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1. MARCO SITUACIONAL

La educacion debe brindar una formacion integral a las personas y en el ambito de la
educacion superior ain mas, dado que se encuentran formando a futuros profesionales,
la formacion del area cognitiva debe de ir de la mano con la no cognitiva, puesto que
este aspecto beneficia la preparacion de la persona para la vida, pero también debido a
que la industria ha vuelto la mirada hacia estas habilidades y son importantes a la hora
de decidir si contratan a un candidato o no. (Arroyo, Mata, Coto, Vega, Brenes y
Hernandez, 2019).

Es por esta razon que estas habilidades han sido llamadas las habilidades del siglo XXI,
también conocidas como “soft skills”, competencias blandas, competencias clave,
competencias blandas, competencias transferibles o competencias esenciales, o
competencias de empleabilidad que hacen referencia a diferentes cualidades de la

inteligencia emocional. (OIT, 2014)

Son rasgos de la personalidad, habilidades sociales, comunicacion, lenguaje, habitos
personales, amistad y optimismo que caracteriza a la relacion con otras personas,
incluyendo el sentido comun y una actitud flexible positiva; siendo estas indi spensables

para que una persona pueda alcanzar la plenitud.

En este sentido la formacion de valores en la educacion superior va de la mano con el
desarrollo de las habilidades blandas, ya que, de acuerdo a su sentido y dimension
humana, los valores y la moral arman y perfeccionan espiritualmente al hombre; siendo
estas, potencialidades que dignifican al individuo, que conscientemente asumidos elevan
a la persona y su espiritualidad, y lo hacen tornarse grande en el dmbito de la familia,

una profesion, un colectivo, o la sociedad en conjunto.

Si bien, la formacion en valores es un proceso que debe iniciarse en la familia como
célula basica de la sociedad, esta se extiende a las instituciones educativas con la
finalidad de fomentar la adquisicion de normas, valores y concepeion de la profesion, lo

cual contribuird a la toma de decisiones acertadas en su diario actuar.



La formacién en valores y desarrollo de habilidades blandas se reflexiona como un
complemento en la educacion formal y no formal, lo cual se¢ considera importante para
contar con ciudadanos plenos, en capacidad de tomar decisiones acertadas y pertinentes

en su diario accionar e incluso ante situaciones adversas o de conflicto.

El Instituto Superior Tecnologico “La Mana”, cuenta con un plan de seguimiento y
acompafiamiento, tanto para estudiantes que realizan las actividades de Formacion
Practica Académica y Laboral como para graduados, a través de lo cual se obtiene
retroalimentacion por parte de las empresas, en relacion a las debilidades que sc
encontraron en ellos, tanto en el area de habilidades duras como las blandas, para luego
mitigar las carencias en las siguientes generaciones. Sin embargo, con esta propuesta se
estaria pasando de un plan de seguimiento y acompafiamiento a un plan temprano de
prevencion, fortalecimiento, formacién en valores y desarrollo de competencias
laborales: contribuyendo no solo una formacion integral, sino preparando al futuro
profesional con caracteristicas que faciliten su accionar tanto a nivel individual como

laboral.

Finalmente, es importante que los valores y habilidades blandas dejen de ser un tema
que se aborde tnicamente desde ¢l punto de vista tedrico y pase a ser una vivencia que
produzea experiencias de valor en los estudiantes, de esta forma se inculcara en ellos la

verdadera importancia y no que se conviertan en un tema de poco interés.

1.1. Antecedentes

Entre la formacion en valores, el desarrollo de habilidades blandas y la formacion
académica de los tecnologos, no existe competencia, sino sinergia. Esto se debe a la
necesidad de contar con profesionales cuya formacion sea integral, donde los
conocimientos de su area profesional son importantes, siendo necesarios para la
resolucién de problemas y la generacion de alternativas de solucion. La formacion
profesional integral implica, la formacion de un ciudadano activo y un buen ser humano

en general.

Fernando Vargas (2006, pag. 16), un especialista en Competencias Laborales hace las

preguntas: ;Qué necesita el trabajo del trabajador? esta pregunta se¢ ha convertido



progresivamente en: ;Qué aporta el trabajador en el trabajo? Las respucstas a estas
preguntas han evolucionado a la par con los paradigmas de organizacién de la

produccion.

La sociedad industrial, precursora de la actual sociedad de la informacion y el
conocimiento, se conformé en el siglo XIX dando lugar al surgimiento del trabajo
asalariado. Una de las principales caracteristicas de este tipo de trabajo fue la agrupacion
de trabajadores en espacios comunes dedicados a la produccion que devinieron en
fabricas industriales. Principalmente artesanos y campesinos, los nuevos trabajadores
asalariados de ese entonces, aportaron sus habilidades y destrezas manuales a un
esquema productivo basado en la capacidad y el ritmo de las maquinas. La principal
fuente de habilidades laborales fue el ejercicio de labores artesanales; asi que la primera
gran diferenciacion entre trabajadores calificados y no calificados bien pudo radicar en

la distincién entre artesano (con habilidades) y el campesino (sin habilidades).

La logica de la administracion cientifica, orientada a la minimizacion de los tiempos y
movimientos necesarios para producir, facilitd que las habilidades demandadas a los
trabajadores se centraran en la puntualidad y confiabilidad, enmarcadas en un ambicnte

caracterizado por la economia de tiempos.

Vargas (2006, pag. 16), escribe que estas caracteristicas, a las que Heinz denomina
“virtudes”, fueron vitales para mantener el empleo. Se conseguian mediante el estimulo
y el aliento antes que con reales programas de capacitacién. Las grandes empresas
dedicadas a la produccion de textiles y acero esperaban que sus trabajadores fueran
“disciplinados” antes que “educados”, y los motivaban a desempefiarse de acuerdo con
los lineamientos de la administracion cientifica de F. Taylor. En palabras de Carrillo ¢
[ranzo: “la gran contribucién de Taylor... fue la sistematizacion de aquellas practicas
organizativas que, al ser simplificadas para enfrentar el ejercicio del oficio, permitieron
la entrada en masa de obreros no calificados a la industria”. La descripcion detallada de
tareas y operaciones, asi como el estudio de los tiempos y movimientos necesarios para
adelantar los trabajos, se convirtieron en funciones de técnicos, quienes prescribian el
trabajo obrero concebido como “condiciones fisicas primarias y capacidades
intelectuales elementales.” El contenido de habilidades y destrezas que configuraba los

puestos de trabajo, se aplico a desarrollar meétodos de trabajo mas rapidos, con menos



tiempos muertos, acercando los instrumentos al trabajador, minimizando sus
desplazamientos, estudiando sus movimientos y desarrollando sus habilidades manuales
y de operacion. En una segunda etapa, la economia industrializada desarrollo mas los
aspectos de ingenieria de produccion, de este modo las habilidades técnicas
especializadas, de ensamblaje, montaje y reparacion fueron mas demandadas. También
se especializaron las habilidades de supervision, imprescindibles para garantizar la

adecuada sujecion a las prescripciones de organizacion cientifica del trabajo.

El ya citado Vargas (2006, pag. 16), manifiesta que ya en el siglo XX, la sociedad
industrial conoci6 los avances en la organizacion del trabajo propuestos desde el
Taylorismo y el Fordismo y se instalaron los productivos beneficios de la produccion en
serie. La primera muestra del efecto de la produccion en serie sobre la productividad del
trabajo se dio en la rebaja del precio del famoso modelo “T” que se fabrico en varias
versiones de un tnico color: el negro. Los trabajadores de la Ford, extenuados por el
imparable ritmo impuesto por la cadena de montaje, renunciaban masivamente a sus
empleos; de nuevo la productividad permitio que, para alentarlos a quedarse, la I ord
multiplicara por cuatro el salario por hora. Entre tanto, dados los bajos precios, una gran
cantidad de norteamericanos podia acceder a comprar un automovil de este. En una
segunda etapa, la economia industrializada desarrollé mas los aspectos de ingenieria de
produccion; de este modo las habilidades técnicas especializadas, de ensamblaje,
montaje v reparacion fueron mas demandadas y se derrumbaba el mito del automovil
como bien de lujo. H. Ford decia: “todo aquel que quiera puede tener ahora un Ford T,
siempre que el color que elija sea negro”. Se dio claramente un paso desde la
productividad basada en la organizacion funcional de la produccion, hacia la
productividad fundamentada en la organizacion tecnologica. En estos tiempos corre la
tercera ola de la industrializacion; la produccion industrial se esta definiendo como
“produccion industrial de servicios™ y se instalo la sociedad basada en la informacion y
el conocimiento. En cuanto a la primera, la produccion industrial de servicios, esta nace
de 1a consideracion de la creciente convergencia entre los dos sectores; el industrial, que
crecientemente incorpora la necesaria provision de servicios a sus clientes, y el de
servicios, que cada vez se industrializa mas. En cuanto a la segunda, el conocimiento ha
pasado a ser el mayor generador de riqueza y el mas importante factor en las funciones

de produccion.



Debido a la introduccion de las TIC, la moderna empresa ya no se identifica con un
edificio y/o con una planta de produccion. También la construccion de redes de
colaboracion entre empresas ha salido favorecida; se presenta una verdadera
reorganizacion productiva en la cual “donde antes veiamos un proceso completo de
produccion en una empresa, hoy vemos muchos procesos que se encuentran repartidos

entre empresas cuya localizacion puede ser préxima o, incluso en diferentes paises

La nueva forma de organizacién de la produccion crecientemente conlleva a la
configuracion de competencias de mayor contenido social y técnico. Mientras los
conceptos mas recurrentes en ¢l modelo de Analisis del Trabajo fueron: tarea, operacion,
tiempos, movimientos, métodos; en el analisis actual de competencias se¢ trabaja en torno
a competencias sociales y competencias transversales. El eje de analisis dejo de ser la
medicion del trabajo y pasé a estar en la cabeza del individuo y en sus capacidades y
motivaciones. Las virtudes laborales como disciplina, puntualidad y obediencia dan paso
a la demanda por competencias como: capacidad de analisis, trabajo en equipo,

negociacion, capacidad de aprendizaje permanente, solucion de problemas, etc.

Vargas (2004), menciona que las competencias clave fueron definidas por Dieter
Mertens en 1974 como el conocimiento, capacidades y habilidades de un tipo tal que no
contribuyen a un grupo particular de actividades practicas, sino que su contribucion

puede ubicarse en:

a) Aptitud para un amplio nimero de posiciones y funciones, alternativamente o en
forma simultanea, y

b) Aptitud para manejar cambios en ¢l curso de su vida laboral.

En CEPAL (2020, pag. 14), se habla de garantizar una educacion inclusiva, equitativa y
de calidad y promover oportunidades de aprendizaje durante toda la vida para todos
constituye el Objetivo de Desarrollo Sostenible (ODS) 4 de la Agenda 2030. La
educacion es un objetivo central para el cumplimiento de la Agenda 2030 en su totalidad,
puesto que estd estrechamente vinculada con los otros objetivos. Por ejemplo, la
educacion puede facilitar la adquisicion de competencias que permitan practicas mas
sostenibles si se adoptan los enfoques correctos; contribuir a las comunidades a afrontar

el cambio climatico y desastres naturales al aumentar la resiliencia; ayudar a disminuir



las tasas de desempleo; contribuir al aumento de la participacion efectiva de la mujer en
la politica y a disminuir las tasas de fertilidad y mortalidad materna; ayudar a la
construccion de sociedades pacificas, cohesionadas y participativas, y fomentar la

innovacion y aumentar la productividad en las economias.

1.1.1.Misién
Somos una instituciéon publica de educacion superior a nivel tecnologico, que forma
profesionales criticos, competentes con capacidades técnicas para contribuir al

desarrollo de la sociedad.

1.1.2.Visién
Ser lideres en la formacion tecnolégica superior a nivel nacional, reconocidos por el alto
nivel académico y la practica de valores morales, para contribuir eficientemente al

desarrollo del pais.

1.1.3.Valores
o Honestidad y lealtad
e Responsabilidad
o Respeto
e Btica
e Colaboracion y compromiso
» Equidad
e Calidez

e Pensamiento proactivo y respeto a las diferencias
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1.2. Marco Legal

1.2.1. Datos Informativos

Tabla 1. Datos Informativos

ITEM DESCRIPCION

NOMBRE DEL Instituto Superior Tecnologico “La Mana™

INSTITUTO
OFERTA  Tecnologia Superior en Administracion Financiera
VIGENTE »  Tecnologia Superior en Gastronomia

+ Tecnologia Superior en Redes y Telecomunicaciones
» Tecnologia en Mecanica Automotriz
« Tecnologia en Administracion (aprobada)
JORNADAS o Matutina; 08h00 a 13h00 La Mana, Guasaganda
«  Vespertina: 13h00 a 18h00 Guasaganda
o Nocturna: 17h00 a 22h00 La Mana
* Lunes a viernes
s Las carreras duran 5 periodos académicos
DIRECCION s MATRIZ: Amazonas vy Gral. Miguel Iturralde
(Administracion Financiera, Redes y Telecomunicaciones
o+ Campus Gastronomia: Esmeraldas y Benjamin Sarabia
e Campus San Antonio de Guasaganda: Mecénica
Automotriz, Administracion.

REDES «  www.istlamana.edu.ec

SOCIALES o Instituto Superior Tecnologico La Mana - Oficial

(Facebook, twteer, Instagram, linkedin, Tiktok)

1.2.2. Base Legal

o Constitucion de la Republica del Ecuador
e (Codigo Organico de Planificacion y Finanzas Piblicas
o Codigo Organico de la Economia Social del Conocimiento (INGENIOS)

e Ley Organica de Educacion Superior

11



Reglamento para garantizar el cumplimiento de la gratuidad de la educacion
Superior Piblica.

Reglamento de Régimen Académico.

Reglamento de Nomenclatura de titulos Institutos de Educacion Superior.
Reglamento de carreras de las Instituciones de Educacion Superior.
Reglamento de los Institutos y Conservatorios Superiores.

Reglamento de presentacion de estatutos de los Institutos y Conservatorios
Superiores. Reglamento para carreras y programas en modalidad de formacion
Dual.

Ley Orgénica de Educacion Superior

Estatuto del Instituto Superior Tecnologico La Mana

Reglamento de Régimen Académico del Instituto Superior Tecnologico La Mana
Reglamento de Vinculacion con la Sociedad

Plan de igualdad ISTLM

Reglamento de Investigacion del Instituto Superior Tecnoldgico La Mana

Plan estratégico de Investigacion del ISTLM

Reglamento de titulacion del ISTLM

12



1.2.3. Organigrama Estructural

Figura 1: Organigrama Estructural

INSTITUTO SUPERIOR TECNOLOGICO “LA MANA”
Organigrama Estructural

ORGANO COLEGIADO
SUPERIOR
A
RECTORADO
Unidad de Aseguramiento R SECRETARIA -
de la Calidad BIBLIOTECA
Unidad de Tecnologias de UNIDAD DE
informacion y N »  MANTENIMIENTO E
Comunicacion INFRAESTRUCTURA
Coordinacion de Bienestar | UNIDAD DE SEGURIDAD
Institucional "| Y SALUD OCUPACIONAL
Y
COORDINACION
ACADEMICA
: . ENTORNOS VIRTUALES DE
IDIOMAS SEGUIMIENTO ACADEMICO APRENDIZAIE
COORDINACION DE COORDINACION DE
COOR%‘:‘%CE'ROEES BE VINCULACION CON LA INVESTIGACION, DESARROLLO
SOCIEDAD TECNOLOGICO E INNOVACION
R 1 ]
Tecnologia Superior en Capacitacidn y Certificacion U] Oferta Académi
"l Administracién Financiera por Competencias Laborales rtaApaacmica
Tecrologla Superior e Redes #| Convenios - Proy. Vinculacion »  Produccion Cientifica
y Telecomunicaciones
Tecnologia Superior en | Précticas Pre profesionales . s
Gastronomia ' {Formacidn Practica) i Titulacién

Tecnologia en Mecanica
Automotriz

Actualizacion Junio 2023
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2.2.

OBJETIVOS

General

Proponer un plan de Formacion para los estudiantes del Instituto Superior
Tecnolégico “La Mana” que fortalezca las habilidades blandas requeridas por el

entorno laboral.

Especificos

Comprender ¢ identificar las estrategias pedagogicas que el Instituto Superior
Tecnoldgico “La Mana”, promueve en las carreras que conforman su oferta
académica para fomentar el desarrollo integral de sus estudiantes.

Determinar las habilidades blandas que las empresas requieren de sus
colaboradores en las dreas de formacion profesional del IST La Mana.

Valorar estrategias para que los estudiantes desarrollen y fortalezcan sus valores
y habilidades blandas, para que puedan mejorar su oportunidad de msercion

laboral una vez finalizada su formacion académica.

14



3. FUNDAMENTACION TEORICA

3.1. Las competencias laborales

El concepto de competencias se transforma: de un enfoque tradicional individual a un
enfoque comprehensivo. Muchos coneeptos propios a los desempefios requeridos al
trabajador se venian solicitando desde los albores del Fordismo. Es muy facil establecer
la diferencia entre las tradicionales virtudes y las competencias claves, como la
iniciativa. Pero la actual consideracion de la competencia laboral no insiste en los
factores mas conflictivos de la relacion trabajador empleador, como pueden ser la
puntualidad o la aplicacion. No sc trata de insistir en los aspectos delineadores del
desempefio (como el compromiso declarado, la asistencia al empleo, la confianza), $ino
en las causas del desempefio mismo. Los nuevos conceptos asumen categorias como:
competencias tacitas, competencias colectivas, reequipamiento intelectual y el capital
intelectual como el principal factor productivo. (Vargas, De las virtudes laborales a las

competencias clave, 2006, pag. 10)

La introduccion de nuevas tecnologias en la organizacion de la produccion y las
transformaciones en la orientacion desde el procéso hacia el cliente, originan un nuevo
paquete conceptual sobre la competencia laboral. Se genera 'y fortalece el concepto de
competencias sociales: trabajo en equipo, comunicacion, negociacion, capacidad de
explicar un problema o trazar un curso de accion. A su vez, estas son competencias
transversales de corte genérico. Algunos autores, con un enfoque mas economicista, han
llegado a afirmar la configuracion de un mercado en el cual no se demandan profesiones:
se demandan competencias. Esto significaria que podria dejarse a un lado el concepto
iradicional de mercado de trabajo. Asi se estaria asistiendo al transito de un mercado de
trabajo basado en puestos de trabajo a uno basado en competencias, Se empieza también
a reconocer el valor que tiene, para la productividad empresarial, el capital de

conocimiento o capital de competencias.

El mismo Vargas (2006, pag. 24), ratifica que el concepto “competencia” se aplica por
igual a empresas y trabajadores. Muchas empresas se preocupan por encontrar y
desarrollar “sus competencias clave”. Como las competencias se encuentran tanto en las
personas como en los equipos de trabajo, una definicion adecuada para una empresa s

la de un “equipo competente”. La valoracion del aporte del trabajador ha cambiado;

15



ahora se tienen multiples acercamientos metodologicos para identificar, en la mejor
forma posible, la compleja estructura de contenidos del aporte humano al empleo. He

aqui algunos de ellos:

e La conducta y el mejor desempefio (enfoque conductista, gestion de RR.HH.
USA)

e La funcion y el “logro™ antes que la tarea (funcionalismo, QCA, UK)

e La competencia como grupo de tareas (DACUM, AMOD, SCID)

e El aprendizaje solucionando disfunciones y problemas (constructivismo, B.
Schawrtz)

» Eladvenimiento del “saber practico” (revaloracion del aporte humano, E. Rojas)

e El concepto del trabajo construido en su dindmica (ETED, N. Mandon)

Una reciente investigacion del SENAC a proposito de las nuevas ocupaciones para el
siglo XXI resume las siguientes mas importantes caracteristicas que se piden para cubrir

un puesto vacante:

e (reatividad

e Polivalencia

¢ Iniciativa

o Liderazgo

e Autonomia

e Versatilidad

e (Capacidad de negociacion

e Comunicacion oral y escrita

e Relacionamiento Interpersonal
e Conocimientos de Informatica

e Conocimiento de Inglés

Apertura a posibilidades de trabajo en otros lugares Gallart y Jacinto establecen cuatro

grupos de competencias:

16



e Competencias intelectuales: referidas a capacidades en torno a la solucion de
problemas, manejo de informacion, comprension de procesos y sistemas,
autonomia y responsabilidad.

o Competencias basicas: referidas a capacidades de lectoescritura, uso ¢
interpretacion de simbolos y formulas matematicas.

o Competencias téenicas: referidas al conocimiento instrumental 'y del
funcionamiento de méquinas, herramientas y procedimientos de trabajo
Competencias comportamentales: referidas a la capacidad de expresarse en

forma verbal e interactuar.

Se pueden mencionar algunas definiciones asociadas al enfoque conductista y su
vinculacion con el mejor desempefio en el empleo; bajo estas definiciones se inspiran
muchos programas de gestion de recursos humanos basada en competencias y se
desarrollan procesos de seleccion, remuneracion, formacion y evaluacion del
desempefio; “Competencias criticas o competencias clave son los conocimientos,
actitudes, habilidades, capacidades, valores, comportamientos y en general atributos
personales que se relacionan (de forma causal) mas directamente con un desempefio

exitoso de las personas en su trabajo, funciones y responsabilidades.”

“Las competencias son las técnicas, las habilidades, los conocimientos y las
caracteristicas que distinguen a un trabajador destacado por sus rendimientos de un
trabajador normal dentro de una misma funcion o categoria laboral”. No existe un
concepto unificado y menos un consenso sobre la definicion de la competencia laboral.
Existen si, elementos comunes en las definiciones que permiten inferir las caracteristicas

comunes de la competencia laboral:

o FEsta orientada al desempefio en el trabajo
e Bajo situaciones laborales definidas
e Usualmente contrastables contra un patrén o norma de desempeiio esperado

e Incluye un grueso acervo de capacidades personales; y la capacidad de trabajar

en equipo y de relacionarse.
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En los Gltimos afios y producto de un acercamiento a la realidad social y pedagdgica se
ha identificado que el entrenamiento y desarrollo de habilidades blandas del estudiante
debe ser un interés central en las instituciones de educacién superior ya que estas se
encuentran estrechamente relacionadas con el bienestar personal, el ajuste social y la

adaptacion al contexto laboral. (Raciti, 2015)

La competencia laboral para Agudelo (1998), es la capacidad integral que tiene una

persona para desempefiarse eficazmente en situaciones especificas de trabajo.

El concepto de habilidades blandas es equiparable al concepto de habilidades para la
vida, propuesto por la World Health Organization, Division of Mental Health (1994)
quien las define como un conjunto de habilidades de caricter socioafectivo necesarias
para la interaccion con otros y que permiten hacer frente a exigencias y situaciones
desafiantes cotidianas, es decir, que estas le permiten a la persona tomar decisiones,
resolver problemas, pensar de manera critica y creativa, comunicarse de manera efectiva,
reconocer las emociones de otros y construir relaciones saludables a nivel fisico y

emocional,

Sin embargo, el concepto de habilidades blandas difiere del de habilidades sociales,
pues, aunque generalmente son conceptos que suelen equipararse, es importante
clarificar que las habilidades sociales hacen parte de las habilidades blandas pero estas
Gltimas estan conformadas adicionalmente por habilidades para aprender, analizar,
gestionar el tiempo e innovar. Aspectos que van mas alla del conjunto de habilidades
que permiten la interaccion con otros. Empezar hacer estas distinciones, sera clave para
dimensionar de manera precisa y clara los retos que conlleva el abordaje y el

entrenamiento de las habilidades blandas.

De tal forma, las habilidades para la vida estan conformadas por tres categorias, la
primera categoria son las habilidades interpersonales que contemplan habilidades para
la comunicacion asertiva, negociacion, confianza, cooperacion y empatia, la segunda
categoria son las habilidades cognitivas que implican habilidades para la solucion de
problemas, toma de decisiones, pensamiento critico, autoevaluacion, analisis vy
comprension de consecuencias, la tercera categoria son las habilidades para el control

emocional, aunque en la actualidad se prefiera denominarlas como habilidades para el
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manejo y reconocimiento emocional ante situaciones de estrés y sentimientos intensos,
por gjemplo ira, tristeza y frustracion, Estas tres categorias generalmente no son
utilizadas de manera independiente, de modo que una misma situacion puede implicar
el uso de varias habilidades de distintas categorias por lo que, cada categoria

complementa a la otra. (Mangrulkar, Whitman, & Posner, 2001)

En el ambito de estas competencias sociales se ha desarrollado también el concepto de
“competencias blandas™ para designar algunas como: autoconfianza, orientacion al
trabajo en equipo, creatividad, tolerancia a la frustracion y automotivacion. A
continuacion, se citan, a modo de ejemplo, algunas competencias blandas (Vargas,

www.oitcinterfor.org, 2004):

e Trabajo en equipo

e Pensamiento critico

e Solucion creativa de problemas

o Habilidades de comunicacion

e Habilidades para informar

e Habilidades para manejar informacion y tecnologia

e Autoestima; autoconfianza

3.2. Las habilidades blandas como patrones conductuales susceptibles a ser

entrenados

En Guerra-Baes (2019), la teorfa del aprendizaje social brinda un soporte tedrico claro
respecto a porqué una pedagogia de aprendizaje activo es efectiva para el entrenamiento
de habilidades blandas, sefialando como las personas aprenden patrones conductuales
simples y complejos, observando a otros. Adicionalmente, la teoria destaca como la
incorporacion de los patrones conductuales en el repertorio comportamental se facilita a
través de multiples ensayos, estableciendo que las conductas son determinadas por las

interacciones en ¢l medio.

Este cambio en la concepeion del proceso de ensefianza — aprendizaje de las habilidades

blandas es fundamental ya que, reconoce que las influencias del medio afectan los
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repertorios conductuales desarrollados por el individuo, a través de procesos cognitivos
intermedios como la imaginacion, la representacion y el pensamiento que son
indispensables para el desarrollo de las mismas. Es decir, que la teoria del aprendizaje
social puede ser el cimiento teorico en el que los educadores encuentren solidez para
promover y defender la necesidad de hacer un entrenamiento directo de las habilidades

blandas.

Segun se menciona en Guerra-Baes (2019), se ha establecido un modelo interesante y

aplicable para realizar entrenamiento directo de habilidades.

En la primera etapa se considera necesario realizar una evaluacion inicial que
determine cuales son las habilidades que se deben entrenar, esta fase se considera
importante para el entrenamiento de habilidades blandas en el contexto de educacion
superior ya que, se reconoce que el estudiante al ingresar puede que ya haya desarrollado
algunas habilidades blandas y mas si ya ha tenido contacto con el contexto laboral, sin
embargo, esto no implica que no se requiera el entrenamiento de otras que aun no ha

desarrollado.

En la segunda etapa se plantea un periodo de instruccion verbal en donde se describe,
explica, define y ejemplifica cada habilidad, ademds de reconocer la importancia de
desarrollarla tanto para el plano personal como profesional. En esta etapa es importante
que la instruccion se realice a través de aprendizaje experiencial o vivencial,
metodologia que ha mostrado generar un mayor impacto y recordacion en los

estudiantes.

La tercera etapa, corresponde al modelado. En esta etapa el facilitador emite el patron
conductual de manera detallada, secuenciada y repetida. Es decir, en esta fase se hace
evidente el comportamiento deseado, indicando de manera practica la aplicabilidad de
la habilidad, sin omitir ningiin elemento en la ejecucion, siguiendo una metodologia de
paso a paso y practica reiterativa, Esta fase de modelado, en el caso de las habilidades
blandas requiere la creatividad del facilitador para generar aquellas situaciones
simuladas que permitan el entrenamiento de habilidades tan complejas como el

pensamiento critico o el manejo emocional.
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En la cuarta etapa se realiza cl ensayo conductual, el estudiante es quien desarrolla la
practica simulada de la habilidad previamente modelada de mancra repetitiva y ante
diferentes situaciones. De tal forma, en el entrenamiento de las habilidades blandas, es
fundamental que el estudiante luego del modelamiento efectie en el contexto educativo

la practica de lo observado.

En la quinta etapa, el facilitador brinda retroalimentacion o feedback al estudiante sobre
el ensayo conductual, esta retroalimentacion puede ser informativa o correctiva, en la
primera el facilitador suministra informacion de como el estudiante realizo la practica,
sefialando aspectos efectuados correctamenic y en la retroalimentacion correctiva el
facilitador refiere aspectos efectuados correctamente y aspectos a mejorar. El facilitador
se puede apoyar utilizando videos o grabaciones para tal fin. Posteriormente, el
estudiante realiza nuevamente ensayo conductual teniendo en cuenta la
retroalimentacién y el facilitador realiza moldeamiento de la habilidad en el estudiante,
reforzando aproximaciones sucesivas al patron conductual deseado. Esta etapa cs
fundamental en el entrenamiento de las competencias blandas ya que, s la que permite
al estudiante el desarrollo real de la habilidad. Es necesario reconocer que la
retroalimentacion efectiva no es inicamente sefialar los aspectos negativos o Unicamente
los positivos, dado que la retroalimentacion efectiva no tiene otra finalidad que sefialar
de manera especifica los aspectos del comportamiento que se deben modificar y aquellos

que se deben mantener.

En la sexta etapa, antes de promover la aplicacion de la habilidad en el contexto laboral
y personal del estudiante, el facilitador debe asignar tareas direccionadas a la generacion
de los patrones conductuales de la habilidad. Estas tareas deben ser precisas, indicando
donde, con quién, como y cuando poner en practica la habilidad. Adicionalmente luego
de la practica se debe dialogar sobre la aplicacion y efectuar un proceso de
autoevaluacion y retroalimentacion. Finalmente, s¢ propone que el facilitador propicie
la extension, generalizacion y mantenimiento de los repertorios conductuales aprendidos
en ambicntes naturales y cotidianos del estudiante. Esta oltima ctapa es una de las mas
importantes pues se espera que el estudiante logre generalizar la aplicacion de las
habilidades blandas que fueron entrenadas en el contexto de educacion superior a los

escenarios laborales y de interaccién personal.
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3.3. Habilidades blandas, desarrollo humano y formacion integral

Para Guerra-Baes (2019), las habilidades blandas son fundamentales tanto para la
formacion profesional como personal del estudiante, de ahi la apologia por una
formacion integral en los centros de educacion superior ya que no es suficiente con una
excelente formacién conceptual si la formacion personal se deja de lado pues las
habilidades blandas han comenzado a ser consideradas desde hace mas de una década
como indispensables para un adecuado ejercicio de la ciudadania, respeto de los
derechos humanos v solucion creativa de conflictos. Adicionalmente, la Organizacion
Mundial de la Salud con la iniciativa global para la salud escolar han reconocido las

habilidades blandas como estrategia prioritaria de promocion de salud mental.

La formacién integral del estudiante del nivel universitario/tecnologico requiere la
ensefianza de conocimientos tedricos y practicos de una profesion asi como de
metodologias direccionadas a fomentar autonomia en el aprendizaje, creatividad para la
solucion de problemas, pensamiento critico, compromiso con la sociedad y persistencia
ante la adversidad, es decir, una formacion integral requiere tanto la formacion para ¢l
hacer como para el ser, para aprender a aprender, para aprender a emprender y para

aprender a convivir, aspectos claramente relacionados con las competencias blandas.

De tal forma como lo menciona Racciti (2015), la formacion en educacion superior debe
tener una clara intencion de fortalecer el desarrollo personal del estudiante, generando
la capacidad de recorrer ¢ interactuar con el entorno de manera responsable,
participativa, innovadora, ética y con sentido social, de modo que la formacion integral
implica no solamente el desarrollo de destrezas profesionales relacionadas con el
aprendizaje de conocimicntos y técnicas especificas de una disciplina, sino del
aprendizaje de formas de comportarse que generen en el estudiante el interés por

transformar y mejorar la realidad social.
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Figura 2: Elementos de la Formacion integral
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Tomado de: (Guerra-Baes, 2019)

El circulo de mayor diametro representa el conjunto de la formacion integral que esta
conformado por la formacion disciplinar o técnica y la formacion personal. La formacion
disciplinar o técnica requiere el desarrollo de las competencias duras y esta relacionada
con el aprender a hacer. La formacion personal, esta relacionada con el aprender a sery

las habilidades trasversales que tiene impacto en la formacién disciplinar o técnica.

Por {al razon, la educacion superior que promueve la formacion integral debe
dimensionar las relaciones en el contexto universitario como interacciones potenciales
de aprendizaje de si mismos y modos de interaccion con otros, lo que implica la accion
pedagogica de la formacion para ¢l campo laboral alejada del adiestramiento automatico,
distante y pasivo, es decir, la educacion superior debe reconocer las habilidades
personales y las competencias disciplinares del estudiante como eslabones articulados y

en constante evolucion. (Guerra-Baes, 2019)

Existen diferentes formas de definir, categorizar y agrupar a este tipo de habilidades, en
el Tnstituto Superior Tecnologico La Mand se dirige a través de la siguiente propuesta
que plantea la existencia de cuatro tipos de aprendizaje que potencian los siguientes

grupos de habilidades:



« Aprender a Conocer: un conocimiento amplio con posibilidad de
profundizar en un pequefio nimero de asignaturas.

o Aprender a hacer: no limitarse a la adquisicion de aptitudes para el
trabajo, sino también de la competencia necesaria para afrontar
situaciones y trabajo en equipo.

» Aprender a ser: desarrollar la propia personalidad y ser capaz de actuar
cada vez con autonomia, juicio y responsabilidad personal.

« Aprender a vivir juntos: desarrollando la comprension del otro y el

aprecio de la interdependencia.

3.3.1. Habilidades en la Educacién Técnica y Formacion Profesional

La educacion téenica y formacion profesional tiene una vision holistica enfocada en el
desarrollo de competencias. Segun lo descrito en apartados anteriores las competencias
se dan por un conjunto de habilidades y conocimientos que son desempeiiados y de esta
manera se pueden evidenciar las competencias. Segin un informe de la UNESCO
(Delors, 1996), que si bien es cierto su publicacion fue hace varios afios, sigue siendo
valido v usado aim en la actualidad. El informe expresa los cuatro pilares de la
educacion, los cuales son el saber, el saber hacer, saber ser y saber convivir. El saber
esta relacionado con los conocimientos generales y especificos, el saber hacer con la
parte técnica y de procedimientos, el saber ser con el desarrollo de las actitudes v el saber
convivir con el desarrollo social y civico. La Educacion Técnica Profesional enfocada
en desarrollar habilidades para mostrar posteriormente competencias, requiere definir
mapas de progreso, estos mapas van a variar segin el nivel de detalle, pero son vitales
para la correcta planificacion de las lecciones con el fin de generar ambientes educativos
capaces de formar las habilidades esperadas seglin ¢l mapa indique para el nivel que se
esté trabajando. Otro aspecto importante para el desarrollo de las habilidades en la
Educacion Técnica Profesional es el tipo de evaluacion aplicada, ya que esta ayudara al
progreso de este desarrollo. Lo ideal para este modelo es darle mayor peso a la
evaluacion formativa y no tanto a la sumativa, puesto que brindara una mejor forma de
monitorear progresos individualizados y oportunidad de dar observaciones a tiempo al
estudiante con respecto a su progreso. De esta manera, la trayectoria académica cambia,
dado que ya no existe un enfoque {inico en calificaciones alcanzadas sino también en el

progreso del desarrollado de habilidades evidenciado en el tiempo. Finalmente, es
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importante destacar que, si la educacion se enfoca en habilidades, durante el tiempo de
la ensefianza, los contenidos no son lo primordial sino enfocarse ¢n el hecho de que
independientemente de ellos y el disefio de las lecciones, cada estudiante ocupara mas o
menos tiempo que otros, asi como formas de aprender la habilidad. Por estas razones
también es importante reconocer los apoyos que cada estudiante requiere durante 10s
diversos momentos del aprendizaje y de esta forma mitigar la heterogeneidad del
estudiantado y la diferencia que definitivamente va a existir en el progreso de cada uno

de ellos.

3.3.2. Habilidades en la Educacion Técnica

Para Oviedo (2016), la educacion en el contexto nacional esta considerada como un bien
o servicio, es un deber y un derecho, es por esto que el nuevo bachiller que se formara
en este, debe tener las habilidades para poder desenvolverse en ¢l medio social y escolar
adecuado con sus situacion cultural, ideoldgica y econdmica, las cuales seran
determinantes para forjar el desarrollo de la sociedad. La educacion técnica constituye
una opcion valida de desarrollo humano para la juventud ecuatoriana, siempre y cuando
sus propuestas educativas sean concretadas como una combinacion armoénica entre el
desarrollo de aprendizajes de utilidad general y permanente, aprendizajes de indole
profesional, desarrollo personal integral y aprendizajes relacionados con el mundo del
trabajo. Todo ello sera mucho mas valido si se logran desarrollar en los estudiantes
habilidades integradas que le permitan enfrentar los retos de sus vidas, cualquiera sea ¢l

espacio social de su futuro desempefio.

El mismo Oviedo (2016), indica que la formacion de habilidades en el Ecuador se ubica
en la consideracion que realiza el sistema educativo en su contexto, en la oferta de
muchos centros de educacion que ofertan la formacion de diferentes habilidades. Se
promueva la formacion de habilidades por medio de la capacitacion para la tormacion
de empleo, por medio de cursos de habilidades blandas y técnicas de manera gratuita
para mejorar la empleabilidad en el mercado laboral. La educacion y el mundo del
trabajo han permanecido divorciados por mucho tiempo; las acciones para alentar su
relacion permanente a nivel institucional han sido tibias y han fracasado especialmente
por ausencia de apertura de los dos sectores intervinientes, a pesar de que la importancia

de dicha relacion ya esta en el discurso social.
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Entonces ¢l cruce de informacion respecto a los requerimientos educativos del mundo
del trabajo, el conocimiento de los sectores econdmicos por parte del sector educativo y
la experiencia estudiantil de desempefiarse en un ambiente real de trabajo con efectos

formativos y laborales, estan ausentes.

3.4. Insercion laboral

La insercion laboral es un ambito de desarrollo interpersonal que facilita los contactos y
la incorporacion a redes, a la vez que permite participar en acciones colectivas. (Weller,

2007)

El mismo Weller (2007), menciona que la aceleracion del cambio en los mercados, como
consecuencia de la integracion global y los avances tecnologicos, afecta también al
funcionamiento del mercado de trabajo. A veces facilitada por reformas legales, la
inestabilidad laboral tendié a aumentar. Sin embargo, hasta ahora pareciera que en la
mayoria de los paises no ha habido transformaciones generalizadas de las relaciones
contractuales, sino mas bien cambios “en el margen”. En efecto, mientras en ¢l sector
formal sigue predominando el contrato de plazo indeterminado, las nuevas
contrataciones se caracterizan con mayor frecuencia por ser mas inestables y ofrecer

condiciones laborales deterioradas, lo que afecta sobre todo a los jovenes.

Otro elemento que complica la insercion laboral juvenil es la marcada (y creciente)
segmentacion socioeconémica, reflejo y origen de la elevada desigualdad en América
Latina. En efecto, el trasfondo familiar determina en gran medida las perspectivas
laborales de los jovenes, pues influye en las oportunidades de acumular capital humano
(acceso a educacion y capacitacion de buena calidad), capital social (relaciones sociales
basadas en la confianza, la cooperacion y la reciprocidad) y capital cultural (manejo de
los codigos establecidos por la cultura dominante). La situacion, los problemas y las

perspectivas de los jovenes, por lo tanto, son heterogéneas.

La CEPAL (2003), afirma que la situacion laboral de los jovenes latinoamericanos es
critica, dinamica y segmentada. No obstante, conviene destacar que muchos de estos

fendmenos no son especificamente latinoamericanos. De hecho, son muchos los
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organismos internacionales que en los altimos afios han examinado los problemas de la
insercion laboral de los jovenes para buscar maneras de mejorarla. La generacion de
empleo juvenil digno y productivo se ha definido como una de las metas en el marco de
los objetivos de desarrollo del Milenio. En parte, esta renovada preocupacion fue una
reaccion ante la ingrata sorpresa de comprobar que los indicadores de la insercion laboral
de los jovenes no mejoraban, a pesar de que algunas de las transformaciones en curso

mencionadas mas bien los favorecerian.

3.4.1. Insercion laboral de los jovenes

El tema de la insercion laboral de los jovenes aparecié en un contexto historico muy
preciso. Proviene de la matriz del Estado social a la francesa orientada, inicialmente, a
favorecer el acceso al empleo de las personas con discapacidad. Socialmente construido,
el concepto de insercion laboral esta relacionado con las politicas publicas que
supuestamente harfan mas eficaz la participacion de los jovenes en el mercado laboral.
Fstas politicas, que necesitan una produccion de conocimientos sobre la articulacion de
la formacion y de los empleos, suscitaron la aparicion de organismos de estudios, de
estadisticas y de investigacion que definieron el concepto de insercion laboral. Esta
doble dindmica, institucional y cognitiva, es componente del ADN del concepto de

insercion laboral. (Verdier, 2018)

En sus conclusiones Verdier (2018) manifiesta que originalmente, los estudios sobre la
insercion laboral fueron concebidos para responder a las necesidades de planificacion de
las instancias gubernamentales. Primero, la insercion fue relacionada con los problemas
de los jovenes en dificultad. Mas en general, los trabajos se han esforzado comprender
la diversidad creciente de los desarrollos de los jovenes en el mercado laboral. Se han
multiplicado, pero no se ha desarrollado una teorizacion general del objeto de
investigacion, sobre todo porque cada investigador desarrollo su propio enfoque de la
insercion en funcion de preguntas especificas. Aun falta que los analisis comparativos
denominados socictales, identifiquen coherencias en las formas de categorizacion, que
estén sujetos a la produccion estadistica, a la accion publica o a los analisis

“académicos”,
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Hoy en dia, la nocion de insercion laboral se hace mas imprecisa que nunca, sobre todo
porque esta destinada a expandirse para dar cuenta de los procesos cada vez mas
diversificados que tienden a integrar las fases relativas a los estudios como las que se
refieren a las carreras individuales. Su legitimidad cientifica siempre estd en
cuestionamiento y reconsideracion, dentro de un contexto donde los “mundos” de la
educacion/formacion como del trabajo estan comprometidos en  profundas
transformaciones, en lugar de diferencias cada vez mas marcadas, por un lado, entre el
funcionamiento estructural de las instituciones de formacion y del mercado laboral y,

por el otro, los recorridos biograficos y los ciclos de vida de los individuos.

La revista de la CEPAL (2020) indica que en Latinoamérica la insercion laboral juvenil
es critica, dinamica y segmentada; que en cuanto a la oferta destaca que los sistemas
educativos no cuentan con una preparacion adecuada hacia los jovenes para el mundo

laboral.

El Proyecto Ocupacional
Para abordar una metodologia que permita la generacion de habilidades blandas en

estudiantes de nivel técnico — tecnologico, se toma como referencia el denominado
“Proyecto Ocupacional”, iniciativa desarrollada desde el Ministerio de Trabajo, Empleo
y Seguridad Social de Argentina, con el apoyo técnico y financiero del Banco
Interamericano de Desarrollo y del Centro Interamericano de [nvestigacion y

Documentacion sobre Formacion Profesional (CINTERFOR/OIT).

El Proyecto Ocupacional, busca potenciar en las personas competencias (saberes,
habilidades, actitudes) para mejorar su posicion respecto del mundo del trabajo,
especialmente en contextos de crisis, cambio ¢ incertidumbre, que requieren de un mayor
protagonismo, autonomia y flexibilidad. En el desarrollo del proceso de construccion del
proyecto ocupacional se pueden identificar diferentes etapas que ayudan a organizar ¢l

recorrido:
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ETAPA ]

PUNTO DE PARTIDA
AUTODIAGNOSTICO
(Reconocimiento de st
misma/o)

DESEOS
HABILIDADES
DEBILIDADES
EXPERTENCIAS

ETAPA2

DEFINICION DE
METAS
(Objetivos a lograr)
CORTO. MEDIANO y
LARGO PLAZO

ANALISISDEL
CONTEXTO
(Reconocimiento  de  las
necesidades del mercado o de

oportunidades para
actividades productivas)
DEFINICION DE PERFILES
REQUERIDOS

Figura 3: Etapas de un Proyecto Ocupacional

IMPLEMENTACION:

Puesta en marcha del propio

provecto mdividual o colectivo

DEFINICION DE
ACTIVIDADES

(Caminos posibles)
PRIORIDADES
TIEMPOS
RECURSOS
ORGANIZACION
FAMILIAR
OPORTUNIDADES (CV)

RIESGOS
Ji il

EVALUACION:
Revision de la puesta en marcha del proyecto para realizar

ajustes 0 Modificar aspectos de su implementacion.

Tomado de: (Ministerio de Trabajo, 2004)
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En el proceso de construccion de sus Proyectos Ocupacionales, los estudiantes
desarrollaran un conjunto de competencias blandas (clave) para la empleabilidad, que
organizan los contenidos a trabajar en cada etapa. Las competencias a desarrollar en cada

etapa son:

Tabla 2: Competencias a Desarrollar en las etapas del Proyecto Ocupacional

Etapa Competencia a generar

Definir y caracterizar la situacion de
partida con relacion a la empleabilidad
Definicion del punto de partida: integrando particularidades ~ de  las
autodiagndstico y andlisis del contexto personas (derivadas de su posicion de
género, clase, identidad laboral, etnia,
edad, insercion urbana o rural, entre otras)
Definir las metas a alcanzar con el
Definicion de metas y estrategias del proyecto ocupacional y  disefiar
proyecto ocupacional estrategias en funcion de la situacion
personal y del contexto productivo.
Planificar las actividades para el
desarrollo del proyecto ocupacional
Definicion de actividades incorporando tiempos, recursos
requeridos, modalidad de seguimiento y
su organizacion,
Implementar el desarrollo del proyecto
ocupacional y monitorear las estrategias
Implementacion del proyecto. definidas en las etapas anteriores y en
relacion con el contexto en el que se lleva
a cabo.

3.5. Formacién Basada en Proyectos (FBP)

Sabemos que no existe una metodologia especifica para construir competencias, sino
condiciones generales sobre como deben ser las estrategias metodologicas que faciliten
su desarrollo, porque “las competencias no s¢ ensefian, s¢ construyen... uno aprende

haciéndolo al sabor de una practica reflexiva.” (Filgueira, 2023)

Evidentemente, serdn estrategias que requieran que el estudiante realice un aprendizaje
activo, en el que se le incentive a movilizar sus saberes, habilidades y actitudes para
resolver desafios en contextos reales o simulados de la profesion, por lo tanto, que las

estrategias tengan un enfoque globalizador. Por €so, csta propuesta de FBP se basa en la
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metodologia conocida como Aprendizaje Basado en Proyectos (ABP) para disefiar las

secuencias de ensefianza-aprendizaje adecuadas para el desarrollo de competencias,

En Filgueira (2023), se menciona que, de acuerdo con la definicion del PBL Online
(Project Based Learning), el Aprendizaje Basado en Proyectos es "un método de
ensefianza sistematico que involucra los estudiantes en el aprendizaje de conocimientos
esenciales y habilidades relacionadas con la vida a través de un proceso largo y
estructurado de investigacion realizado por los estudiantes en torno de cuestiones

complejas y auténticas y de tareas y productos cuidadosamente planificados. "

En la metodologia ABP, los estudiantes pasan por un extenso proceso de investigacion
en respuesta a una pregunta — problema o desatio complejo. Los proyectos deben ser
cuidadosamente planificados, gestionados y evaluados para ayudar a los estudiantes a
no solamente aprender contenido académico, sino que tambien desarrollar las
habilidades transversales de: comunicacion, colaboracién, creatividad, pensamiento

critico y resolucion de problemas.

Un andlisis inicial de las dos definiciones anteriores ya nos permite identificar algunas
caracteristicas centrales de lo que entendemos y promovemos como Formacion Basada
en Proyectos, un método de ensefianza que desarrollard habilidades transversales y
generard aprendizaje profesional. El Proceso de ensefianza — aprendizaje disefiado con
un enfoque en FBP seguird un proceso estructurado y auténtico, basado en la

investigacion y conducido por los estudiantes.

3.5.1. Caracteristicas de la Formacién Basada en Proyectos

1. La base es un problema complejo y no necesariamente bien
estructurado

El proyecto siempre comienza a partir de un problema complejo que tomara la forma de

una solicitud de propuesta de proyecto. Este complejo problema presupone que, al

menos al principio, no sea todavia posible definir claramente el objetivo (u objetivos) a

alcanzar o cudl es la resolucion. En principio, el problema “pertenece”™ a una persona o

colectivo con interés en su resolucion: designamos a esta persona o colectivo como
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cliente. Una de las caracteristicas de los problemas complejos €s que hay varias formas

de resolverlos y debe haber espacio para proponer diferentes soluciones.

2. Eldesarrollo tiene lugar en un contexto auténtico
Los proyectos siempre surgen y se desarrollan en un contexto especifico, compuesto,
entre otros, por grupos de interés (stakeholders o partes interesadas: los directamente
afectados o los que tienen interés en la solucion). Junto con estos actores sociales, hay
otros elementos, como los culturales (por ejemplo, normas), facticos (por ejemplo,
legislacion) e inmateriales (por cjemplo, la historia del problema o proyectos similares).
Hay que considerar también que en un proyecto siempre hay limitaciones que dificultan

la resolucion del problema:
e El tiempo, porque los proyectos tienen un principio y un final definidos;

e Los recursos porque los proyectos siempre implican recursos limitados.

3. El problema a resolver requiere un enfoque interdisciplinario
El desarrollo de tareas de resolucion de problemas en nuevos escenarios de organizacion
del trabajo requiere enfoques multiples de las disciplinas. Por lo tanto, los proyectos
formativos seran mas eficaces si estdn diseflados para que los estudiantes puedan
comprender su actividad profesional vinculadas a otras profesiones y actividades que

influyen en los desafios a resolver.

4. Ejecucién por un equipo de proyecto y con trabajo en equipo
El analisis, la propuesta de solucion y la implementacion seran abordados por un equipo
de proyecto que, a partir de ese momento, s¢ encargara de resolver el problema. Esto
deberia ser lo suficientemente complejo como para requerir la necesidad de cooperacion

entre los estudiantes.

5. EI desarrollo de la solucion se organiza siguiendo las etapas de

gestion del proyecto
Existen muchos modelos de gestion de procesos en funcion de los sectores de actividad.
En general, estos modelos dividen el trabajo en etapas con actividades bien definidas
que permiten el desarrollo seguro y eficiente de soluciones. Cada proyecto formativo
que deben llevar adelante los estudiantes deberia utilizar las herramientas propias del

sector. De esta manera, el modelo se transforma en contenido y herramienta al mismo
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tiempo. Si, por cualquier motivo, no es posible u oportuno utilizar ¢l propio modelo del
sector, al menos se debe organizar el trabajo de resolucion del problema en torno al ciclo

de gestion de proyectos.

6. El diseiio del proyecto formative debe prever actividades de critica y

revision.
s una buena practica introducir momentos ¢n los que el equipo presenta subproductos
y recibe criticas de actores externos al proceso (otros docentes, empresas, oOtros
estudiantes, etc.). Estas instancias criticas ayudan a identificar errores, defectos y riesgos
potenciales. El equipo debe, inmediatamente después de analizar cstas ponderaciones,

tomar decisiones e integrar esas decisiones en su planificacion.

7. Los estudiantes investigan continuamente a lo largo del proyecto

El objetivo de llevar a los estudiantes a investigar en cada etapa tiene que ver con el
desarrollo de habilidades transversales, como la gestion de la informacion y el
pensamiento critico. Los estudiantes investigan para comprender y determinar el
contexto de trabajo. Investigan para identificar qué conocimiento necesitan para llevar
adelante el proyecto. Investigan para identificar diferentes soluciones, sus pros y contras.
Durante estas actividades de investigacion, los docentes pueden trabajar cuatro areas:

e Comprender el contexto externo Como insumo para identificar desafios y

proponer soluciones;
o Identificar los conocimientos y habilidades necesarios para proponer y

desarrollar la solucion;
e Herramientas transversales, como Tecnologia de la Informacion (TT) o idiomas;

o Habilidades transversales como la cooperacion, la comunicacion y el analisis

critico.

8. Los estudiantes tienen voz y decision en todas las etapas del proyecto
Uno de los objetivos de la formacion basada en proyectos es el desarrollo de la
autonomia y las habilidades de toma de decisiones. Durante la ejecucion del proyecto
formativo, hay numerosas ocasiones para que los estudiantes puedan orientar ¢l
proyecto. Tener estudiantes que investigan continuamente tiene oMo objetivo sostener

la toma de decisiones.
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Esas decisiones deben, en cualquier caso, ser analizadasy validadas por el docente. Aqui

hay algunos casos en los que los estudiantes podrian tomar decisiones:

o En la definicion del problema a resolver;

e En la estructuracion de equipos de trabajo;

e En la eleccion de fuentes de contenido;

e [En la eleccion de una solucion entre muchas otras posibles;
e [En herramientas de comunicacion de equipo;

o Sobre como integrar (o no) la retroalimentacion;

o (Como enfrentar los riesgos identificados;

e Fn laseleccion de herramientas para el desarrollo de la solucion.

9. El proyecto formativo debe prever actividades colaborativas y
reflexion.
Dewey afirmaba que no aprendemos de la experiencia, sino de la reflexion sobre la
experiencia. En este sentido, una vez més es importante que, gradualmente, de forma
independiente, en grupos y con el facilitador, los estudiantes sean capaces de observar
el proceso desde "afuera" para preguntarse:
e ;Tiene sentido tomarse todo ese trabajo? ;No hay alguna forma mas simple e

igualmente efectiva?

o ;Qué estamos aprendiendo? ;Donde hemos tenido mas dificultades?

o ;Como y de qué manera funcionan los grupos? ;Funciona bien el nuestro?
;Estamos colaborando? ;Como es la comunicacion?

e ;Cometimos un error? ;Cuando? ;Quién lo dice? ; Tenemos pruebas o son solo
opiniones? ;La causa fue solo técnica? ;O hemos tenido problemas de trabajo en
equipo?

e ;Qué tipo de trabajo prefiero hacer en equipo? ;Lo estoy haciendo? ;Por qué no?’

Estas son algunas de las preguntas que provocan la reflexion sobre la practica, sobre la
experiencia del trabajo en grupo y sobre el proceso de aprendizaje. Es fundamental que
tanto en el disefio como en la ejecucion se contemplen habilidades transversales y

actitudes para el desarrollo efectivo de la competencia laboral, pues trabajando con esta
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vision integradora y globalizadora, se concretiza realmente la Formacion Profesional

que se espera.

10. El producto a desarrollar se presentara en piiblico
Desde ¢l principio, los estudiantes deben saber que el producto a desarrollar como
solucion al problema identificado se presentara en publico. Posiblemente, incluso, mas
de una vez. Esto crea la oportunidad de trabajar competencias como la responsabilidad,

la presentacion piblica y el desarrollo de la argumentacion.

3.5.2. Diferencias de la FBP con otras formas de aprendizaje por proyectos

De acuerdo a la informacion recolectada en Filgueira (2023, pag. 14), el uso de proyectos
como herramienta para estructurar las actividades de aprendizaje no es nuevo. Los
docentes y autores pedagogicos en general tienen experiencia previa en el uso de
proyectos en la ensefianza. Esto a menudo crea confusion en la confrontacion con nuestra

propuesta. Hay una sensacion de que "ya lo hacemos".

Ejemplos de otras estrategias de ensefianza y evaluacion basadas en proyecios son:
o Proyecto de finalizacion del curso con el fin de evaluar el aprendizaje
desarrollado durante todo el curso;

o Proyecto para desarrollar un producto con el objetivo de poner en practica

conocimientos y habilidades. Puede suceder en cualquier momento del curso;

e Proyectos para practicar o evaluar, desarrollados dentro de una asignatura.

Todos estos disefios estaran presentes de una forma u otra en una determinada logica de
gestion de proyectos, en la que los estudiantes deben analizar la informacion con el fin
de planificar, desarrollar y presentar una solucion a un problema establecido. De hecho,
la metodologia de proyecto es ampliamente utilizada y diversificada en la educacion

profesional, por sus reconocidas ventajas para el desarrollo de habilidades técnicas.

L.os proyectos permiten a los estudiantes aprender haciendo y reflexionando sobre lo que
hacen. Lo que diferencia nuestra propuesta de FBP de otros modelos pedagogicos que

involucran proyectos es la aplicacion del ciclo de gestion de proyectos en la
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identificacion y resolucion de problemas como desencadenante y, al mismo tiempo,
como mecanismo estructurante para el desarrollo de habilidades transversales y

actitudes. Y esto se destaca en la caracteristica 5 de la FBP.

Lo que es importanie tener en cucnta para diferenciar nuestra propuesta de experiencias
previas en el uso de proyectos es que, ademas de la caracteristica 5, para realmente hacer
FBP como aqui proponemos, hay otras 9 que deben llevarse a cabo, como la gestion de
la informacién o las habilidades de cooperacion y trabajo en equipo, destacando
especialmente la caracteristica 10: que el disefio del proyecto contemple el desarrollo de
competencias transversales integradas en las técnicas especificas de la profesion.
Algunas diferencias entre los diversos tipos de actividades basadas en proyectos ya s¢

pueden identificar a partir de la forma en que se incluyen en la matriz curricular.

Ahora podemos tener una idea mas clara de lo que, desde la perspectiva
OIT/CINTERFOR, se denomina Formacion Basada en Proyectos (FBP). Por esta razon,
analizando otros usos de la metodologia de aprendizaje por proyectos, en la siguiente
tabla, se incluyen estrategias formativas que hacen uso de proyectos, que tienen
similitudes, pero que, en opinion de Filgueira (2023, pag. 15), no cumplen con los

propositos de nuestra propuesta:
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Tabla 3; Diferencias en el uso de proyectos con fines formativos

Tipo

Trabajo
monografico  de
investigacion  al
final del curso

Produccion de
prototipos  como
proyecto de fin de
curso

Curso organizado
como  proyecto
para el desarrollo
de un prototipo

Proyectos que s¢

limitan a una
asignatura 0

modulo

Similitudes

Siguen una secuencia de pasos
similar a la de los proyectos en que
se estudia la literatura y las fuentes,
la recopilacion y el tratamiento de

datos,

la preparacion de un

informe, la preparacion de la
presentacion y la presentacion.

Siguen una secuencia de pasos y
métodos de proyectos. Su desafio
es desarrollar un producto que

intente

resolver un

problema

(generalmente estandarizado)

La formacion esta completamente

organizada
metodologia
orientada al

prototipo.

Pueden

siguiendo la
de proyectos Y
desarrollo de un
aparecer  en

muchos momentos dentro

Posiblemente

siguen

secuencia de etapas del proyecto.

alguna

Pero en la prictica... ;Por qué

no es FBP?
Fue disefiado con el
objetivo de evaluar y no de
desarrollar habilidades;
Sucede s6lo una vez en el
curso, al final, no
permitiendo la  préctica
reiterada de las
habilidades necesarias;

El trabajo se puede
desarrollar
individualmente;

No existe un disefio
pedagogico especifico

para el desarrollo de
habilidades transversales.
El foco esta en el
desarrollo  de productos
con el objetivo de evaluar.
El foco no es el desarrollo
de competencias

Sucede so6lo una vez en el
curso, al final, mo
permitiendo la  practica
repetida de las habilidades

necesarias;

No existe un disefio
pedagogico especifico
para el desarrollo de

habilidades transversales.

Fl foco es el desarrollo de
habilidades técnicas y la
adquisicion de los
conocimientos necesarios;

No existe un diseno
pedagogico  intencional
para el desarrollo de

habilidades transversales.
No es interdisciplinario:
A menudo se crean para

evaluar, no para
desarrollar conocimientos
y habilidades;

El tiempo que pueden
dedicar no permite un
disefio que incluya el
desarrollo de habilidades
transversales.
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3.5.3. Disefio y ejecuciéon de un proyecto formativo
El proceso de disefio y ejecucion de un nivel académico (en el Instituto La Mang, van de
Primero a Quinto) a través de la estrategia de formacion basada en proyectos sigue la

siguiente secuencia de acciones:

1. Un grupo de docentes y técnicos pedagogicos disefian el proyecto formativo;

b2

Se definen los roles y responsabilidades de los diferentes actores;

Los estudiantes participan de las etapas del proyecto formativo disefiado,

V8

mediado por los docentes.

Figura 4: Estructuracion del proyecto formativo bajo FBP

Nota: Adaptado de (Filgueira, 2023, pag. 17)

En la primera fase de este proceso, un equipo formado por docentes, disefiadores
curriculares, téenicos pedagdgicos y coordinadores de carrera, disefia el proyecto

formativo de forma colectiva.

Este disefio implica que el equipo desarrolle una problematizacion que los estudiantes
analizaran y, a partir de la cual, identificardn desafios a resolver a través de un producto
o servicio. Para desarrollar este producto, los estudiantes seguirdn el ciclo de gestion de
proyectos. Este ciclo es, en principio, aplicable por una empresa constructora, por un
consultor de marketing, por una ONG que disefia un plan de intervencidn social, pero
también por un equipo de estudiantes que resuclven un problema a través de un producto
o servicio. El punto es que este ciclo carece de intencionalidad pedagogica. Aunque es
una buena base para que equipos ¢ individuos desarrollen soluciones, no contempla el
desarrollo de habilidades y adquisicion de conocimientos. Para que el proyecto sirva a

estos efectos serd necesario disefiar actividades formativas.
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3.6.3.1.Disefio en tres capas para las etapas del proyecto

Aunque sera mejor desarrollado mas adelante, es importante en este punto visualizar las
ctapas a las que nos referimos y que contienen las tareas disparadoras del disefio del

proyecto formativo.

Figura 5: Ciclo de gestion de un proyecto

GENERAR ESCOGER LA N DESARROLLAR

ORIENTARSE |w INFORMARSE l@ ALTERNATIVAS | SOLUCION ey LA SOLUCION a4 EVALUAR

Nota: Adaptado de (Filgueira, 2023)

El ciclo de la formaciéon por proyectos ofrece a los docentes una serie de tareas
organizadas por etapa que deben llevarse a cabo con el fin de desarrollar la solucion.
Sera necesario que el disefio de la formacion incluya actividades de aprendizaje basadas
en las tareas indicadas, pero con la intencionalidad pedagogica de trabajar los elementos

transversales de la competencia.

Nuestro punto de partida consiste en las tareas del ciclo de gestion de proyectos, que van
desde comprender el problema hasta el desarrollo y evaluacion de la solucion. Estas
tareas, inicialmente no tienen una intencionalidad de aprendizaje. En funcion de esto

sera necesario disefiar actividades de aprendizaje en torno a las tareas indicadas.

Finalmente, para que se desarrollen los elementos transversales de la competencia, las
actividades de aprendizaje se deben disefiar de forma que puedan generar instancias de
colaboracion y reflexion. La propuesta de esta guia es que a partir de las tarcas del

proyecto se desarrolle un disefio de actividades de aprendizaje en tres capas:
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Figura 6: Etapas de disefio de proyectos formativos basados en el ciclo de gestion de

proyectos

Sugerimos leerlo desde abajo hacia arriba

En la Capa 3 se desarrollan actividades de reflexion en torno a las habilidades y actitudes
mavilizadas en las actividades participativas de la Capa 2. Por ejemplo, los estudiantes
desarrollan y analizan una evaluacion 360 con foco en participacion y responsabilidad.

En la Capa 2 se toman las objetivos y actividades de la Capa | y se ajustan o
complementan con disefios de actividades activas y participativas. Por ejemplo, una
clase magistral se convierte en un World Café moderado y gestionado por los propios
estudiantes.

En la Capa 1 se toman las tareas de las etapas listadas aqui debajo y se disefian
actividades de aprendizaje para el desarrollo de conocimientos y habilidades técnicas. Por
ejemplo, “investigar tecnologias disponibles”, “realizar inventario de materiales y
herramientas disponibles” o “planificar el desarrollo de la solucion”.

Nota: Adaptado de (Filgueira, 2023)

Esta forma de disefio trabaja las competencias laborales de manera integral al movilizar,
articular y poner en accion los conocimientos, habilidades y actitudes necesarias para el
desempefio eficiente y eficaz en las actividades requeridas por la naturaleza del trabajo.
Partiendo de este principio, las habilidades y actitudes transversales son parte integrante

de la competencia laboral, asf como las competencias téenicas especificas, componiendo
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asi el perfil profesional de conclusion. Esta comprension estd en sintonia con las

demandas del mercado laboral y los nuevos paradigmas de aprendizaje.

3.6.4. Funciones y responsabilidades

Se deben fijar y reconocer los roles de los docentes y de los estudiantes, ya que siempre
que se produce un cambio en el enfoque metodologico, en este caso requerido por la
adopcion del modelo de Formacion Basada en Proyectos, la ensefianza y el propio rol
del estudiante se ven afectados. Algunas instituciones reconocen una tercera funcion

correspondiente al técnico responsable del area, como se indica en ¢l siguiente cuadro:

Tabla 4: Funciones y responsabilidades en un proyecto formativo

Estudiantes Docente
Eligen el tema para su proyecto Planifica las situaciones de aprendizaje.
Planifican las acciones a realizar. Realiza la mediacion de los estudiantes.
Ejecutan la planificacion. Evalfia las producciones relacionadas con el
proyecto.

Evaltan v se autoevaluan.

3.6.5. Etapa cero: Crear la problematizacion

Para disefiar un curso (un nivel dentro de la carrera) en la perspectiva de FBP, sera
necesario identificar primero un problema que sirva de punto de partida para las
actividades de problematizacion y a partir del cual se identificaran desafios que los
estudiantes resolveran por medio del desarrollo de una solucion aplicando estrategias de

proyecto. El desarrollo de la solucion sera entonces el producto creado por este proyecto.

. Qué necesitamos para comenzar ¢l disefio? Un problema.

"El proyecto siempre parte de un problema relacionado con cuestiones profesionales y
surge en forma de solicitud de propuesta de proyecto. Este problema profesional
presupone que, al menos al inicio del proyecto, atin no es posible definir claramente
el/los objetivo(s) a alcanzar o cudl es su resolucion. Una solicitud de propuesta de
proyecto significa que el problema profesional “pertenece” a una persona (0 grupo) que

esta interesado en su resolucion: designandolos como cliente. Una de las caracteristicas
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de los problemas profesionales es que hay varias formas de resolver el problema y hay

espacio para diferentes soluciones.

En nuestra opinién, los proyectos en el contexto escolar que no tienen estas
caracteristicas existencia de un problema profesional, solicitud de propuesta de proyecto

y cliente, no son proyectos.

En esta descripeion, se enfatiza que a los estudiantes se les presentard un problema
realista que esta afectando a alguien y que requiere la evaluacion de varias soluciones
potenciales y ¢l desarrollo de algunas de ellas. El proceso organizado en torno al
proyecto brindard oportunidades para trabajar la comunicacion, la colaboracion, la

creatividad, el andlisis critico y la resolucion de problemas.

Todo esto implica que la problematizacion siempre tendra que cumplir dos objetivos
simultaneamente:
a) Proporcionar un contexto realista para que los estudiantes desarrollen una
solucion a un problema;
b) Generar oportunidades pedagogicas para que los docentes trabajen habilidades

transversales.
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4.

Articulacion del Plan de Habilidades Blandas con el PEDI

Tabla 5: Articulacion del Plan de Habilidades Blandas con el PEDI

Objetivos Estratégicos PEDI

e (Garantizar una gestion
administrativa institucional
innovadora, eficiente y eficaz que
faculte el progreso integral de las
funciones sustantivas del ISTLM
con ¢lica y responsabilidad social.

e Fortalecer la formacion
académica y profesional, con
compromiso con la sociedad,
aportando al desarrollo del pais.

e Fomentar las actividades de
investigacion cientifica €
innovacion tecnoldgica y
vinculacion  en  las  carreras
existentes para aportar en ¢l
desarrollo sostenible del entorno
local, regional, nacional ¢
internacional.

e Afianzar la  cooperacién y
correspondencia  con  entidades
orientadas  por  criterios  de
responsabilidad social a través de
programas y proyectos.

Objetivos del Plan de Habilidades

Blandas
Comprender ¢ identificar las
estrategias pedagogicas que el
Instituto  Superior Tecnologico
“La Mand”, promueve en las
carreras que conforman su oferta
académica para fomentar el
desarrollo  integral de  sus
estudiantes.
Determinar  las  habilidades
blandas que las empresas
requieren de sus colaboradores en
las areas de formacion profesional
del IST La Mana.

Valorar estrategias para que los
estudiantes desarrollen y
fortalezcan  sus  valores vy
habilidades blandas, para que
puedan mejorar su oportunidad de
insercion  laboral una  vez
finalizada su formacion
académica.
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5. METODOLOGIA

Se propone abordar el trabajo sobre la formacion y desarrollo de habilidades blandas,
mediante acciones de formacion y acompafiamiento para la construccion de proyectos
ocupacionales individuales o colectivos, por parte de varones y mujeres estudiantes y

egresados del Instituto Superior Tecnoldgico “La Mana”.

Esta estrategia se apoya en la capacidad humana de formularse proyectos. Busca
potenciar en las personas competencias (saberes, habilidades, actitudes) para mejorar su
posicion respecto del mundo del trabajo, especialmente en contextos de crisis, cambio e

incertidumbre, que requieren de un mayor protagonismo, autonomia y flexibilidad.

El enfoque que orienta esta estrategia, presupone que los sujetos estamos condicionados
por situaciones estructurales de contexto, y que a la vez hay espacios de autonomia
relativa — individual y colectiva — donde podemos “jugar” con la realidad. Asi, el
proyecto ocupacional es el resultado de una negociacion entre los condicionamientos del

entorno y el potencial, en términos de atributos ¢ intereses de los sujetos.

El trabajo con esta estrategia de construccion de proyectos ocupacionales, involucra de

manera diferente a los distintos actores de este proceso:

o Para los estudiantes, consiste en definir un plan de accién para mejorar su
situacién en relacion al empleo y desarrollar las competencias necesarias para
llevarlo a cabo.

o Para los/as docentes y orientadores/as, esta estrategia sistematiza una
metodologia destinada a brindar apoyo a las personas para

v Construir itinerarios o proyectos referidos a su situacion laboral en sus contextos
de vida.

v Identificar y desarrollar habilidades blandas (competencias clave) para la
empleabilidad.

v Al mismo tiempo, permite enriquecer la calidad y pertinencia de la formacion
tecnologica para el trabajo en la medida en que da sentido o direccion a los

recorridos formativos que los estudiantes eligen a partir de definir o consolidar

un proyecto laboral.
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o Para el Instituto Superior Tecnologico “La Mand”, implica fortalecer su lugar de
“bisagra” atenta a los requerimientos de las personas y de un entorno social,
econdémico y productivo que demanda del protagonismo de sus actores para

gestar y sostener sus proyectos.

Se aplicaran "metodologias activas', que se desplicgan en diversas estrategias
metodologicas en el aula para desarrollar habilidades, involucrando a los estudiantes en
actividades de resolucion de problemas, experimentacion, reflexion y trabajo en equipo,
entre otras. La problematizacion como punto de partida para el trabajo por proyectos
puede ser mas "seguro” o mas "audaz" y que la eleccion debe partir de los docentes con
base en "factores como el potencial de la clase (educativo, cultural, organizacional,
participativo, etc.) y a su propia capacidad para enfrentar lo nuevo ¢ inesperado. El
abordaje "seguro” es mas frecuente y s¢ basa en el método inductor. Cuando la
propuesta llega a los estudiantes, ya existe un plan de asignatura muy especifico, lo que
reduce las posibilidades de que los docentes sean sorprendidos.. con temas
enriquecedores, pero que requieren esfuerzos adicionales y ponen en tela de juicio los
conocimientos y saberes. Sigue sugiriendo que este método proporcionara el

cumplimiento de las expectativas del curso, pero no las superard.

Respecto al segundo abordaje, el mas "audaz”, se caracteriza como una " planificacion
sin plan" de "un proceso en el cual el grupo completo (estudiantes y docentes) participa,
desde el principio, en igualdad de condiciones”. En este abordaje, estudiantes y docentes
en igualdad de condiciones identifican el problema y lo vinculan con el curso de forma
que esté alineado con los objetivos de aprendizaje del programa de ensefianza —

aprendizaje.
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6. PLAN OPERATIVO PLURIANUAL

ANO
OBJETIVOSPROGRAMA PROYECTO [INDICADOR|ACTIVIDADES|RESPONSABLE
2023|2024)2025|2026 (2027
Elaboracion y |
actualizacion de
hineamientos para
I construccion de
los PEAs donde X | XX | XX
se evideneic la
Comprender ¢ inclusion de
identificar las habilidades
estrategias blandas.
pedagogicas " P
que el Capacitacion a
Instituto Fstrategias lqs d~occntc.s o
Superior pedagogicas ciifs.en? curn’cu} . Rectorado — XXX | XX
Teenoldgico | Fstrategias para el % Alineacion A, oo Batasig Coordinacion
e
“La Mand™, | pedagogicas y frelacionamientolde PEAs en Habilidades Académica —
- 1 blandas. ,
promueve en | habilidades |diseiio respecto al Coordinaciones de
las carreras | blandas en la feurricular - Plan de carrera —
que formacion  |habilidades Habilidades  [Capacitacion en  (Coordinacion de
00"1'0{"['11““ S tecnelogica  blandas en las  [Blandas estrategias Bienestar
oferta carreras del 18T pedagogicas para |Institucional
académica La Mand fomento v X | X | X | X | X
para fomentar lesarrollo de
el desarrollo habilidades
mtegral de sus blandas.
estudiantes. R
Scguimiento y|
evaluacion de|
cumplimiento  de
PEAs, énfasis e
el fomento vy LI EX XX
desarrollo de]
habilidades
landas,
Determinar las I7{_1z1hm"aclién de w
habilidades 1.1agnc_1shco
T—_— slileluwnui. ,SOme, o
las  empresas , Anlisis Jas hﬂblhdudcsC;;;drj(:].ﬁi - X | X{X|X|X
requieren  dellTospeccion delprospectivo de blandas A cadémi o
sus las habilidades [las habilidades o dcdemzmdﬂdus P‘“C:‘) N o sl
colaboradores [Plandas desde [blandas mljlm it el - sectore {Emﬂcmmb :
o las dreas del] seetor requeridas por PHIIENO empresarial. t;]m']d’_ 4nd
formacion empresarial el seclor Capacitacion al B;ﬁﬂ:ﬁ:_cmn .
Iprofesional del empresarial sector h)slildcimnl
IST La Mané. empresarial sobre X | XX | X | X
habilidades
blandas.
Valorar
stratogias E_iscclm"eldo s
i que 108 L,mu_'c’lnmcum
estudiantes 04 de Construceion del -‘?Cﬂtﬁ'.}‘ﬂ][}f‘l C
desarrollen y 8% limic Proyecto (:t\U]l.‘IﬂflClOIlL.H de X1 X | X | X | X
tortalezcan  [Estrategias Diserio de FUIPUIIEHIG Deupacional Lflmmf o
sus valores y  para el Estrategias para Qf)‘nrd}nacmn de
habilidades  [desarrolloy  |el desarrollo v B“’I.m“fqr
blandas, para fortalecimiento [fortalecimiento inskiuiongl
que puedan  de valores vy |de valores y IRectorado —
mejorar s habilidades habilidades Coordinacion
opt?rluni@ad blandas blandas Académica —
de nsercion Y de FFormacion basadaCoordinaciones de ,
laboral una cumplimiento fen provectos carrera — A XXX X
vez. f'lﬂﬂhszdﬂ Coordinacion de
Isu IO{m{Acmn Bienestar
académica, Institucional
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7. ESTRUCTURA DE MONITOREQ, SEGUIMIENTO Y EVALUACION

De acuerdo a Pacheco (2015), el Seguimiento o Monitoreo, se efectia durante la etapa
de gjecucion. Es un procedimiento sistematico empleado para comprobar la eficiencia y
efectividad del proceso de ejecucion de un plan, programa o proyecto para identificar
los logros y debilidades y recomendar medidas correctivas para optimizar los resultados

deseados. Un monitoreo como procedimiento sistematico tiene que ver con:

o Determinar el progreso en la egjecucion del plan, programa, proyecto. Los avances
fisicos, los costos y el cumplimiento de los plazos para las actividades son
elementos que se deben verificar durante la ejecucion.

e Dar retroalimentacion a los involucrados. Esto significa que los resultados que

se obtengan del monitoreo deben ser comunicados a los involucrados.

De acuerdo a los programas y proyectos definidos en el Plan, seran los
Docentes v Coordinadores de Carrera, los responsables del monitoreo de actividades ¢
indicadores. Manejaran una linea de comunicacion con el Rectorado, Coordinaciones:
Académica vy Bienestar Institucional, para informacion y toma de decisiones. Informes
mensuales, semestrales v anuales. Bl Rectorado tiene la responsabilidad de corregir
problemas que se detecten en el monitoreo, esto significa ajustar el plan a las condiciones
que permitan que este llegue a buen término y no se desvie de los objetivos plantecados
en un comienzo. El monitoreo implica identificar logros y debilidades del plan o
proyecto a tiempo para tomar las acciones correctivas recomendadas. La intencion es
identificar los problemas de ejecucion lo mas temprano posible para que la solucién
pueda tener mayor efectividad y no seguir adelante arrastrando errores que finalmente

no permitan cumplir con los plazos o con los objetivos.

El seguimiento al Plan de Habilidades Blandas, le correspondera a los Coordinadores
de: Bienestar Institucional y Académico. Manejaran una linea de comunicacion con el
Rectorado para informacion y toma de decisiones. Hacia abajo con las Coordinaciones

de Carrera y docentes. Informes mensuales, semestrales y anuales.

La evaluacion del Plan de Habilidades Blandas, sera responsabilidad de la Unidad de

Aseguramiento de la Calidad en base a la metodologia mas adecuada para el efecto. Un
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modelo de evaluacion que se estd usando ampliamente al dia de hoy y que incluso es
apoyado por organizaciones importantes a nivel mundial, es la autoevaluacion de los
estudiantes con respecto a su percepeion del desempefio de sus habilidades blandas
(Garcia, 2018). Por esta razon, se recomienda el disefio de robricas analiticas para la
autoevaluacion de los estudiantes con un fin formativo o cuestionarios con preguntas
indagadoras respecto a la habilidad abordada. En el caso de uso de rubricas, deberan
contener los criterios mas representativos y que ¢stos sean observables y medibles.
Manejaran una linea de comunicacion con el Rectorado para informacion y toma de
decisiones. La comunicacion serd hacia abajo con las Coordinaciones: Bienestar

[nstitucional y Académico. Informes mensuales, semestrales y anuales.

8. POBLACION BENEFICIARIA

La poblacion que se beneficiara de la estrategia de fortalecimiento de las habilidades
blandas, son los estudiantes del Instituto Superior Tecnologico “La Mand”, de las
carreras:  Administracion,  Gastronomia, Mecadnica  Automotriz, Redes 'y
Telecomunicaciones. Esta estrategia toma en cuenta no solo a la generacion actual sino
también a todas las futuras. Ademas, la cstrategia se plantea para los 36 docentes del

Instituto, por lo que el trabajo sera continuo durante la formacion técnica en la IES.
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