uno de los procesos y
subprocesos identificados.

Ejemplo de propdsito principal en la industria solar térmica:

Desarrollar actividades de montaje estructural, instalacion y mantenimiento de sistemas solares térmicos
de circulacion natural, de acuerdo a manual del fabricante especificaciones técnicas del proyecto,
protocolos de seguridad y normativa legal vigente.

Luego de identificar el propdsito principal y siendo validado por las partes de la mesa técnica se deben identificar
los principales procesos claves o de apoyo, en cuanto aporten directamente al cumplimiento del propdsito
sectorial. Entenderemos por proceso, un conjunto de operaciones necesarias para poder llevar a cabo el propdsito
del sector identificado, las que se desarrollan de manera organizada y consecutiva. Para la identificacién de estos
procesos, se pueden aplicar las siguientes preguntas guia: iqué es lo que se debe realizar para cumplir con el
propodsito principal?; équé secuencia de procesos se deben realizar para poder cumplir con el propdsito principal?

Una vez identificados todos estos procesos, deberan ser clasificados en funcion del aporte directo o indirecto que
realizan para el cumplimiento del propdsito sectorial:

Procesos principales y sus subprocesos,
entendidos como las operaciones que
deben llevarse a cabo para el cumplimiento
de cada proceso clave.

Procesos estratégicos, aportan directrices de
caracter transversal a todos los procesos clave.

Procesos de soporte, que actian como apoyo
transversal a los procesos clave identificados.
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Una vez identificados los procesos clave dentro del sector o ambito ocupacional, se debe organizar de manera
secuencial, para lo que se comparte la siguiente estructura guia:

& \
PROPOSITO PRINCIPAL
\ | /

PROCESO 1 >—\ PROCESO 2 >—\ PROCESO 3
e
e L

PROCESOS ESTRATEGICOS

SUBPROCESO 1

_<
——( susprocsso2
_<
4<

SUBPROCESO 1> SUBPROCESO 1

SUBPROCESO 2> SUBPROCESO 2

PROCESOS DE SOPORTE

\‘/\l/ N NN

Figura 1. Estructura para la organizacion de procesos sectoriales

Luego de esto, se inicia la identificacion de las funciones requeridas para el desarrollo de cada uno de los procesos
clave, estratégicos y de soporte, actividad que se abordara en el paso siguiente.

/

En este paso, es importante recoger todas las visiones identificadas, de manera que el Z\/
propdsito del sector y sus procesos asociados, representen la mirada conjunta de las y los
diferentes actores sectoriales participantes.

o

) 4.1.3 - Paso 3: Identificacion de funciones laborales a partir de los procesos del sector

A partir de la identificacion y organizacion de los procesos sectoriales, se realiza un ejercicio de desagregacién
deductiva, que permite identificar las funciones laborales necesarias para llevar a cabo dichos procesos. Este
ejercicio se debe realizar por cada uno de los procesos identificados de manera que se construya una matriz
funcional completa con este resultado. Esta herramienta permitira desagregar las funciones laborales de los
procesos, hasta un nivel que sea posible atribuir a la acciéon de una persona, lo que posteriormente, nutrira las
actividades que se describan en las unidades de competencias laborales.

23|
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Para llevar a cabo este paso, es fundamental diferenciar una funcién de una tarea laboral: entendemos por funcién
un conjunto de actividades conducentes a un fin o propdsito determinado, mientras que una tarea corresponde
a una accion acotada que se realiza en un tiempo limitado (para una revisién exhaustiva sobre esto, dirijase a la
Etapa 3 del proceso de estandarizacién de competencias).

A partir del ejemplo anterior en el sector Suministro de Gas, Electricidad y Agua, subsector Energias renovables
no convencionales, ambito especifico de Sistemas Solares Térmicos, se comparte un ejemplo de identificacién
de funciones a partir de los procesos. El siguiente esquema grafico da cuenta de la desagregacién de funciones
dentro del proceso “Vender proyectos de Sistemas Solares Térmicos de acuerdo a la normativa legal vigente”.
Como se demuestra, una funcion es la sumatoria de tareas o actividades que tienen un tiempo limitado de accién
y de manera acotada.

ultado debe ocurrir para llevar a cabo el Proce
S0 ?

y ‘.es
toue
FUNCIONES
( ] D
Desarrollar actividades Vender Proyectos de Disefiar proyectos de Instalar Sistemas
de montaje Sistemas Solares sistemas solares Solares Térmicos de
estructural, instalacion Térmicos de acuerdo a térmicos de acuerdo a === acuerdo a la normativa
y mantenimiento de la normativa legal la normativa legal legal vigente.
sistemas solares vigente. vigente.
térmicos de circulacion D
natural, de acuerdo a
. . ]
manual del fabricante . .
e Ejecutar proyectos de Realizar
especificaciones . .
.. sistemas solares mantenimiento de
técnicas del proyecto, . .
térmicos de acuerdo a == Sistemas Solares

protocolos de
seguridad y normativa
legal vigente

la normativa legal
vigente.

Administrar post venta
de Sistemas Solares
Térmicos de acuerdo a

la normativa legal
vigente.

éPara qué se hace?

Térmicos de acuerdo a
la Normativa legal
vigente.

Figura 2. Ejemplo de desagregacion funcional a partir de los procesos del sector.
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Las funciones laborales se enfocan en el resultado de un conjunto de acciones laborales Z\/
organizadas, por lo que es importante identificar los resultados requeridos para el logrodecada |
uno de los procesos y sus subprocesos.

) 4.1.4 - Paso 4: Asociacion de las funciones identificadas con ocupaciones existentes o
posibles en el sector

Luego de haber identificado las funciones asociadas a cada uno de los procesos que permiten dar cumplimiento
al logro del propdsito sectorial, es necesario realizar un proceso de asociacidn de funciones con las ocupaciones
tanto existentes como inexistentes aun en el sector o Ambito laboral. La asociacién de estas funciones debe
realizarse en base a la naturaleza comun de estas, es decir, identificando un propdsito comun sobre el cual puedan
organizarse las funciones en conjunto. En este punto, es fundamental distinguir entre cargo y ocupacién, ya
que el proceso de estandarizacién de competencias laborales de ChileValora, se enfoca en la identificacion de
competencias aplicables a la realidad comun del sector productivo y no de contextos especificos o territoriales.
Por lo tanto, las funciones identificadas en cada uno de los procesos, deben asociarse a ocupaciones de caracter
sectorial, y no a cargos especificos que corresponden a la organizacién de funciones laborales para un contexto
especificoy determinado de aplicacion. De esta manera, estaremos dando cumplimiento al criterio de universalidad
requerido por nuestro sistema de competencias.

La sistematizacidn de este proceso de asociacion de funciones, se debe realizar a través de una matriz funcional,
que identifica y asocia los procesos, subprocesos, con sus funciones y ocupaciones de referencia sectorial. La
identificacion de estas ultimas, permitirdn orientar la definicién y seleccion de los informantes clave requeridos
para la recopilacion de informacién en terreno de la etapa siguiente.

Por otra parte, esta matriz permite identificar el nivel de cualificacion estimado de la ocupacidn, de acuerdo a
los descriptores del Marco de Cualificaciones Técnico Profesional. En este punto, es importante recordar que el
modelo metodoldgico de ChileValora para la estandarizacién de competencias, utiliza este marco de referencia
como una herramienta fundamental para organizar estas competencias de acuerdo a su nivel de complejidad, lo
que permitira definir itinerarios de aprendizaje que consideren tanto los aprendizajes adquiridos en contextos de
formacién formal como no formal, donde se incluye la experiencia laboral.

Esta asociacion de niveles, constituye un ejercicio preliminary estimativo en base a la informacién de los diferentes
descriptores del Marco de Cualificaciones Técnico Profesional- MCTP. Esta identificacion preliminar de niveles,
sera corroborada mas adelante en el proceso de estandarizacidon, una vez que ya se cuenta con suficiente
informacién contextual sobre las funciones laborales en estudio, por lo que muy probablemente estos niveles
tendran ajustes a partir de un analisis mas profundo. Para una revisién en detalle del proceso de clasificacion del
estandar de competencias en un nivel cualificacién de acuerdo al MCTP, dirijase al paso 3 de la Etapa 3 del proceso
de estandarizacién de competencias.
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Este ejercicio preliminar de clasificacion del estandar de competencia en niveles de cualificacion servira de guia

para la etapa de identificacion de informacion en terreno sobre las funciones en estudio, permitiendo enfocar y

enfatizar la informacién mas relevante de recopilar en base a los descriptores del MCTP. Considerando que, en
esta primera etapa, aln no se ha comenzado el proceso exhaustivo de recopilacién de informacion en terreno,

se consigna la descripcion sintética de los aspectos generales que distinguen cada uno de los niveles del MCTP:

DESCRIPCION SINTETICA DE RESULTADOS DE APRENDIZAJE POR NIVEL

Aplican mecdnicamente un procedimiento para realizar una tarea especifica
desempefiandose con autonomia en un rango acotado de tareas simples, en
contextos conocidos y con supervision constante.

Aplican soluciones a problemas simples en contextos conocidos y especificos de una
tarea o actividad de acuerdo a parametros establecidos, desempefidndose con
autonomia en tareas y actividades especificas en contextos conocidos, con
supervision directa.

n“

Reconocen y previenen problemas de acuerdo a pardmetros establecidos, identifican
y aplican procedimientos y técnicas especificas, seleccionan y utilizan materiales,
herramientas y equipamiento para responder a una necesidad propia de una
actividad o funcion especializada en contextos conocidos.

Previenen y diagnostican problemas complejos de acuerdo a parametros, generan y
aplican soluciones, planifican y administran los recursos, se desempefian con
autonomia en actividades y funciones especializadas y supervisan a otros.

Generan y evaltan soluciones a problemas complejos, gestionan personas, recursos
financieros y materiales requeridos, lideran equipos de trabajo en diversos contextos,
definen y planifican estrategias para innovar en procesos propios de su area
profesional.
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El resultado de esta etapa, se consolida en una matriz funcional como la que se comparte a continuacion:

NIVEL DE
OCUPACIONES CUALIFICACION
PROCESOS SUBPROCESOS FUNCIONES ASOCIADAS ESTIMADA
SEGUN MCTP
, Instalador(a) de
PROPOSITO sistemas solares
PRINCIPAL térmicos de 2
circulacién
Vender natural.
proyectos de
sistemas Ejecutar
solares proyectos de Instalar sistemas
térmicos de sistemas solares solares térmicos
acuerdo a la térmicos.
normativa legal
vigente.
Instalador(a) de
sistemas solares
térmicos de 3
circulacion
forzada.

Esta matriz funcional debe consolidar la desagregacion funcional de todos los procesos y subprocesos identificados
en el ambito productivo que corresponda al proyecto de estandarizacién de competencias laborales en ejecucion.

Durante el proceso de asociacion de funciones laborales con sus ocupaciones sectoriales, es \/
fundamental contar con la mirada de los actores clave que se desempeiian en este ambito T
laboral, para asegurar su pertinencia con el contexto de aplicacidn real.
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) 4.2 - Etapa 2: Identificacion de competencias laborales

Esta etapa del proceso de estandarizacion consiste en la recopilacion de informacion en terreno para identificar
las competencias laborales requeridas para el cumplimiento de las funciones en revisiéon. Lo anterior, no excluye
la posibilidad de considerar perfiles y/o estandares de otros sistemas de certificacion de competencias que sirvan
de referencia para el trabajo que a continuacién se describe.

Para asegurar la representatividad de la informacion recopilada mediante estas técnicas de investigacion
cualitativas, se requiere visitar empresas u organizaciones de diversos tamafos y ubicacion geografica, para tener
una vision integral del proceso, independiente del contexto y sus caracteristicas organizacionales especificas. Se
recomienda la aplicacién de este proceso completo, en al menos tres contextos laborales diferentes.

ETAPA 2: IDENTIFICACION DE COMPETENCIAS LABORALES

Identificar competencias,

conocimientos y herramientas.

S

Creacion ficha de sistematizacion

y analisis de informacién primaria.
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) 4.2.1 - Paso 1: Identificar competencias, conocimientos y herramientas de la ocupacién

Entrevistas a informantes clave

El tipo de entrevista sugerida para aplicar en esta etapa, corresponde a la entrevista semiestructurada, donde
se despliega una estrategia mixta, alternando preguntas estructuradas con preguntas espontaneas. Esta forma
permite profundizar en las caracteristicas especificas de la ocupacién, dando una mayor libertad y flexibilidad en
la obtencion de informacion.

La entrevista semiestructurada se basa en el seguimiento de un guion de entrevista, en él se plasman todos los
tépicos que se desean abordar, por lo que previo a la sesion se deben preparar los temas que se discutiran, con el
fin de controlar los tiempos, asegurar la informacién necesaria, evitando asi extravios y dispersiones.

Es fundamental identificar los temas (funciones, actividades, tareas, conocimientos, etc.) que seran abordados en
la entrevista, teniendo en consideracion lo siguiente:

Preparar un guion ajustado a los
objetivos, considerando los

temas importantes (TOPICOS) Asegurar la pertinencia de la
por los que debe transitar. entrevista para levantar
Es fundamental tener un listado informacion de la ocupacion.

amplio de preguntas para
enfrentar situaciones imprevistas
o resistencias del entrevistado.

Cuidar los aspectos
contextuales, se debe
garantizar la comodidad del

Presentacién y preparacion entrevistado, debe
del entrevistado, respecto del comprender nuestros objetivos
temay entorno. y los de la entrevista como

también el porqué de su
participacion.
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Para la estandarizacion de competencias laborales, la entrevista debe estar enfocada en temas asociados a la
funcién en identificacion, segun sector productivo al que pertenece, por tanto, el guion debe contener los topicos
o temas relevantes para poder dar cumplimiento al objetivo de la etapa, considerando la informacion obtenida y

consolidada en la matriz funcional.

Definicion de los tépicos a considerar para la estandarizacion

e Actividades primarias

Hacen referencia a la descripcion de la logistica interna y
operaciones de la ocupacién, como también la distribucién
del core business o actividad principal, por ultimo, presenta
cuales son todos los inputs y outputs de las actividades
primarias y apoyo del drea productiva o subsector.

® Procesos productivos \

Conjunto de tareas y procedimientos requeridos que

realiza una empresa para efectuar la elaboracion de bienes

y servicios. También puede entenderse como una serie de

operaciones y procesos necesarios que se realizan de forma

planificada y sucesiva para lograr la elaboracion de
roductos.

\ Y,

* Productos

Listado de los productos realizados en el perfil identificado.

¢ Contexto del perfil \

Identificar las ofertas formativas, trayectorias laborales o
formativas, asociadas a las funciones, contextos
productivos (industrial, comercial, contratista, etc.) se
desarrollan las funciones, el propdsito principal, requisitos
(licencias habilitantes, certificados o documentacion legal
requerida), cuales son las etapas y procedimientos
necesarios para que el perfil sea identificado; identificar
actividades primarias y apoyo, funciones administrativas,
procedimientos establecidos, herramientas, equipos y
materiales, y por ultimo reconocer los perfiles relacionados

en el catalogo ChileValora para los perfiles identificados. /

NG

¢ Normativas y reglamentos

Existencia y usabilidad de protocolos de seguridad y
reglamentacién interna, asociados a los perfiles
identificados.

* Trazabilidad con sub-dimensiones del Marco

de Cualificacidon Técnico Profesional - MCTP

El objetivo es asegurar la incorporacion de las dimensiones
del MCTP en el proceso de estandarizacién, de esa manera
tenemos un primer acercamiento a la identificacion de
nivel durante el proceso de recoleccion de informacion.

¢ Conocimientos criticos

Necesarios para desempefiar las funciones de los perfiles
priorizados.

Normativas y reglamentos

Existencia y usabilidad de protocolos de seguridad y
reglamentacion interna, asociados a los perfiles
identificados.

Para la confeccidn del guion de entrevista, se propone utilizar la matriz de entrevista disponible en el item Anexos
de este documento, que establece preguntas orientadoras para la recopilacion de informacién sobre los tépicos
mencionadas anteriormente, como también la incorporacion de preguntas que hacen referencia a las dimensiones
y subdimensiones con sus niveles asociados del MCTP.
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Observacion en terreno

La observacion en terreno consiste en una observacidon directa a personas que desempefian la ocupacion, se
realiza durante el pleno ejercicio de sus labores, mientras la persona que observa recopila esta informacion de
manera activa.

Esta herramienta permite comprender el desarrollo de una funcion laboral y las condiciones en que ésta se situa.
La observacion resulta de mucha utilidad para contrastar y complementar informaciéon que haya sido recopilada
mediante fuentes secundarias de informacion y/o entrevistas con expertos(as) y actores relevantes del sector
productivo, con el desempefio real del trabajador(a) en su puesto de trabajo, de manera de observar el alcance por
perfil, identificar los conocimientos, habilidades, conductas, valores, calidad, condiciones de higiene y seguridad
gue se aplican durante la ejecucidn de sus labores.

La aplicacion de esta observacion permite obtener informacion valiosa y practica respecto a:

e Caracteristicas de la industria donde se desarrolla la funcion laboral a estandarizar, aspectos
normativos relacionados a la misma, condiciones de trabajo, aspectos conductuales requeridos para
desempefiar la funcién laboral, etc.

® Revision de los productos preliminarmente elaborados en el marco del proyecto de competencias,
para asegurar su pertinencia y consistencia técnica, ademas de su aplicabilidad en los distintos
contextos laborales donde se desempefia la funcién identificada.

Mesas técnicas con equipo sectorial experto

Una mesa técnica es una instancia de trabajo colaborativo conformado por expertos del sector, quienes asumen
el rol de informantes claves sobre las actividades y competencias laborales del sector productivo en el que se
desempefian, ademas de un equipo experto metodoldgico, quien cumple el rol de mediador y sistematizador de
la informacion que se aborde en esta instancia.

Se utiliza esta herramienta metodoldgica para garantizar la pertinencia técnica de un estandar de competencias,
mediante la revision exhaustiva y aporte por parte de los expertos(as) sectoriales.
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Una mesa técnica serd una instancia de cardcter participativo y se orientara a propiciar la participacién de
entidades que se relacionen directamente con un sector productivo y, especificamente, con el desempefio de la o
las funciones laborales cuya competencia se busca estandarizar.

La dinamica de la mesa técnica deberd permitir una discusion de caracter técnico que aborde aspectos tales como:

e Caracteristicas de la industria donde se desarrolla la funcion laboral a estandarizar, aspectos
normativos relacionados a la misma, condiciones de trabajo, aspectos conductuales requeridos para
desempeiiar la funcién laboral, etc.

e Revisidn de los productos preliminarmente elaborados en el marco del proyecto de competencias,
para asegurar su pertinencia y consistencia técnica, ademas de su aplicabilidad en los distintos
contextos laborales donde se desempeiia la funcién identificada.

Condiciones generales:

e Las personas que integran una mesa técnica deben propender a cumplir con el denominado perfil
senior, entendido como aquel trabajador(a) con experiencia laboral de una funcién determinada, o
contar con especializacién en una tematica especifica, que se relacione a la funcién laboral cuya
competencia se busca estandarizar. La formacién del experto debiese ser sdlo referencial.

¢ Aquellos expertos(as) que se desempefian en la funcion laboral, expertos que cumplen un rol de
supervisién sobre quienes desempeian la funcidn laboral, y, si los hubiere, aquellos expertos que
regulan o fiscalizan las actividades que se relacionan al desempefio de la funcion laboral.

e De manera complementaria, se recomienda privilegiar la participacion de entidades de formacién
afines, para incorporar asi la mirada del estandar de competencias desde su perspectiva formativa.
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Distribucidn de roles y funciones:

Persona encargada de redactar: Equipo experto metodolégico

- Responsable del registro de |a actividad como también de los acuerdos y compromisos de las distintas
contrapartes técnicas de las instituciones que participen en la mesa técnica.

Persona encargada de moderar de la instancia de trabajo:

- Asume la coordinacién y desarrollo de la mesa técnica, también convoca a la o las sesiones que esta
desarrolle.

- Se encargara de distribuir material necesario para el dptimo desarrollo de la mesa técnica (envio de
productos u otro material comprometido, incorporacion de observaciones a los productos, etc.).

- Responsable de velar por el cumplimiento de los objetivos de la mesa técnica.

Informantes claves o participantes:

- Identificar las competencias asociadas a una funcion laboral, asi como orientar la construccion del estandar.
Del mismo modo se espera que puedan identificar normativas, tecnologias o condiciones de trabajo que
inciden de manera significativa en el desempefio de la funcion laboral cuyas competencias se busca
estandarizar.

- Orientar al equipo experto metodoldgico sobre otras fuentes de informacion (primaria o secundaria) que
puedan ser consultadas para la construccién de los productos.

- Seran representantes de las instituciones que los nombren como tales, por cuanto seran responsables de
informar a quién corresponda dentro de su organizacion de las actividades desarrolladas en la mesa técnica.

- Responsables de la revision y validacion técnica de los productos.

) 4.2.2 - Paso 2: Elaborar ficha de sistematizacién y andlisis de informacion primaria (SAIP)

Para el analisis y elaboracidn de la ficha se hara la transcripciéon de toda la informacién del perfil en levantamiento
(entrevistas, observaciones y mesas técnicas) en un registro de tres columnas:

Registro Comentarios

Andlisis Preliminar

Observaciones a
cada aspecto

Transcripcion
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La columna REGISTRO, se completa con la transcripcion de la informacién y de la realidad que se han recogido a
través de la observacion y entrevista en su totalidad.

La segunda columna COMENTARIOS estd destinada a consignar observaciones que surjan de la informacién
levantada.

La tercera columna ANALISIS PRELIMINAR, se completa con la agrupacién de toda la informacién recogida, la
gue entrega insumos para trabajar en la Etapa 3 de formulacion de estandares de competencias, por lo tanto, se
detalla en esta columna: funciones, actividades, conocimientos similares.

Una vez terminado el andlisis, se sistematiza la informacion, transformdndose dicha tabulacién en el producto
de esta etapa: Ficha de Sistematizacion y Andlisis de Informacion Primaria (SAIP) para la Estandarizacion de
Competencias. Disponible en el item anexos de este documento.

) 4.3 - Etapa 3: Formulacién del estandar de competencias

Esta etapa consiste en la elaboraciéon o formulacidon del estandar de competencia, a partir de la informacion
obtenida durante la etapa de construccion de la matriz funcional. Por lo tanto, el énfasis de esta etapa se centra
en la estructuracion formal de los elementos que componen un estandar de competencias.

QWD Como se ha sefialado en etapas anteriores, un estandar de competencia corresponde a la
T expresion escrita y formalizada entre diversos agentes de una industria, acerca de los
conocimientos, habilidades y aptitudes que el(la) trabajador(a) debe movilizar para
desempenar con éxito una actividad laboral.

En el marco de ChileValora, un estandar de competencia laboral, se refiere de manera general
a un perfil ocupacional, dado que corresponde a la forma en que se organiza el sistema de
evaluacion y certificacion de competencias que ChileValora desarrolla.

- )
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Antes de avanzar hacia la descripcién de cada uno de los pasos que considera la etapa de Formulacién del estandar
de competencias, es importante recordar que un estandar de competencias resulta de utilidad para:

e Comparar los desempefios esperados por distintos agentes del sector o area ocupacional.

¢ |dentificar las competencias que son resultado del consenso entre los distintos agentes y
actores sociales de un rubro determinado.

¢ Transferir las competencias a otros contextos laborales, es decir, identificar competencias
comunes entre distintos sectores o dreas ocupacionales.

» Ser referente para las instituciones de formacion, empleadores(as) y trabajadores(as) que
permite la articulacién del trabajo, alineandose a las necesidades del mercado laboral.

® Permitir que los trabajadores y trabajadoras tengan conocimiento de qué se espera de ellos
en su desempeiio laboral.

ETAPA 3: FORMULACION DEL ESTANDAR DE COMPETENCIAS

Formulacion de los elementos
del estandar de competencias.
Formulacion de los elementos

de la Unidad de Competencia Laboral.

N

Clasificacion del estandar de competencias

de acuerdo a los niveles del MCTP.

v

PASO Asignacion de Competencias Transversales

4 a Unidad de Competencia Laboral.

35.
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) 4.3.1 - Paso 1: Formulacion de los elementos del estandar de competencias

Para poder comprender el propdsito y el modo en que se deben formular cada uno de los elementos de un
estandar de competencia laboral, es necesario retomar algunos conceptos del método del analisis funcional.

El andlisis funcional inicia con la identificacion del propésito principal de la empresa, area productiva o sector,
actividad que se realizd en la etapa 1 de la estandarizacion de competencias laborales. El resultado de este ejercicio
se debe describir de forma concreta, bajo la siguiente estructura:

Ejemplo de propdsito principal en la industria solar térmica:

Desarrollar actividades de montaje estructural, instalacion y mantenimiento de sistemas solares térmicos de
circulacion natural, de acuerdo a manual del fabricante especificaciones técnicas del proyecto, protocolos de
seguridad y normativa legal vigente.

A partir del propdsito principal, identificado y estructurado en la matriz funcional del sector, desde las funciones
principales, se avanza a la desagregacion por niveles de analisis, primero funciones claves, luego funciones
principales, seguido por las competencias (Unidades de competencia laboral) y finalmente las actividades clave o
elementos de competencia. Por |o tanto, las funciones identificadas en la matriz funcional, son la base para nutrir
la formulacién de los elementos de las competencias que en esta etapa se realizan, a la que se integra el analisis
de la informacién recopilados en la ficha de sistematizacion y andlisis de informacion primaria- SAIP.

Finalmente, un aspecto clave del proceso de analisis funcional es poder diferenciar las tareas que se desarrollan

dentro las actividades clave. Una actividad clave es la unidad menor del analisis funcional y hace referencia a las
acciones, comportamientos y resultados que la persona que realiza la funcidn logra con su desempefio.

Matriz Actividad

Funcional ) Clave

La tarea, se caracteriza por tener resultados observables, medibles y con sentido. Pudiendo referirse a la obtencion
de un producto, servicio o decision. Una tarea es realizable por una persona, tiene inicio y fin y se realiza en un
corto lapso de tiempo.

En la estructura de estandar de competencia de ChileValora, las tareas, de modo general, se corresponden con
los criterios de desempefiio, entendidos como un enunciado evaluativo que describe la calidad de los resultados
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de un desempefio exitoso respecto de una actividad clave, estableciendo las caracteristicas de un desempefio
competente y permiten definir si éste es adecuado o no respecto del estandar.

Ahora bien, un estandar de competencia laboral-en el marco de ChileValora-, se conforman por los siguientes

componentes, cuyas caracteristicas y consideraciones para su formulacion, se detallan en cada uno de los
siguientes subtitulos:

< Perfil Ocupacional >—<>ropésito principal de la ocupacién
< Ambito ocupacional

« Ambito normativo de la ocupacién

NN NN

Unidades de competencia
laboral - UCL*

Formulacién del Propdsito principal de la ocupacién

El primer elemento del estandar de competencias, en el marco de ChileValora, es el propdsito principal de la
ocupacion y corresponde aquella funcién principal u objetivo de este.

El propdsito principal de la ocupacion se debe redactar utilizando un verbo que describa una actuacion sobre un
objeto (el producto obtenido) y se debe cerrar el enunciando con una condicion que se relacione con la funcién
descrita. De este modo, la estructura de redaccion general es: verbo, objeto y condicion, donde el verbo debe ser
utilizado en infinitivo.

El propdsito principal de la ocupacidn, debe ser consistente con el nivel de cualificacion en el cual fue clasificado
el estdndar de competencia?. Para determinar la consistencia del propdsito principal de la ocupacion, éste debe
contener las funciones de la ocupacion (UCL) lo cual se evidencia, principalmente, a través del verbo que se utiliza
para describir el objetivo de la ocupacion.

Ejemplo principal de la ocupacidn de Instalador (a) de sistemas solares térmicos de circulacién natural:
Desarrollar actividades de montaje estructural, instalacion y mantenimiento de sistemas solares térmicos

de circulacion natural, de acuerdo a manual del fabricante especificaciones técnicas del proyecto,
protocolos de seguridad y normativa legal vigente.

1 E| detalle para la formulacién de los elementos de la Unidad de Competencia Laboral, se presentan en el paso 2.

2 Pararevisarlametodologia paralaclasificacion de competenciasen niveles de cualificacion propuesta por ChileValoraen concordancia
con los descriptores del Marco de Cualificacion Técnico Profesional- MCTP, dirijase al paso 3 de la presente etapa“Clasificacion de
estandares de competencias de acuerdo a los niveles del Marco de Cualificaciones Técnico Profesional- MCTP”.
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Condicion:

—_—————————
————— ——————

Actividades de montaje
estructural, instalacion y

Manual del fabricante
especificaciones técnicas del

i
|
|
| . .
Desarrollar i mantenimiento de proyecto, protocolos de
| sistemas solares térmicos seguridad y normativa
L )  decirculacion natural ) L legal vigente )

,__________
o —————— ————

Formulacién del Ambito ocupacional

Por su parte, el ambito ocupacional es aquel elemento del estandar de competencias que describe el contexto
en el cual se desarrollan las funciones de éste. Puede incluir el tipo y tamafio de empresa, los rubros asociados,
asi como también el nivel de responsabilidad y autonomia con el que se desarrolla la funcién laboral. Del mismo
modo, deben incorporarse aspectos que se relacionan con la organizacién del trabajo en la cual se inserta la
funcién laboral, por ejemplo, siimplica trabajo en equipo o si conlleva supervisién sobre otros(as) trabajadores(as).

También se deben especificar las condiciones de seguridad e higiene particulares de cada campo laboral y aquellas
condiciones de trabajo propias que sean relevantes para el desempefio de la funcién. De modo general, asi como
el propdsito principal de la ocupacion, el ambito ocupacional debe ser consistente con el nivel de cualificacion en
el cual fue clasificado el estandar de competenciad.

Ejemplo dambito ocupacional del Instalador(a) de sistemas solares térmicos de circulacién natural:

El contexto ocupacional del Instalador(a) de sistemas solares térmicos de circulacion natural, se
desarrolla en edificaciones unifamiliares (condominios, viviendas) por medio de proyectos inmobiliarios
y/o independientes. Se concentran en empresas medianas de energias renovables, sin embargo,
existe un porcentaje menor de instaladores independientes. Gran parte de las obras se concentran en
viviendas sociales. El Instalador de SST de circulacion natural trabaja con autonomia media, en grupos
de trabajo entre 2 y 5 trabajadores. Realiza la instalacion de equipos prefabricados de circulacion natural
certificados por la SEC. Es supervisado por un(a) jefe(a) de terreno y es responsable de aplicar protocolos
de sequridad personal, del equipo de trabajo y ambiental. Esta ocupacion requiere salud compatible con
trabajo en altura fisica.

3 Para revisar la metodologia para la clasificacién de competencias en niveles de cualificacién propuesta por ChileValora en
concordancia con los descriptores del Marco de Cualificacién Técnico Profesional- MCTP, dirijase al paso 3 de la presente etapa
“Clasificacion de estandares de competencias de acuerdo a los niveles del Marco de Cualificaciones Técnico Profesional- MCTP”.
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Formulacién del Ambito normativo de la ocupacién

Por otro lado, en el @mbito normativo de la ocupacion, se espera consignar aquellas leyes o normativas que
regulan la funcidn laboral que describe el estandar de competencia y que son relevantes para la generacién de los

productos o servicios asociados. Este elemento del estandar de competencias, debe considerar principalmente

aspectos relativos a salud y seguridad ocupacional, indicando qué tipo de restricciones existen o condiciones
normativas particulares a cumplir.

Ejemplo ambito normativo de la ocupacion del Instalador(a) de sistemas solares térmicos de circulacion
natural:

El contexto normativo del Instalador(a) de sistemas solares térmicos de circulacion natural, se rige
principalmente por la norma chilena sobre trabajo seguro, por lo que aplica el cumplimiento de la Norma
chilena, NCh1258, para trabajo en altura y Ley 16.744, DS 40, de accidentes del trabajo y enfermedades
profesionales. Esto implica que los(las) trabajadores(as) deben contar con capacitaciones y entrenamiento
acerca de los conceptos bdsicos en prevencion de riesgos, sefializacion de seguridad y técnicas bdsicas
en primeros auxilios.

Con respecto a los lugares de trabajo donde se desempeiia a ocupacion, estos se rigen por el Decreto
594, sobre Condiciones Sanitarias Y Ambientales Bdsicas En Los Lugares De Trabajo, que estipula las
condiciones minimas ambientales y de higiene que deben cumplir los lugares de trabajo.

Por ultimo, con respecto a las especificaciones técnicas de las instalaciones solares térmicas, los(las)
trabajadores(as) deben cumplir con el técnico para proyectos de sistemas solares térmicos y la Norma
técnica Ley 20.365, la cual asegura la calidad aceptada por el organismo regulador.

/

-

En relacién a la formulacion de la Unidad de Competencia Laboral - UCL, como el componente E

=)

mas relevante del estandar de competencia (perfil ocupacional), se presenta el detalle
completo de formulacién de cado uno de sus elementos en el paso siguiente.
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) 4.3.2 - Paso 2: Formulacién de los elementos de la unidad de competencia laboral - UCL

Siguiendo con los elementos que componen un estandar de competencia, en la estructura definida por ChileValora,
una Unidad de competencia laboral - UCL, de modo general, es un estandar que describe los conocimientos, las
habilidades y aptitudes que un individuo debe ser capaz de desempefiar y aplicar en distintas situaciones de
trabajo, incluyendo las variables, condiciones o criterios para inferir que el desempefio fue efectivamente logrado.
Una UCL, se estructura de la siguiente manera:

[Unidad de Competencia Laboral - UCL]—

— Actividades clave

— Criterios de desempenfio

— Conocimientos (conocimientos generales y conocimientos
especificos)

— Competencias transversales para la empleabilidad

— Equipos, herramientas, materiales y EPP

— Evidencias indirectas sugeridas para la evaluacién

Para efectos de la estructura del estdandar de competencias de ChileValora, una Unidad de competencia laboral
- UCL engloba: actividades clave, criterios de desempefio, competencias transversales para la empleabilidad, etc.
La UCLdebe sercoherente, de modo general, al nivel de cualificacion en cual se clasifica el estandar de competencia®.
El nombre de la UCL debe cefiirse a la estructura de redaccién verbo, objeto y condicién, donde el verbo debe ser
utilizado en infinitivo.

Porotra parte, para determinar la coherencia de una UCL, esta debe abarcar las acciones descritas en las actividades
clave que la componen vy, a su vez, ser consistente con parte del objetivo global de la ocupacién, descrito en el
proposito principal.

Ejemplo de una unidad de competencia laboral - UCL, del perfil ocupacional del Instalador(a) de sistemas
solares térmicos de circulacion natural:

Instalar sistemas solares térmicos de circulacion natural, de acuerdo a manual del fabricante
especificaciones técnicas del proyecto, protocolos de sequridad y normativa legal vigente.

4 Ibidem nota anterior.
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Condicion:

—_—————————

Manual del fabricante
especificaciones técnicas del

|

| [ : '
| [ [ '
' | Sist lares térmicos d ' i
! Instalar i Istemas SIO ares e:mICIOS € | proyecto, protocolos de I
. . |

! i circulacion natura | | seguridad y normativa legal | |
[ ' i |
L ! L ) AN vigente J !

Formulacidn de las Actividades clave

Las actividades claves corresponden al desglose de una unidad competencia en acciones especificas que una
persona debe ser capaz de realizar para obtener un resultado. Describen una accidon, comportamiento o un
resultado que el trabajador debe demostrar y contiene la descripcion de una realizacién que debe ser lograda por
una persona en el desarrollo de su funcion laboral.

Por lo anterior, una actividad clave debe dar cuenta de las habilidades de una persona y su aplicacion en contexto
laboral y debe también, ser coherente al nivel de cualificacién en cual se clasifica al estandar de competencia®.

Una actividad clave debe cefiirse a la estructura de redaccion verbo, objeto y condicidn, expresando la accion
identificada en tiempo verbal: infinitivo.

Asimismo, para determinar la coherencia de una actividad clave, esta debe dar respuesta, en conjunto con las
otras actividades claves de la UCL, al objetivo de la unidad de competencia laboral. También, el nombre de una
actividad clave, debe ser capaz de englobar a los criterios de desempefio que la componen.

Ejemplo de actividad clave de la UCL “Instalar sistemas solares térmicos de circulacién natural, de acuerdo
a manual del fabricante especificaciones técnicas del proyecto, protocolos de seguridad y normativa legal
vigente”:

Preparar operaciones de instalacion, de acuerdo a especificaciones técnicas del proyecto, protocolos de
seguridad y normativa legal vigente.

> Ibidem nota anterior.
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Condicion:

—_—————————
————— ——————

e |
Especificaciones técnicas del |
proyecto, protocolos de |
seguridad y normativa legal |
I

U

Preparar Operaciones de instalacion

vigente

,__________
o ————— i ———

Formulacién de los Criterios de Desempeiio

Como fue mencionado al comienzo de la etapa, los criterios de desempeio son aquellos elementos de la UCL
gue describen la calidad de los resultados de un desempefio exitoso, respecto de una actividad clave. Debiendo
contener un enunciado evaluativo que establezca las caracteristicas de un desempefio competente y debiendo
redactarse en la forma mds precisa posible, ubicando claramente el resultado y las caracteristicas del desempefio
observables vy verificables para ese resultado.

Un criterio de desempefio debe ser coherente con la actividad clave a la cual se asocia y, por tanto, al nivel de
cualificacion en cual se clasifica al estandar de competencias®.

Asimismo, para determinar la pertinencia de un criterio de desempefio, éstos deben describir en su conjunto y de
manera especifica el estdndar de las acciones necesarias para alcanzar el desarrollo que la actividad clave.

Un criterio de desempefio debe cefiirse a la estructura de redaccion objeto, verbo y condicidon, donde el verbo es
utilizado en participio.

6 Ibidem nota anterior.
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Ejemplo de criterios de desempeiio asociados a la actividad clave “Preparacion de operaciones de
instalacidn, de acuerdo a especificaciones técnicas del proyecto, protocolos de seguridad y normativa

legal vigente”:

Preparacién de operaciones
de instalacién, de acuerdo a
especificaciones técnicas del
proyecto, protocolos de
seguridad y normativa legal
vigente.

—_————————
————— — ————

Recepcion de materiales
y componentes

- J

Formulacion de los Conocimientos

o ———— i — — |

Actividad Clave Criterios de Desempeio

La recepciéon de materiales y componentes es
verificada, de acuerdo a especificaciones técnicas
del proyecto y normativa legal vigente.

Los riesgos ambientales y de seguridad en el area
de trabajo son controlados, de acuerdo a
protocolos de seguridad, y normativa legal vigente.

Los elementos de proteccion personal son
utilizados, de acuerdo a protocolos de seguridad y
normativa legal vigente.

Verbo en
Condicion:

Participio:

Verificada proyecto y normativa

legal vigente

Especificaciones técnicas del

o ————— |

e ————————

Los conocimientos, dentro de la UCL, refieren al dominio de conceptos, simbolos y sistemas conceptuales sobre
objetos, hechos, principios, fendmenos, procedimientos, procesos y operaciones, propios de un area ocupacional

disciplinaria.

Para efectos de la estructura del estdandar de competencias utilizado por ChileValora, los conocimientos se asocian
directamente a las actividades clave y se pueden categorizar en generales y especificos.

Los conocimientos generales corresponden a aquellos conocimientos asociados de modo general a la actividad
clave y pueden referirse a fundamentos tedricos, normativas, protocolos, etc., para el cumplimiento de la actividad

clave de manera global.
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Ejemplo de conocimientos generales de la actividad clave “Preparacién de operaciones de instalacién, de acuerdo
a especificaciones técnicas del proyecto, protocolos de seguridad y normativa legal vigente”:

Actividad Clave Conocimientos Generales

Preparacién de operaciones
de instalacion, de acuerdo a
especificaciones  técnicas
del proyecto, protocolos de
seguridad y normativa legal

Protocolos de seguridad para la Instalacion
de sistemas solares térmicos.

vigente.

Por su parte, los conocimientos especificos corresponden a aquellos conocimientos que pueden referirse a
las técnicas, procedimientos, fundamentos tedricos, normativas, etc., evidenciables a través de los criterios de

desempefio de una actividad clave:

Ejemplo de conocimientos especificos de los criterios de desempefio de la actividad clave “Preparacién de
operaciones de instalacion, de acuerdo a especificaciones técnicas del proyecto, protocolos de seguridad y
normativa legal vigente”:

Actividad Clave Conocimientos Generales

Preparacion de operaciones
de instalacion, de acuerdo a
especificaciones  técnicas
del proyecto, protocolos de
seguridad y normativa legal
vigente.

e Clasificacion de proyectos solares
térmicos.

e Componentes de un sistema solar
térmico.

e Tipos de equipos, herramientas,
materiales e insumos utilizados en la
instalacion de sistemas solares
térmicos.

e Protocolo de seguridad sobre uso de
herramientas manuales y eléctricas.

e Codigo de colores para inspeccion de
herramientas manuales y eléctricas.

e Protocolo de inspeccion de elementos
de seguridad personal.

e Norma chilena, NCh1258, para trabajo
en altura.

e Conceptos bdsicos en prevencion de
riesgos.

e Técnicas basicas en primeros auxilios.

e Sefializacion de seguridad.

¢ Decreto 594, sobre Condiciones
sanitarias y ambientales basicas en los
lugares de trabajo.

e Ley 16.744, DS 40, de accidentes del
trabajo y enfermedades profesionales.

e Tipologia de elementos de seguridad
personal.
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Por otra parte, los conocimientos son una dimension y sub dimensién del Marco de Cualificaciones Técnico
Profesional - MCTP, es decir, los niveles se articulan con el alcance que tienen dentro de una funcion laboral,
desde tareas acotadas hasta las mas complejas. Para mas detalles acerca de su formulacién, por favor, remitirse al
paso 3: Clasificacién del estdndar de competencias de acuerdo a los niveles del Marco de Cualificaciones Técnico
Profesional- MCTP.

Definicion de los Equipos, Herramientas, Materiales y EPP

En un estandar de competencias de ChileValora, también se debe consignar, para efectos del proceso de evaluacion
y certificacion de competencias que desarrolla la institucion (objetivo principal para el cual se desarrolla el estandar
de competencias bajo la presente estructura), los equipos, herramientas, materiales y EPP requeridos para la
consecucion del estandar de competencia.

De este modo, las herramientas, de modo general son entendidas como aquellos artefactos que permiten
facilitar una tarea mecdnica tales como el corte, la medicidn, la sujecion, etc. Las herramientas, son consideradas
mayoritariamente aquellas de uso manual.

Los equipos corresponden a aquellos artefactos, dispositivos o maquinarias de mayor complejidad que permiten
desarrollar una tarea o actividad.

Los materiales, en tanto, refieren a aquellos recursos fisico, que no correspondan a Herramientas o Equipos, que
deben estar disponibles para el desempefio de una tarea o funcion laboral.

Finalmente, los equipos de proteccion personal - EPP, corresponden a los implementos de uso individual
destinados a proteger al trabajador(a) frente a eventuales riesgos laborales.

Ejemplo de herramientas para la UCL “Instalar sistemas solares térmicos de circulacidon natural, de acuerdo
a manual del fabricante especificaciones técnicas del proyecto, protocolos de seguridad y normativa legal
vigente”:

Brdjula, nivel, inclinémetro, distanciometro, manometro, termometro, martillo, arco de sierra, llaves
francesas, llave inglesa, llave de punta, llave allen, caimadn, llave con dado lima, llave punta corona,

alicates, destornillador, plomada, taladros, sierra de corte y esmeril angular.

Ejemplo de equipos para la UCL “Instalar sistemas solares térmicos de circulacién natural, de acuerdo a manual
del fabricante especificaciones técnicas del proyecto, protocolos de seguridad y normativa legal vigente”:

Componentes del sistema solar térmico, escaleras, elementos de izaje, equipos de soldadura, sopletes y
pistolas de fijacion.
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Ejemplo de materiales para la UCL “Instalar sistemas solares térmicos de circulacion natural, de acuerdo
a manual del fabricante especificaciones técnicas del proyecto, protocolos de seguridad y normativa legal
vigente”:

Soldaduras (Estafo, Plata, Arco, etc.), pasta para soldar, teflon, lija, fragiie y huinchas.

Ejemplo de elementos de proteccidn personal - EPP para la UCL “Instalar sistemas solares térmicos de
circulacion natural, de acuerdo a manual del fabricante especificaciones técnicas del proyecto, protocolos de
seguridad y normativa legal vigente”:

Arnés integral con eslinga, cuerda de seguridad con absorbedor de energia, cascos de seguridad con
barbiquejo, guantes de seguridad y eléctricos, lentes de sequridad y zapatos de seguridad.

Definicion de las Evidencias indirectas sugeridas para la evaluacidn

Las evidencias indirectas sugeridas para la evaluacion refieren a aquellas evidencias que son mads pertinentes
para la evaluacion de la Unidad de Competencia Laboral- UCL a la cual hacen referencias. Cuando sea necesario
se pueden especificar criterios para resguardar la pertinencia, validez, confiabilidad y veracidad y vigencia de las
evidencias’.

La “Guia de evaluacién y certificacion de competencias laborales” de ChileValora, que entrega los lineamientos
generales para el desarrollo de los procesos de evaluacién y certificacion de competencias laborales, establece
que, para el proceso de evaluacion de competencias de ChileValora, se puede recopilar evidencias directas
(generadas en el proceso de evaluacion), o evidencias indirectas o histdricas (generadas en la experiencia laboral
o de formacién del candidato(a)).

Para el primer caso, las evidencias directas, son entendidas como informacién generada en presencia del
evaluador(a) habilitado(a) por ChileValora y se establece que, en el proceso de evaluacién del candidato(a), los
Centros Evaluacion y Certificacion de Competencias debe recopilar obligatoriamente evidencias directas a través
de tres instancias: evaluacion de la jefatura cuando corresponda, evaluacion de conocimientos y evaluacion en
terreno.

Por lo anterior, este apartado, que tiene el caracter de sugerencia para el proceso de evaluacion y certificacion
de competencias, se centra en las evidencias indirectas, que puede aportar el candidato en un proceso de
evaluacion de competencias y que provienen de fuentes secundarias de informacion y aportan antecedentes
sobre la historia laboral previa del candidato. En este tipo de evidencias, es relevante identificar claramente la
formalidad de la misma en términos de su vigencia, entidad emisora u otros aspectos que den cuenta de su validez.

7 Las evidencias indirectas sugeridas para la evaluaciéon constituyen un elemento del estandar de competencias (de la UCL en
especifico), que no se refleja en el registro publico de competencias de ChileValora, puesto que se considera como informacion de
referencia de uso interno para los procesos desarrollados por los Centros de Evaluacion y Certificacion de Competencias Laborales.
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Se entiende entonces como evidencias indirectas, registros documentales que den cuenta de la experiencia del
candidato respecto de las unidades de competencia laboral y/o estandar de competencias en el que se esta
evaluando, tales como: certificados de cursos, reconocimientos o premios, fotografias de productos o procesos,
productos elaborados, entrevistas publicadas, evaluaciones de desempefio, recomendaciones, entre otros, que
dan cuenta de la experiencia del candidato(a) respecto de las unidades de competencia laboral y/o el estandar de
competencias en el que se estd evaluando.

Algunas de las fuentes de evidencias indirectas que es posible consignar son:

e Certificados de curso: La investigacion de la ocupacién en el proceso de estandarizacion considera
el andlisis de la oferta formativa vdlida para el desempefio de la ocupacidn. En este apartado es
necesario especificar en qué areas de especializacion y temdticas seran validos los certificados de
cursos para ser presentados como evidencias indirectas.

e Reconocimientos o premios: Los reconocimientos validos para ser presentados como evidencia
indirecta deben ser emitidos por instituciones nacionales o internacionales reconocidas en el area
de especializacién de la ocupacién.

e Fotografias de productos o procesos: Para ser validadas como evidencia indirecta debe acreditarse
por medio del cliente asociado al producto presentado.

* Productos elaborados: Para ser presentado como evidencia es necesario verificar que los
productos elaborados tienen completa relacién con los criterios de desempefio del estandar y
especificar en el estandar, ejemplos de los productos tipos relacionados con la competencia.

e Evaluaciones de desempenfio: Es la evidencia indirecta mas fiable, por lo tanto, es necesario que las
organizaciones faciliten el registro de sus evaluaciones de desempefio, previo analisis de la
metodologia utilizada para evaluar el desempefio, ya que para ser presentada como evidencia,
debe ser un proceso formal dentro de la organizacion con instrumentos validados vy
estandarizados.

Las evidencias indirectas generalmente las recopila y presenta el propio candidato en proceso de evaluacion y el
CECCL debe orientarlo para su obtencién y administrarlas a través del portafolio de evidencia.



Como se sefialé anteriormente, ChileValora ha adherido a la utilizacion del Marco de Cualificaciones Técnico
Profesional- MCTP, impulsado por el Ministerio de Educacion, como herramienta fundamental para la organizacion
y clasificacion de los estandares de competencia laboral a través de un continuo de niveles acordados, con el
propdsito de ir estableciendo puentes entre el mundo formativo y mundo laboral, para la articulacion de itinerarios

-

chilev/ 'l’

En relacidn a la formulacion de la Unidad de Competencia Laboral - UCL y la configuracion del
perfil ocupacional (o estandar de competencia), es importante considerar que, en razon del
proceso de analisis funcional, un perfil ocupacional debera tener al menos dos unidades de
competencias, ya que corresponden a un nivel de desagregacion anterior a la UCL, es decir, si
un perfil tiene una sola UCL, no es un perfil.

Esta misma légica de niveles de desagregacion es aplicable para las actividades claves en
relacion con su UCL y para los criterios de desempefiio en relacion con su actividad clave. De
modo general entonces, asi como un perfil tendra mas de una UCL, una UCL debera contener
mas de una actividad clave y una actividad clave debera considerar mas de un criterio de
desempeiio.

Especificamente en relacidn a las actividades claves, si una UCL posee mas de 5 actividades
claves, es recomendable evaluar si es posible agrupar las actividades claves en mas de una
UCL de manera coherente y no forzada.

Lo mismo ocurre en relacién a los criterios de desempeiio, es decir, si una actividad clave
sobrepasa un nimero razonable de criterios de desempefio (5, por ejemplo), es necesario
evaluar si estos criterios de desempeiio refieren a mas de una actividad clave.

Finalmente, si bien un estandar de competencias puede compartir unidades de competencia
laboral - UCL con otro estandar (UCL transversales), éstos debiesen propender a estar
compuesto por UCL que sean especificas al estandar y que estén alineadas al propdsito de
éste (perfil ocupacional).

4.3.3 - Paso 3: Clasificacion del estdndar de competencias de acuerdo a los niveles del

marco de cualificaciones técnico profesional - MCTP

de formacién formales, informales y no formales.

Es por esto, que a continuacion se presenta en detalle la aplicacién de los elementos del MCTP, dentro del proceso

de formulacion de los componentes de la estructura del estandar de competencias definido por ChileValora.
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EIMCTP, como ya se detallé en el Marco de referencia del presente manual, se organiza en torno a tres dimensiones,
ocho sub dimensiones y cinco niveles de desarrollo, el esquema siguiente resumen dicha estructura:

NIVEL 1 NIVEL 2 NIVEL 3 NIVEL 4 NIVEL 5
Dimensién HABILIDADES
Sub Dimensién Informacion | Resolucidn de Uso de Recursos | Comunicacién
Dimensi6n APLICACION EN CONTEXTO
Sub Dimensién Trabajo con Otros | Autonomia | Etica y Responsabilidad
Dimensidn CONOCIMIENTOS
Sub Dimensidn Conocimientos

iComo clasifica un estandar de competencias de ChileValora en un nivel de cualificacién, de acuerdo a los
descriptores en el Marco de Cualificaciones Técnico Profesional- MCTP?

Desde el levantamiento de informacién es importante tener claros los descriptores del MCTP para cada una de sus
dimensiones y, de manera mas especifica, para cada sub dimensién del MCTP, pues estos entregan indicios sobre
como recopilar la informacién para la identificacion de las competencias y sobre como organizar la informacién
obtenida. Este aspecto se aborda con mayor detalle en la etapa 2 del presente manual.

Ahora bien, desde el proceso posterior, que corresponde al proceso de formulacion de los distintos elementos del
estandar de competencia, los descriptores del MCTP siguen siendo centrales para guiar el contenido que debe ser
consignado en cada componente del estandar (perfil ocupacional), asi como para asegurar la coherencia interna
de los mismos.

La estrategia metodoldgica general que ofrece ChileValora para clasificar un estandar de competencias en un
determinado nivel de cualificacion del MCTP, se estructura sobre la actividad clave de las Unidades de Competencia
Laboral- UCL, como eje andlisis en concordancia con las distintas dimensiones y sub dimensiones del MCTP y sus
descriptores.
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Para posibilitar este analisis, ChileValora pone a disposicidon una taxonomia de verbos®, en la cual se consigan
verbos asociados de modo discrecional, para cada dimension y sub dimensién del MCTP en cada uno de los niveles
de cualificacion; esto a partir de una revision de los verbos en uso para la formulacion de UCL en Catalogo Nacional
de Competencia de ChileValora, asi como a partir de una revision exhaustiva de los verbos mas relevantes en uso
en Catalogos de Competencias Internacionales.

Por ejemplo, el verbo “asistir” se asocia al a la dimensién “Aplicacion en contexto”, especificamente la sub
dimension “Trabajo con otros”, en la descripcién del marco para el nivel 1, a saber: “Trabaja en labores de caracter
individual, de acuerdo a pautas establecidas”.

A través de su taxonomia de verbos, ChileValora orienta el andlisis de los descriptores del MCTP en didlogo con
la informacién proporcionada por los elementos del estandar de competencias, principalmente a través de la
actividad clave, resultante del proceso de andlisis funcional, y sus criterios de desempefio. De este modo, se
asocian las dimensiones del MCTP que concuerden con la naturaleza de la accion descrita en la actividad clave y
se asigna la descripcion del nivel que sea consistente con el nivel taxondmico del verbo utilizado para formular la
actividad clave y sus criterios de desempefio.

Luego de haber realizado este proceso con cada actividad clave- AC en cada una de las ocho sub dimensiones del
MCTP?®, es posible determinar cudl es nivel de cualificacién en cual es mas pertinente clasificar cada sub dimensién
en relacion con la UCL que agrupa las AC. De este modo, a través de un promedio simple, es posible clasificar cada
sub dimensién en un nivel determinado, para a su vez obtener a través del promedio de la clasificacion de las ocho
sub dimensiones, la clasificacion del nivel de cualificacion atribuible a la UCL.

Como nota importante, es necesario precisar que no todas las ocho sub dimensiones, son “asociables” a todas las
AC de UCL, por cuanto el promedio debera realizarse a través de la sumatoria de todos los valores asignados en
una sub dimension, dividiendo por la cantidad de valores que sean asignados, no por la cantidad de actividades
clave de la UCL.

En estricto, ni las actividades clave ni las UCL estaran clasificadas en un nivel de cualificacion, sino que este
proceso permitird clasificar, de manera mas precisa, en nivel de cualificaciéon al estandar de competencia (perfil
ocupacional, en el marco ChileValora) a través de, nuevamente, el promedio del nivel de cualificacion asociado a
cada una de las UCL del estandar.

Respecto de las ocho sub dimensiones del MCTP es necesario establecer que la “Taxonomia para la clasificacién
de competencias en base a los niveles de cualificacion del MCTP”, solo aborda seis de las ocho sub dimensiones,
a saber: Informacion, Resolucidon de problemas, Uso de recursos, Comunicacion, Trabajo con otros y Autonomia.

8 . o , e . . e .
Revisar anexo N°1: “Taxonomia para la clasificacién de competencias en base a los niveles de cualificacion del MCTP”.
Informacion, Resolucién de problemas, Uso de recursos, Comunicacién, Trabajo con otros, Autonomia, Etica y responsabilidad y
Conocimientos.

Iso
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En relacidn a la sub dimensién Etica y Responsabilidad, la recomendacién general que realiza ChileValora, es
qgue, en ausencia de una taxonomia, se debe utilizar la informacion de la AC, los criterios de desempefio
y los descriptores del MCTP, para clasificar cada AC en un nivel de esta sub dimensién. Del mismo modo, la
sub dimension Conocimientos, en ausencia de una taxonomia, se debe utilizar la informacion provista por los
conocimientos especificos, en relacién con los CD vy los descriptores del MCTP, para clasificar esta sub dimensién
en una determinada AC.

A continuacion, se presenta un esquema general que resume el proceso antes descrito, asi como también un
ejemplo de clasificacion para una de las actividades clave?®:

Esquema General del Proceso de Clasificacion de un Estandar de Competencias en un Nivel de Cualificacion Del MCTP

: . Promedio Nivel Nivel : Nivel Nivel Cualificacién
j " Nivelde Ul ] pescriptor mcTp : """" ¥| casificacion del estandar de
2

""""""""""""""""""""""""""" competencias en un nivel de

Informacién cualificacion, través del

Resolucion de problemas 2,5 H A 2,25
L : promedio de Io.s. niveles en ) (2,25* N/N° de
A que fueron clasificadas cada VTt

UELa Comunicacion 2 UCL asociada al estandar ——

Trabajo con otros 2 (perﬁl ocupacional). cuall C’aCIOI’\ e

Autonomia 3 N estandar

Etica y responsabilidad 2,5

Conocimientos 2

Clasificacion en un nivel a la

Unidad de Competencia
Laboral - UCL, a través del

Actividad Sub Dimensién Nivel Descriptor “«--. promedio de Ios_ [uveles en “«--.
Clave MCTP que fueron clasificadas las

sub dimensiones del MCTO

! 1
! 1
! 1
Informacién 2 ' .. '
Resolucion de problemas 2 i en cada Actividad Clave de '
2 ' la UCL. |
Uso de recursos 2 ! '
Actividad Comunicacion 2 ' ;
Clave 1 Trabajo con otros No aplica. ! |
Autonomia 3 ! '
£ 1
Etica y responsabilidad 3 ! '
'
Conocimientos 2 : . : !
H Asociacion de descriptores del MCTP !
' L
i a cada Actividad Clave - AC, ,
Informacion 2 ! S | ivel ’ !
Resolucién de problemas 3 " determinado el nivel de cada '
Uso de recursos 2 --1 descriptor, a través de la informacién | ----- ’
Actividad Comunicacion 2 de‘ la AC y la taxc_)r'\om‘ula de
Clave 2 Trabajo con otros 2 ChileValora para la clasificacién en
NeemnE 3 niveles de cualificaciéon, cuando
Etica y responsabilidad 2 proceda.
Conocimientos 2

Asignacion de descriptores del MCTP en las Actividades Clave

Paralaasignacién de descriptores del MCTP a una actividad clave se debe efectuar un andlisis sobre las dimensiones
gue relaciona con la accidén descrita en la actividad clave vy los criterios de desempefio, y analizar los verbos
utilizados en ambos elementos, en concordancia con los descriptores de dichas dimensiones para cada nivel. Para
la dimensiéon Conocimientos, el analisis es preciso, en la relacion de los conocimientos especificos y los criterios
de desempefio.

10El ejemplo completo de clasificacion de un estandar de competencias en un nivel de cualificacion se puede revisar en el anexo N°05:
Ejemplo de clasificacion del estandar de competencias de Instalador (a) de sistemas solares térmicos de circulacion natural. Del
mismo modo, se pone a disposicion el formato utilizado para vaciarla informacién que permite clasificar un estandar de competencias
en un nivel de cualificacién, este se puede revisar en el anexo N°06: Formato para la clasificacion de un estandar de competencias
en un nivel de cualificacion.
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Ejemplo de asignacion de descriptores del MCTP en una actividad clave:

Instalar

sistemas
solares
térmicos de
circulacion
natural, de
acuerdo a
manual del
fabricante
especificaciones
técnicas del
proyecto,
protocolos de
seguridad y
normativa

legal vigentes.

Actividad Clave

Preparar operaciones de
instalacion, de acuerdo a
especificaciones técnicas del
proyecto, protocolos de
seguridad
y normativa legal vigente.

\
[ d

/@ — - - — -9

Criterios de Desempefio

¢ La recepciéon de materiales y
componentes es verificada,
de acuerdo a especificaciones
técnicas del proyecto y
normativa legal vigente.

e El estado de equipos y
herramientas es verificado,
de acuerdo a especificaciones
técnicas del proyecto,
protocolos de seguridad y
normativa legal vigente.

e Los riesgos ambientales y de
seguridad en el area de
trabajo son controlados, de
acuerdo a protocolos de
seguridad, y normativa legal
vigente.

® Los elementos de proteccion
personal son utilizados, de
acuerdo a protocolos de
seguridad y normativa legal
vigente.

Sub Dimension
del MCTP

Informacién

Resolucién de
Problemas

Uso de Recursos

Comunicacion

Trabajo con
Otros

Autonomia

Eticay
Responsabilidad

Conocimientos

Descriptor Asignado

Nivel 2: |Interpreta y utiliza
informacién acotada para responder
a las necesidades propias de sus
tareas y actividades.

No aplica.

Nivel 2: Utiliza materiales, herramientas y
definidos  para
actividades en contextos conocidos. Aplica

equipamiento realizar
procedimientos propios de una actividad de
acuerdo a parametros establecidos.

No aplica.

No aplica.

Nivel 2: Se desempefia con autonomia en
actividades  especificas en  contextos
conocidos, con supervision directa. Toma
decisiones en actividades propias que solo
inciden en su quehacer. Evalta el proceso y el
resultado de su actividad de acuerdo a
pardmetros establecidos, para mejorar sus
prdacticas. Busca oportunidades y redes para
el desarrollo de sus capacidades.

Nivel 2: Actua de acuerdo a las normas que
guian su desempefio y reconoce el impacto
que tiene su trabajo sobre la calidad final del
servicio o producto. Responde por el
cumplimiento de sus actividades de acuerdo
a los criterios establecidos. Reconoce los
efectos de sus acciones sobre la salud y la
vida, la organizacién, la sociedad y el medio
ambiente. Actua acorde al marco de sus
conocimientos, experiencia y alcance de sus
actividades y funciones.

Nivel del

Descriptor

D )
°
No aplica.
°

—)
([ ]
1
2 |
1
.

R
No apli I
oaplica. *
P °

>
°
No aplica. |
)

—
[ ]
1
|
|
|
2 |
|
|
1
[
I
[ ]
1
|
|
|
|
|
|
|
|
1
[

R
°

N

El detalle del ejemplo de asignacidon de un nivel de cualificacion a sub dimension Conocimientos, se presenta en el ejemplo

siguiente.

Isz
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\ especifico.

/Para efectos de la estructura de la UCL, los conocimientos se asocian directamente a las actividades clave y se
pueden categorizar en generales y especificos. Los conocimientos generales corresponden a aquellos
conocimientos asociados de modo general a la actividad clave. Mientras, los conocimientos especificos
corresponden a aquellos conocimientos que pueden referirse a las técnicas, procedimientos, fundamentos
tedricos, normativas, etc., evidenciables a través de los criterios de desempefio de una actividad clave.

En la estructura de estandar de competencias de ChileValora, tanto los conocimientos generales como especificos
se asociaran a la actividad clave, pero el levantamiento y analisis de la informacion para la clasificacion del
estandar en un nivel de cualificacion, requerira relevar la relaciéon criterio de desempefio - conocimiento

J

A continuacion, se muestra un ejemplo de clasificacion de los conocimientos de una actividad clave, a través del

analisis conocimientos especificos y los criterios de desempefio de una actividad clave.

Ejemplo de asignacién de descriptores del MCTP en la sub dimensién Conocimientos de una actividad clave:

UCL

Instalar sistemas
solares térmicos
de circulacion
natural, de
acuerdo a
manual del
fabricante
especificaciones
técnicas del
proyecto,
protocolos de
seguridad y
normativa legal

vigentes.a

Actividad
Clave

Preparar
operaciones de
instalacion, de

acuerdo a
especificaciones
técnicas del
proyecto,
protocolos de
seguridad y
normativa legal
vigente.

|

Criterios de
Desempefiio

La recepcién de
materiales y
componentes es
verificada, de acuerdo a
especificaciones técnicas
del proyecto y normativa
legal vigente.

El estado de equipos y
herramientas es
verificado, de acuerdo a
especificaciones técnicas
del proyecto, protocolos
de seguridad y normativa
legal vigente.

Los riesgos ambientales y
de seguridad en el drea de
trabajo son controlados,
de acuerdo a protocolos
de seguridad, y normativa
legal vigente.

Los elementos de
proteccién personal son
utilizados, de acuerdo a
protocolos de seguridad y
normativa legal vigente.

Descriptor
Asignado

e Clasificacion de proyectos
solares térmicos.

e Componentes de un
sistema solar térmico.

¢ Tipos de equipos,
herramientas, materiales e
insumos utilizados en la
instalacion de sistemas
solares térmicos.

¢ Protocolo de seguridad
sobre uso de herramientas
manuales y eléctricas.

e Cddigo de colores para
inspeccion de herramientas
manuales y eléctricas.

e Protocolo de inspeccion de
elementos de seguridad
personal.

e Norma chilena, NCh1258,
para trabajo en altura.

* Conceptos basicos en
prevencion de riesgos.

e Técnicas basicas en
primeros auxilios.

e Sefializacion de seguridad.

* Decreto 594, sobre
Condiciones Sanitarias y
Ambientales Basicas en Los
Lugares de Trabajo.

e Ley 16.744, DS 40, de
accidentes del trabajo y

enfermedades profesionales.

e Tipologia de elementos
de seguridad personal.

Nivel del Descriptor

Nivel 2:

Demuestra  conocimientos
especificos para el
desempefiio del conjunto de

tareas, propias de su
actividad.
Nivel 3:
Demuestra  conocimientos

especificos de su area y de
las tendencias de desarrollo
para el desempeiio de sus
actividades y funciones.

Nivel 2:

Demuestra  conocimientos
especificos para el
desempefio del conjunto de

tareas, propias de su
actividad.
Nivel 2:
Demuestra conocimientos
especificos para el

desempeiio del conjunto de
tareas, propias de su
actividad.

Promedio Descriptor de la Sub Dimension Conocimientos

Nivel del
Descriptor

°

|

|

2 |

|

|

)
—
|

|

3 |

|

o
)
°

|

|

|

2 |

|

|

o
D )
|

2 |

o

| S———
.

)
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w
|
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4.3.4 - Paso 4: Asignacion de competencias transversales para la empleabilidad a unidad
de competencia laboral

La asignacién de las competencias transversales a las UCL constituye uno de los ultimos elementos del estandar
de competencias en completar, debido a que se asocia a la clasificacidon del estdndar de competencias de acuerdo
a los niveles del marco de cualificaciones— MCTP. Esta asignacion se realiza en funcion del analisis efectuado entre

las actividades clave de cada UCL con lo que la persona necesita para cumplir de manera éptima con el estandar
definido.

Paraello ChileValora utiliza el catdlogo de competencia transversales poniendo disposicién una tabla de equivalencia
entre las sub dimensiones del Marco de Cualificaciones y las competencias del Catalogo de Competencias
Transversales, a fin de orientar la seleccion de las competencias transversales que mejor procedan.

Luego de establecida la relacion entre actividades clave y sub dimensiones del Marco de Cualificacién, a través
de los descriptores de cada nivel, se seleccionaran las competencias transversales que les sean pertinentes en
concordancia con la tabla de equivalencia antes consignada. Tras ello, se deberdn asociar los indicadores de
conducta, y de manera mas especifica el estandar de desempefio definido para dicho indicador, en el nivel del
Marco de Cualificacién definido para el estandar de competencia.

Para la revision completa del catdlogo de competencias transversales, remitirse al Anexo N°03: Catdlogo de
Competencias Transversales para la Empleabilidad.
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Ejemplo de asignacién de Indicadores y estandares de desempefio de una competencia transversal:

Nombre de la
Competencia

Descripcion de la
Competencia

Indicadores de
la Competencia

Estandares de desempefio por
indicador de conducta por
nivel de cualificacién

Comprende y se
expresa
verbalmente, no
verbalmente y/o
por escrito, con
diversos
propdsitos
comunicativos.

Comunicacion

Trabaja
colaborativament
e en las tareas
que le
corresponden,
orientado a
objetivos
comunesy al
fortalecimiento
del equipo.

Trabajo en Equipo

1.1 Se expresa con diversos

propdsitos comunicativos.

1.2 Comprende diversos mensajes
orales, no verbales, visuales y/o
escritos.

1.3 Expresa sus opiniones y
emociones con respeto.

1.4 Utiliza el lenguaje no verbal como
herramienta de  expresion y
comprension en contextos
comunicativos.

2.1 Muestra disposicion a trabajar
colaborativamente para cumplir con
los objetivos comunes.

2.2 Genera relaciones de
colaboracién y de confianza.

2.3  Muestra
diversidad.

respeto  por la

Entrega y solicita informacion
detallada, confirmando que su
interlocutor haya comprendido su
mensaje.

Comprende el lenguaje y
tecnicismos especificos de su ambito
laboral, pudiendo identificar errores
conceptuales.

Comprende las reglas implicitas y
explicitas comunicacionales,
expresando sus opiniones y/o
emociones bajo dicho contexto.

Reconoce y adopta el lenguaje no
verbal dentro de su espacio de
laboral.

Comprende el rol y aporte de su area
/ equipo de trabajo para la
consecucion de los objetivos,
mostrando disposicion a colaborar
en caso de que se lo requiera.

Cumple con los plazos y/o tareas
acordadas colectivamente, siendo
confiable con los compromisos que
adquiere.

Facilita la integracion de las
personas a los equipos de trabajo.
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) 4.3.5 - Aspectos formales del estandar de competencias

Los productos a obtener tras la formulacion del estdandar de competencias laboral, son fundamentalmente los
documentos asociados tanto al perfil ocupacional, como a las unidades de competencia que los componen. Estos
documentos se estructuran de la siguiente manera:

)) Especificidad )) Unidad de Competencia Laboral

I. IDENTIFICACION DE LA UNIDAD DE COMPETENCIA
LABORAL (UCL)

I. IDENTIFICACION DEL PERFIL

Il. DESCRIPCION GENERAL DEL PERFIL
2.1 Propésito principal de la ocupacién Il. ACTIVIDADES CLAVE, CRITERIOS DE
2.2 Ambito ocupacional DESEMPENO Y CONOCIMIENTOS

2.3 Ambito normativo de la ocupacién

lll. COMPETENCIAS TRANSVERSALES

lll. MODALIDAD DE EVALUACION PARA LA EMPLEABILIDAD

IV. UNIDADES DE COMPETENCIA IV. HERRAMIENTAS, EQUIPOS,
LABORAL | |  MATERIALES Y EPP

V. EVIDENCIAS INDIRECTAS SUGERIDAS

V- MAPA FUNCIONAL PARA LA EVALUACION

VI. PARTICIPANTES DEL LEVANTAMIENTO Y
VALIDACION

6.1 Integrantes del Organismo Sectorial de
Competencias Laborales- OSCL.

6.2 Contacto coordinador del Organismo
Sectorial de Competencias Laborales- OSCL.

VI. PERFILES ASOCIADOS A ESTA UCL

Para el cumplimiento y consideraciones formales respecto de los formatos de perfil y UCL, remitirse al anexo N°04
Consideraciones formales para la formulacion del estandar de competencias.
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5.- GLOSARIO

e Actividad Clave: Elemento de la competencia que agrupa los criterios de desempefio de una funcién laboral
especifica.

e Analisis Funcional: es una técnica que se utiliza para la identificacion de las competencias laborales requeridas
por una funcién productiva. Considera el trabajo de cada uno en una relacion sistémica con el logro del propdsito
de la organizacion o sector en el que se realiza.

e Competencia Laboral: es la capacidad de desempefiar efectivamente una actividad de trabajo movilizando
los conocimientos, habilidades, destrezas y comprension necesarios para lograr los objetivos que tal actividad
supone. El trabajo competente incluye la movilizacion de atributos del trabajador(a) como base para facilitar su
capacidad para solucionar situaciones contingentes y problemas que surjan durante el ejercicio del trabajo. (OIT)

e Criterio de Desempeiio: es un enunciado evaluativo que describe la calidad de los resultados de un desempefio
exitoso respecto de una actividad clave o elemento de competencia, establece las caracteristicas de un desempefio
competente y permiten definir si el desempefio es adecuado o no respecto del estandar.

e Cualificacidn: se define como el conjunto de conocimientos, habilidades y competencias adquiridas por una
persona, que le permiten desempefiarse en un ambito ocupacional en conformidad a un determinado nivel
previamente establecido (Mineduc, 2018)

e Estandarizacion de Competencias Laborales: es un proceso participativo de acuerdo y consenso entre los
distintos agentes involucrados en un sector productivo, como empresas, trabajadores(as) e instituciones publicas,
con el propdsito de establecer un estandar acerca de las competencias que son representativas de una determinada
area ocupacional.

e Estandar de Competencia: es la expresion escrita y formalizada entre diversos agentes, acerca de los
conocimientos, habilidades y aptitudes que el trabajador(a) debe movilizar para desempefiar con éxito una
actividad laboral.

¢ Informante Clave: se define como toda aquella persona que puede aportar informacién relevante y especifica
sobre un sector productivo y las funciones que ahi se llevan a cabo.

e Formacion basada en Competencias: es un sistema organizativo que presenta ofertas de formacion,
coordinadas en cuanto a pertinencia, nivel, contenido y calidad, para que éstas, en conjunto, permitan mejorar la
empleabilidad de los trabajadores. Ademas, permite establecer las bases curriculares que faciliten el desarrollo de
las competencias y la formacién necesaria para determinar la oferta de capacitacion, y la planificacién de sistemas
formativos.
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e Marco de Cualificaciones: es una herramienta para el desarrollo, clasificacion y reconocimiento de habilidades,
conocimientos y competencias a través de un continuo de niveles acordados, considerado como referente comun
y establecido por los diferentes actores involucrados en la Formacién Técnica en el pais. Es una manera para
estructurar Cualificaciones existentes y nuevas, que estan definidas mediante resultados de aprendizaje (Mineduc,
2018).

e Organismo Sectorial de Competencias Laborales - OSCL: instancia estratégica de coordinacion y consenso,
conformada por los actores mas representativos de un sector productivo, cuyo objetivo es definir y proyectar la
participacion del sector en el Sistema Nacional de Certificacion de Competencias Laborales, identificar los perfiles
ocupacionales prioritarios para dicho sector, validarlos, solicitar a ChileValora su acreditacion y velar por la vigencia
y actualizacion de los mismos, cuando corresponda.

e Perfil ocupacional: es una agrupacion de Unidades de Competencia Laboral relevantes para una determinada
area ocupacional u oficio.

e Sistema de Normalizacion de las Competencias: son normas de expresion estandarizada de la descripcion
de Competencias Laborales, que dan cuenta del desempefio de una tarea especifica. Estan conformadas por los
conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes, que se identifican a través del analisis funcional.

e Sistema de Evaluacion y Certificacion de las Competencias: el proceso de Evaluacion de las Competencias
posee la funcion de conectar el sistema de Normalizacion con el de Certificacion, para compilar las evidencias
gue demuestren si el trabajador(a) posee o no las caracteristicas establecidas por la Norma. Para este proceso,
la validez y confiabilidad de los métodos que se 15 utilicen representara la calidad que tengan los sistemas de
competencias. (CINTERFOR, 2000)

e Unidad de Competencia Laboral: es un estandar que describe los conocimientos, las habilidades y aptitudes
gue un individuo debe ser capaz de desempefiar y aplicar en distintas situaciones de trabajo, incluyendo las
variables, condiciones o criterios para inferir que el desempefio fue efectivamente logrado.
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6.- ANEXOS

e Anexo N° 01: “Taxonomia para la clasificacién de competencias en base a los niveles de cualificacién del MCTP”.

e Anexo N° 02: Matriz de Entrevista.

e Anexo N° 03: Catdlogo de Competencias Transversales para la Empleabilidad

e Anexo N° 04: Consideraciones formales para la formulacién del estandar de competencias.

e Anexo N° 05: Ejemplo de clasificacion del estandar de competencias de Instalador (a) de sistemas solares
térmicos de circulacion natural.

e Anexo N° 06: Formato para la clasificacién de un estandar de competencias en un nivel de cualificacion.

e Anexo N° 07: Ficha de sistematizacién y anadlisis de informacion primaria (SAIP).

Los anexos de este manual se encuentran disponibles en la pagina web de ChileValora:

https://www.chilevalora.cl/competencias-laborales/productos
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