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COMO USAR ESTE DOCUMENTO

Al comienzo de este documento “Un Marco para los sistemas de DPC” (de hecho en el dorso de esta hoja) hay un diagrama plegado. Abralo de forma que Vd, pueda referirse a él mientras lee el Marco. Hay otra hoja similar plegada al final del Marco, que contiene un glosario (apéndice F). Cualquier palabra en cursiva y subrayada (como ésta) está definida en el glosario.

Este documento utiliza diferentes caracteres y grabados para presentar diferentes tipos de información. El texto en letra negrita plana (como ésta) presenta el propio Marco en las páginas a la izquierda
. El Marco debe ser leído como una serie de puntos de referencia de buena práctica.
El resto de la información está en carácter clásico (como éste) y un grabado apropiado muestra a quien está dirigida. En las páginas a la derecha se presentan numerosas explicaciones, ilustraciones reales y ejemplos: 

(
Dirigido a todos los lectores, son notas generales desarrollando el Marco

(
Un comentario escrito para las ORGANIZACIONES explicando el desarrollo del Marco y los “pasos” sugeridos que las organizaciones deben dar. 

(
Un comentario para los PROFESIONALES INDIVIDUALES explicando el desarrollo del Marco y sugiriendo los “pasos” que los profesionales deben dar.

Los ejemplos (enmarcados dentro de líneas dobles) muestran como los componentes del Marco han sido desarrollados por los diferentes usuarios. Su formato es: 




Ejemplos:

Cada usuario debe hacer este Marco tan fácil como sea posible para usar por sus propios profesionales
Por ejemplo:

· Traduciéndolo a su propia lengua y contexto

· Dando ejemplos relevantes para su situación nacional

Se dan ejemplos típicos a lo largo del documento y se anima a los usuarios a reemplazarlos por sus propios ejemplos y añadir otros.



USO DE PASOS DE DESARROLLO

Además de describir los diversos componentes del Marco, se proporciona una guía adicional en forma de “pasos de desarrollo” que sugieren como LAS ORGANIZACIONES (“pasos de la organización” 1 a 11) y LOS PROFESIONALES INDIVIDUALES  (“pasos de los profesionales” 1 a 10) pueden desarrollar y establecer el Marco.  A causa de que el establecimiento es evolutivo, muchos de los pasos ofrecen varias alternativas –cada una progresivamente más estructurada, cada una apropiada a una situación diferente- pero siendo todas aceptables. Los pasos se muestran en recuadros como éste:

Paso de profesional 1 (¿Qué definición de Desarrollo Profesional Continuo usará Vd.?) Aparece en la página 8.

Aunque los pasos están dispuestos en una secuencia, en la práctica los profesionales y las organizaciones comenzarán en cualquier punto del ciclo conveniente a su propia situación, incluso volviendo atrás sobre sus pasos , para revisar, modificar situaciones pasadas y estableciendo su DPC de una manera mejorada. De este modo el DPC es interactivo, un ciclo de continuo desarrollo y mejora, y no hay punto final.

PRÓLOGO

La industria europea de la construcción es el sector industrial más grande de la economía de la Unión Europea (representa el 11% de la Comunidad), aventajando  a los de Japón y E.U.A. El 20% de la población trabajadora de la UE depende del sector de la construcción. Este domina también los mercados mundiales; el 52% de los mercados internacionales para los servicios de la construcción es capturado por compañías europeas. Sin embargo, sufre muchos problemas, relacionados particularmente con la fragmentación, inadecuado reclutamiento y preparación, y creciente escasez de destreza.

El proyecto EUSCCCIP ha supuesto un paso significativo hacia adelante para atajar estos problemas. Se ha unido la industria de la construcción con organismos nacionales de cuatro países para producir un marco común para los sistemas de Desarrollo Profesional Continuo (DPC).

Se ha trabajado estrechamente con otros proyectos internacionales en orden a asegurar que se adapta bien a la tendencia hacia la transparencia internacional de cualificaciones, aprendizaje durante toda la vida y adopción de estándares armonizados. Este Marco es expuesto en este documento. Ya ha recibido una amplia aceptación dentro de las profesiones de la construcción y de la ingeniería, y también en otras profesiones.

La Comunidad Europea ha reconocido el valor del EUSCCCIP financiando el Proyecto de Estándares de DPC (PED) durante tres años, hasta el año 2000. El PED está llevando a cabo experiencias piloto del Marco en el Reino Unido, Finlandia, Francia, Alemania, Irlanda y Portugal. El PED trabajará para convertir el Marco en un estándar internacional para las organizaciones de DPC.

Yo me permito recomendarle este Marco. Creo que representa un hito fundamental en el desarrollo de la sistemática del DPC, la aplicación de estándares a la práctica profesional y de negocios, y el crecimiento de la cooperación entre los profesionales de la construcción en Europa. Estamos orgullosos de que la industria de la construcción es capaz de mostrar el camino hacia el DPC a otros sectores profesionales.

Quiero agradecer a todos los participantes en el EUSCCCIP (relacionados en el Apéndice A) cuya visión y duro trabajo en el proyecto de dos años ha producido el Marco. El excelente resultado no hubiera podido conseguirse sin sus aportaciones. Pero es ahora su elección, lector, llevar a la práctica las ideas que nosotros hemos iniciado para promover su propio DPC y el de otros en la industria. Solamente de este modo podremos asegurar la supervivencia y prosperidad de la industria de la construcción en el futuro.







Alan Osborne CISC Chairman. 
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1. INTRODUCCIÓN AL NUEVO MARCO

1.1
Introducción

Como el título implica, este documento proporciona un marco para la buena práctica, a partir del cual las organizaciones y los profesionales individuales que trabajan en las industrias de la construcción en los países europeos, pueden desarrollar sus propias normas y prácticas de DPC.

El marco intenta proporcionar el punto de referencia para el DPC e incluye todos los componentes necesarios para un buen sistema de DPC. Un sistema de DPC que no incluya todos los componentes del Marco no puede ser considerado completo.

El Marco ha sido preparado por un equipo de cuatro naciones (Ver Apéndice A) que representan los organismos responsables en el R.U., Finlandia, Irlanda y Portugal. El trabajo ha sido llevado a cabo bajo el EUSCCCIP (Proyecto Europeo para el uso de Estándares de Competencia
 en DPC–Desarrollo Profesional Continuo- para profesionales de la Industria de la Construcción) y ha sido financiado por el Programa Leonardo da Vinci.

1.2
Los fines del Marco

· Ayudar a los profesionales individuales en su DPC

· Proporcionar una especificación tipo comprensible y flexible, basada en los contenidos de los sistemas de DPC de mejor práctica que pueda ser aplicada por los profesionales individuales, empresarios, organizaciones e instituciones profesionales en las industrias de la construcción de los países de la UE.

· Proporcionar una lista de chequeo para las partes componentes de un sistema de DPC acertado.

· Proporcionar un marco que estimule a los diseñadores de sistemas de DPC para apartarse de los basados en entradas (por ejemplo, tiempo empleado) hacia resultados (por ejemplo basados en estándares de competencia en el empleo).

· Proporcionar suficiente flexibilidad para acomodar las diferentes culturas y prácticas usuales en cada país de la UE y sus organizaciones.

(
Los Beneficios
Implantando el DPC de acuerdo con este Marco, las organizaciones y los profesionales individuales adoptarán la mejor práctica, haciendo su DPC más eficiente y más efectivo. Las competencias adquiridas a través del DPC capacitan a los profesionales individuales para enfrentarse al cambio, cumplir la legislación y actuar mejor.

Puesto que cada vez más profesionales individuales y más organizaciones adoptan el Marco, hay ventajas cuando diferentes países europeos usan sistemas de DPC compatibles basados en un Marco común.

· Fomentando el uso de la mejor práctica
· Promoviendo flexibilidad, transferibilidad y destrezas mejoradas

· Fomentando la implantación en otros países y otros sectores

· Fomentando la colaboración y entendimiento mutuo entre diferentes partes de la industria de la construcción

· Fomentando un lenguaje y un valor de las competencias común, transparente e internacional.

· Fomentando la provisión mejorada de oportunidades de DPC.

Aquellos ya involucrados en un DPC pueden usar el Marco como un punto de referencia frente al cual revisar o planificar el desarrollo de su propio sistema de DPC.

Aquellos sin un sistema de DPC encontrarán el Marco provechoso para dirigir su DPC.

Los profesionales individuales que no son miembros de una institución profesional o cuyos empresarios no utilicen un sistema de DPC, podrán utilizar el Marco para mejorar su propio DPC.

Motivación para realizar el DPC en la Industria de la Construcción del Reino Unido

· La mayoría de los DPC se realiza sin ninguna intención de ganar méritos para una cualificación

· Los profesionales individuales están motivados por el interés en su propia ocupación, el deseo de mantenerse al día y capacitado y por desarrollar sus propias carreras.

· La mayoría de los profesionales individuales registran sus DPC principalmente para satisfacer las reglas de sus instituciones profesionales, y, de este modo, tener presente sus necesidades y ambiciones particulares.



2.
EL DPC (dESARROLLO PROFESIONAL CONTINUO)

2.1
¿Qué es el DPC?

El Desarrollo Profesional Continuo es conocido comúnmente como DPC. Sigue la educación y adiestramiento profesional inicial, que conduce a una cualificación vocacional y todo ello debe ser integrado y coherente.

Los buenos hábitos y procedimientos adoptados para la educación y adiestramiento iniciales deben ser compatibles con los del DPC, de forma que haya una transición “sin costuras” adquiriendo una cualificación. El DPC incluye el mantenimiento y mejora de las competencias existentes asi como el desarrollo de competencias nuevas ( ver el diagrama más abajo); ello implica el compromiso del profesional individual a una excelencia profesional.

(
Mejora


Mantenimiento de Competencia
Ampliación  (

El DPC no es más o menos cursos o cualificaciones. El DPC incluye una variedad amplia de actividades que conducen a aprendizaje y desarrollo. Ellas incluyen el aprendizaje abierto, estudio privado, experiencia de trabajo y muchas más.

El DPC es un aspecto del aprendizaje a lo largo de la vida, el aspecto que se refiere al trabajo y a la carrera del profesional .

A causa de la variedad de elección, no es apropiada una aproximación universal. Con tal diversidad de culturas, fines, necesidades y lenguajes, es inevitable que los países y organizaciones aparecerán con variaciones considerables en su percepción del DPC, extendiendo incluso la definición del mismo DPC. El Marco se ha diseñado para ofrecer la suficiente flexibilidad para acomodarse a esta rica diversidad.

Para las organizaciones

(
Organización. Paso 1 Definición del DPC

¿Qué definición del Desarrollo Profesional Continuo usarán ustedes?

Para profesionales individuales

(
Paso 1 de los Profesionales Individuales. Definición del DPC

¿Qué definición del Desarrollo Profesional Continuo usará usted?

(
Para Organizaciones

El DPC es prácticamente el aprendizaje y desarrollo de todo el personal de la organización. Ello no implica sistemas altamente formales e inflexibles. Puede tener lugar por otros caminos.

Puede resultar de la experiencia compartida entre miembros del personal o del desarrollo de facultades de mando de un profesional individual siguiendo una delegación de autoridad y responsabilidad bien considerada. Podría resultar incluso de emprender una nueva tarea retadora (tal como planificar y liderar el sistema de DPC de la organización).

El desarrollo es equiparable al cambio, preferiblemente antes de que éste tenga lugar. Un sistema de DPC acertado es un reflejo del entusiasmo de aquellos que lo practican, participan en él y lo apoyan.

“Incluso la formación más eficiente impartida convencionalmente, sea en la forma de aprendizaje o formación vocacional fuera del trabajo, puede producir solamente un procentaje minúsculo del desarrollo y formación que se requieren en una organización” (Michael Pearn)

Definición del DPC en la Industria de la Construcción del Reino Unido

Después de mucha experiencia en la promoción y apoyo del DPC, la industria de la construcción ha encontrado una definición que ha ganado, después de más de una década de práctica, el apoyo de la mayoría de las instituciones profesionales. Es esta:

“El mantenimiento sistemático, mejora y ensanchamiento de conocimiento y destreza, y el desarrollo de las cualidades personales necesarias para la ejecución de las obligaciones profesionales y técnicas a lo largo de la vida de trabajo del profesional”

Esto sugiere que para que un profesional trabaje adecuadamente, es esencial la adquisición sistemática de conocimiento, destrezas y cualidades personales. Sugiere además que, una vez adquiridos, los mismos conocimientos, destrezas y cualidades personales deben ser puestos al día para mantenerlos en un nivel adecuado. Por tanto, deben ser desarrollados y ampliados

2.2
¿Por qué el DPC?
La industria de la construcción evoluciona constantemente. El rápido progreso de la tecnología, los nuevos y cambiantes mercados, la situación económica, la mayor movilidad de los recursos humanos internacionales y la preparación para la promoción, o para un cambio de puesto de trabajo, son todos factores que ponen más énfasis en la necesidad continuada de que el profesional individual esté bien informado y sea profesionalmente competente.

Tanto los empresarios, como los clientes, necesitan profesionales competentes. El gobierno y las instituciones profesionales son responsables de garantizar la seguridad pública y del entorno. Todos ellos necesitan que la industria ofrezca estándares mejores, de aplicación más rápida y a menor coste. Esto es especialmente válido en el caso de la industria de la construcción, que crea la mayor parte de la infraestructura fija y la inversión de la nación. Trabajadores bien desarrollados y profesionalmente competentes no pueden sino mejorar la imagen pública de la industria de la construcción.

Paso 2 del profesional individual:  Especifique los fines y objetivos

Cada persona debe anotar el fin global de su sistema de DPC, junto con metas específicas – objetivos tangibles – que sirvan para medir su éxito.

(
Motivación

Existen muchas fuerzas motrices, entre ellas el valor añadido, el rendimiento empresarial y el desarrollo profesional individual. La meta final debe consistir en  disponer de profesionales dotados de habilidades en organizaciones eficientes. Los motivos más potentes y primitivos de todos son el empleo y la supervivencia. El cambio es omnipresente. La mayoría de aquellos que siguen disfrutando de un puesto de trabajo son supervivientes con habilidades que constituyen una respuesta a un entorno cambiante, y que mantienen la empleabilidad y la garantizan, permitiendo la entrada de los nuevos profesionales que han emergido. La motivación está orientada al mercado, y lo estará cada vez más.

(
Motivación de las organizaciones

Los empresarios, las instituciones (profesionales), los clientes y los gobiernos tienen motivos diferentes al ofrecer y promover el DPC. Sin embargo, todos comparten la ventaja que se deriva de disponer de profesionales eficientes y dotados de habilidades en empresas y organizaciones eficientes. Los clientes necesitan saber que la empresa y los profesionales que llevan a cabo su trabajo tienen las competencias necesarias y que éstas son verificables; las instituciones desean ayudar a sus miembros a ofrecer aquellas competencias; y el gobierno espera beneficiarse de competitivas y eficientes industrias que impulsen su economía. 

“El ritmo de aprendizaje de una organización puede llegar a convertirse en la única fuente sostenible de ventaja competitiva” (Ray Stata)
“Como sabemos, los negocios son tan complejos y difíciles, y la supervivencia de las empresas tan competitiva, cargada de peligros y arriesgada en un entorno cada vez más impredecible, que su existencia continuada depende de la movilización día a día de cada onza de inteligencia. La esencia de la dirección es precisamente el arte de movilizar y aunar los recursos intelectuales de todos los empleados al servicio de la empresa” (Matsushita)

(
Motivación individual

No obstante, los beneficios no son continuos para la organización. La motivación individual tiene lugar de muchas maneras, entre las que podemos destacar las siguientes: 


· preparación para nuevos puestos de trabajo

· desafío intelectual,

· necesidad de reciclaje,

· promoción o traslados a puestos equivalentes,

· conocimiento de las deficiencias,

· temor a los litigios,

· una necesidad prevista de ofrecer pruebas de la competencia profesional, como respuesta a las necesidades de los empresarios y las instituciones profesionales



El Sistema finlandés de homologación profesional basada en competencias

Finlandia está desarrollando una cualificación profesional basada en competencias, que no depende del modo en que el profesional haya adquirido las habilidades y el  conocimiento requeridos. Estos puede haberlos adquirido en el desempeño de su trabajo, mediante formación o en actividades de ocio. Este sistema conduce a una cualificación profesional reconocida, principalmente a la satisfacción de las necesidades en materia de educación y formación profesional adultas. Este sistema puede ser flexible y adaptarse a las circunstancias individuales, no estando asociado a una formación específica.

Esta cualificación es modular, de tal manera que el destinatario de la formación puede elegir qué módulos desea someter a evaluación. El sistema sirve de red de apoyo al aprendizaje permanente, ofreciendo apoyo educativo a las personas adultas en diversas etapas de sus vidas.

Los “interlocutores sociales” (representantes del gobierno, los empresarios y los trabajadores) participan activamente en el sistema de evaluación, garantizando la satisfacción de las necesidades de la industria y del comercio.

2.3
¿Por qué usar estándares de competencia para el DPC?

Para que los profesionales individuales de la empresa puedan llevar a cabo con eficacia su DPC, es necesario que dispongan de una referencia clara y objetiva que les sirva para configurar su desarrollo. Cualquier sistema aplicable al DPC, con independencia de que lo dirijan el empresario, las instituciones profesionales, la industria o el gobierno, saldrá beneficiado si se utiliza un marco convenido de estándares de competencia.

Resulta claramente rentable adoptar estándares previamente desarrollados por otros. Dichos estándares debieran basarse en aquello que ocurre realmente en la industria, debiendo tener en cuenta la complejidad real de esta última, incluida la asunción de lo inesperado, la gestión del cometido y la autogestión.

Una vez desarrollados, los estándares de competencia tienen una variedad de usos potenciales, que incluyen los siguientes:

· oportunidades de estructurar el DPC,

· identificación y focalización de las necesidades de desarrollo,

· diseño de los puestos de trabajo, evaluación del rendimiento y planificación del trabajo,

· una base de evaluación y certificación de las competencias,

· posibilidad de utilizar resultados o salidas y no entradas, de tal manera que los cambios en los perfiles de competencias se puedan medir.

Organismos profesionales en la industria de la construcción británica

Los organismos profesionales desempeñan un papel de primera importancia, aunque variado, en la motivación de sus miembros para que participen en el DPC. A este efecto, pueden aplicar la política del “palo” y la “zanahoria”, es decir, sanciones o incentivos.

Algunas instituciones profesionales prefieren persuadir a sus miembros para que se embarquen en el DPC de manera voluntaria, ofreciendo directrices generales a los participantes potenciales. Otras instituciones profesionales establecen la obligatoriedad del DPC, e introducen requisitos, como duraciones mínimas o estándares aceptables. Algunas esperan que sus miembros ofrezcan – previa solicitud – pruebas de su implicación válida en el DPC durante cierto número de años.

Los requisitos que establecen las instituciones profesionales del Reino Unido suelen estar contemplados en su reglamento de ética profesional, que puede incluir los requisitos de ayudar a otros en sus DPC, p.e. en el papel de supervisor directo, empresario o tutor.

2.4
¿Qué es un sistema de DPC?
Un sistema de DPC consiste en una estructura y en procedimientos destinados a ayudar a un profesional individual a adoptar su DPC con eficiencia y de forma regular. Dependiendo de la legislación y de los deseos de la organización, los distintos componentes pueden ser voluntarios, obligatorios o preceptivos.

Un sistema de DPC permite que los profesionales individuales:

· revisen y analicen sus trayectorias / competencias profesionales y personales,

· descubran y determinen sus fortalezas y debilidades individuales,

· confeccionen un plan de desarrollo y lo utilicen,

· pongan por escrito sus intenciones, y ofrezcan una verificación de que se han ceñido a sus planes y han alcanzado sus metas.

Es posible concebir un sistema adaptado a las necesidades de un profesional individual. Una alternativa consiste en que una organización lo diseñe (p.e. un empresario o una institución profesional), con el fin de satisfacer las necesidades de determinado número de profesionales. Los sistemas pueden presentar variaciones a nivel de detalle, siempre y cuando funcionen dentro de las directrices del Marco.

2.5
Evolución de los sistemas de DPC

Los sistemas de DPC evolucionan como respuesta a la demanda cambiante y a nuevas circunstancias.

Las economías de escala favorecen la participación en los sistemas de DPC y en sus componentes, a saber, estándares, proformas y sistemas de calidad. 

Los profesionales individuales y sus empresarios tienen la oportunidad de formar parte de agrupaciones cada vez más amplias, como instituciones profesionales u organismos a nivel de la industria o gubernamentales. Las agrupaciones de mayor tamaño llevan a una mayor estandarización, favorecida por el uso de formatos comunes.

Niveles crecientes de participación proporcionan una vía evolutiva hacia un sistema de DPC. Un sistema compartido a un nivel más amplio ofrece como ventaja un mayor reconocimiento de los resultados y de la competencia.

2.6
¿Quién es responsable y quién paga?

El DPC se refiere esencialmente a los profesionales individuales, a sus necesidades de desarrollo y a qué hacen éstos para satisfacer dichas necesidades.

Los profesionales individuales son en último término responsables de gestionar sus propios DPC, a  pesar de que la mayoría de los profesionales tienen obligaciones para con su empresario, las instituciones profesionales, el gobierno y la sociedad. A cambio, los empresarios pueden brindar apoyo en una de las maneras siguientes:

· desarrollando procedimientos corporativos que apoyen el DPC,

· ofreciendo oportunidades de desarrollo (especialmente oportunidades que puedan ser objeto de experiencias internas),

· aportando recursos y know-how,

· ofreciendo estímulos positivos y reconocimiento.

En un sistema normal, es necesario que las obligaciones de todas las partes se comprendan con claridad y estén registradas para evitar desacuerdos posteriores. Tanto los profesionales individuales, como el empresario, se benefician de la mejora de las competencias, contribuyendo de esta manera al coste del DPC, ya sea en metálico o en especie (mediante la prestación de su tiempo o de servicios). El balance de las contribuciones dependerá de la fuente de donde se extraiga el beneficio, de la capacidad para pagar y de la política de la organización.

El apéndice D incluye una enumeración de otras partes interesadas que brindan apoyo y reciben beneficios.

(
Paso 2 de la organización:  Especifique los fines y objetivos

Las organizaciones determinan su compromiso corporativo con el DPC y acuerdan la adopción de un sistema de DPC basado en el Marco. Los fines del sistema de DPC son acordados, junto con determinados objetivos SMART.

3.
EL MARCO

3.1
Comprensión del Marco

El diagrama desplegable “Marco de los Sistemas de DPC”, incluido en la Figura 1, ilustra el Marco. Este diagrama muestra la relación entre todos los componentes de un sistema de DPC:

· Los cuatro “Procesos” esenciales – “Revisión, “Planificación”, “Actividades de Desarrollo” y “Evaluación de Resultados” – que atraviesa un profesional individual que se embarca en un DPC. Cada proceso forma parte de un ciclo continuo, interactúa con otros y exhibe salidas que alimentan el proceso siguiente.

· Cada uno de los procesos se traduce en una “salida” escrita. Éstas son “Perfiles”, “Planes”, “Registros” y “Pruebas” – que dan fe de las intenciones de los profesionales individuales y justifican sus resultados. También aportan pruebas de la realización de los procesos, pudiendo ser utilizados para supervisar y mejorar la calidad.

· Las tres “Funciones de Apoyo” – “Apoyo y Orientación”, “Estándares de Competencia” y “Calidad” – que apuntalan los procesos y los facilitan.

El Marco es un ciclo de desarrollo. Aquellos que lo adoptan se van haciendo cada vez más competentes a medida que atraviesan el círculo, además de desarrollarse cada vez más eficientemente, y de adquirir cada vez más experiencia en gestionar su propio DPC. No hay un punto “correcto” en el cual deba comenzar el ciclo, si bien a efectos de simplicidad, el Marco se presenta teniendo como punto de partida el proceso de “Revisión”.

La Sección 4 detalla los procesos y las salidas, mientras que la Sección 5 describe las funciones de apoyo.

3.2
Fuentes de apoyo y orientación

El apoyo y la orientación pueden ahorrar mucho tiempo y evitar esfuerzos innecesarios a la hora de establecer un nuevo sistema de DPC, o de actualizar uno existente. Este Marco tiene por objeto ofrecer dicha orientación, pudiendo las organizaciones que participan en su preparación facilitar información y asesoramiento adicionales.

La primera fuente de apoyo es nacional. Pueden existir requisitos legales o de otro tipo (p.e. relacionados con la salud y la seguridad, de protección medioambiental o de licencia de ejercicio profesional). Es importante desarrollar un sistema que esté en armonía con otros procesos nacionales de desarrollo, y que aliente un consenso nacional en materia de buena práctica. Esto permitirá que los proveedores de formación, los empresarios y los organismos profesionales y nacionales colaboren más fácilmente con vistas a brindar oportunidades de DPC a los profesionales. También redundará en un mercado laboral más flexible.

3.3
Contexto del Marco 

El Apéndice D ilustra cuáles son las partes interesadas principales y su implicación en cada componente del Marco. Otras partes interesadas incluyen las siguientes: organismos a nivel de la industria, organismos gubernamentales, clientes y el público en general. Los participantes reales dependen de diversas circunstancias, p.e. la práctica usual en cada país y organización.

(
Paso de la organización 3:   Solicite apoyo / orientación

3a) Póngase en contacto con organismos nacionales que tengan  interés en promover el DPC

o

3b) Proceda igual que en 3a), pero póngase también en contacto con organizaciones de otros países (consulte los Apéndices A y E), o con otras organizaciones con las cuales usted tenga relación o que disfruten de buena reputación.

(
Paso del profesional individual 3:  Identifique el apoyo

Identifique sus fuentes de apoyo y orientación. Póngase en contacto con ellas y ultime acuerdos.

(
En una industria internacional como la construcción, existen beneficios importantes si el consenso emergente en cada país en el campo del DPC está en armonía con otros del mercado laboral europeo. Determinados organismos internacionales están interesados en promover el DPC. Sus direcciones están enumeradas en el Apéndice E.

Los organismos nacionales y regionales que probablemente estén interesados en contribuir a su DPC son los siguientes:

Organismos de control; sindicatos, federaciones de empresarios, cámaras de comercio y otros organismos de la industria; instituciones gremiales y profesionales; organismos gubernamentales de empleo, formación, cualificación, etc.; universidades, colegios universitarios y otros proveedores de formación; compañías de seguros, clientes y asociaciones de gestión

4.
PROCESOS ESENCIALES

4.1
Revisión – Análisis y Evaluación

Los profesionales individuales revisan sus experiencias personales y profesionales de manera estructurada. Esta evaluación les permite identificar sus intereses y competencias. El análisis de las necesidades futuras tiene en cuenta sus requisitos laborales y profesionales presentes y futuros.

La evaluación se traduce en un perfil de las competencias personales y profesionales de los profesionales individuales. El análisis identifica las áreas prioritarias de su DPC, registrándose como el perfil de necesidades. 

(
Paso 4 del profesional individual:  Revisión (análisis / evaluación)

4a) Utilice los materiales de orientación (de su institución, empresario, etc., utilizando posiblemente el software Personal Development Manager) y, de manera estructurada, revise sus experiencias y rendimientos pasados. Esto le permitirá identificar qué competencias posee ya y cuáles necesita adquirir.
o

4b) Proceda igual que en 4a), pero esta vez entablando un diálogo con un directivo, un tutor o alguien más que posea experiencia y pueda formular las preguntas correctas. Esto podría formar parte del sistema de evaluación del rendimiento de su organización.

o
4c) Proceda igual que en 4b), pero dirigiéndose a un especialista en desarrollo – alguien que pueda ofrecerle asesoramiento sobre qué medios serían adecuados para alcanzar sus fines de desarrollo.


Paso 5 del profesional individual:  Registre los perfiles de competencias y necesidades

5a) Después de finalizar su revisión, anote y guarde (para una revisión futura) su perfil de competencias y su perfil de necesidades (competencias que usted desee obtener en su puesto de trabajo actual, en puestos que prevea ocupar, en relación con su desarrollo y satisfacción personales). Utilice una proforma de DPC para establecer su perfil de competencias, p.e. el incluido en el Apéndice B, o el su empresario o su institución profesional.

o

5b) Proceda igual que en 5a), pero utilizando la especificación de competencias confeccionada por su empresario, organismo profesional o de la industria, o el sistema nacional.  

El principio tripartito de Finlandia

El desarrollo de la cualificación en competencias y del aseguramiento de la calidad de la evaluación se basan en la cooperación de las instituciones gremiales, educativas y de la industria. Los “tribunales de examen” tripartitos que organizan la evaluación están compuestos por entre 6 y 9 representantes tanto de las organizaciones de empresarios y trabajadores, como de los pedagogos.

Los tribunales de examen son órganos expertos que definen los requisitos y el contenido de los tests de habilidad, al tiempo que analizan las necesidades laborales de conocimiento, habilidades y know-how. También emiten los certificados de competencia.

Responsabilidad de las “Instituciones profesionales de ingeniería” con respecto al DPC

Las profesiones de ingeniería del Reino Unido tienen establecido un marco común de 13 puntos, que enumera las responsabilidades de estas instituciones en relación con el DPC de sus afiliados.

Requisitos de las  “Instituciones profesionales de ingeniería” con respecto al DPC

El Engineering Council del Reino Unido especifica los requisitos educativos, de formación y de desarrollo profesional que deben reunir los ingenieros registrados en un documento de política “SARTOR” (Standards and Routes to Registration). La edición de 1997 destaca la obligación que tienen los ingenieros de mantener y desarrollar su competencia profesional. En el momento de su registro, todos los ingenieros tienen la obligación de proporcionar pruebas de su DPC, especialmente del cumplimiento del código de DPC; este requisito está dirigido a los ingenieros individuales que se registren y planifiquen su DPC con vistas a satisfacer necesidades laborales y profesionales.

4.2
Planificación

Con el asesoramiento de sus organizaciones o de un tutor (cuando este último esté disponible), los profesionales individuales identifican las actividades de aprendizaje y desarrollo más adecuadas de cara a la satisfacción de sus perfiles de necesidades, teniendo en cuenta las oportunidades disponibles, además de cualesquiera preferencias y limitaciones. Estos profesionales fijan metas de alta prioridad, prácticas, factibles y ambiciosas.

Este perfil se registra como el plan de desarrollo personal, que especifica los objetivos, responsabilidades, requisitos de recursos, calendario e indicadores de resultados acertados.

(
Paso 4 de la organización:  Informe a los empleados

Suministre información a los empleados en relación con la disponibilidad, coste, conveniencia y adaptabilidad de cursos que ofrezcan oportunidades de desarrollo tanto internas como externas.

(
Paso 6 del profesional individual:  Planificación

6a) Desarrolle el bosquejo de un plan que indique las prioridades, las fechas objetivo y las actividades de desarrollo adecuadas.

o

6b) Proceda igual que en 6a) y, a continuación, acuerde dicho plan con las personas interesadas, como el empresario, el tutor, el especialista en desarrollo, la institución profesional o alguien que posea la experiencia pertinente.





Paso 7 del profesional individual:  Plan de desarrollo

7a) Comprométase por escrito con el bosquejo de un plan.

o

7b) Proceda igual que en 7a) y, a continuación, desarrolle el bosquejo de un plan estructurado en detalle que incluya tanto las metas, como los recursos, el apoyo, los controles y las responsabilidades acordados.

4.3
Actividades de desarrollo

Este componente en particular – la implantación de un plan de desarrollo personal – ya ha sido documentado en más detalle por otros. Esta sección no pretende ser exhaustiva.

Con el fin de satisfacer sus necesidades de desarrollo y alcanzar sus metas, los profesionales individuales eligen entre una amplia gama de actividades disponibles. Dichas actividades pueden ser formales y estructuradas, p.e. cursos, aprendizaje a distancia, conferencias, presentaciones e investigación. Sin embargo, también pueden ser informales y menos estructuradas, p.e. proyectos de experiencia de trabajo y estudios personales. Algunas actividades combinan ambos tipos.

A pesar de que la mayoría de las actividades sean planificadas, se alienta a los profesionales individuales a reconocer y a aprovechar las oportunidades que les brindan sus experiencias de trabajo día a día, los desafíos imprevistos y los contactos profesionales.

Para que el desarrollo se vea coronado con el éxito, suele ser necesario que las actividades de aprendizaje coincidan con aplicaciones prácticas.

Un resultado importante de las actividades de desarrollo es el registro detallado, que lleva el profesional individual, de las actividades emprendidas. Este registro refleja los objetivos previstos, las actividades que han tenido realmente lugar y sus consecuencias. La verificación de la asistencia y de los resultados se registran cuando estén disponibles.

El proceso de desarrollo debe contar con un margen de tiempo adecuado para una reflexión personal. No obstante, no se trata solamente de una reflexión sobre la actividad de desarrollo, sino también de una reflexión destinada a que las personas se conviertan en mejores aprendices.

(
Paso 8 del profesional individual:  Actividad de desarrollo

8a) Reflexione sobre su rendimiento durante las actividades de desarrollo. ¿Utiliza usted solamente una gama limitada de proveedores y métodos de formación ya conocida y experimentada?

o

8b) Con reflexión adicional, amplíe la gama de actividades y métodos de desarrollo con otros que puedan resultar útiles, como aprendizaje en el mismo puesto de trabajo, a distancia o abierto, y así sucesivamente.

o

8c) Proceda igual que en 8b), pero reflexione asimismo sobre aquellas actividades que le hayan enseñado más, y revise sus perfiles de competencias y necesidades, con el fin de incluir aquellas actividades en las cuales deba ser mejor aprendiz. Revise su planificación con vistas a embarcarse en actividades de desarrollo más adaptadas a sus necesidades.

(
Un libro registro de DPC 

Un modelo de libro registro de DPC se puede basar en las proformas incluidas en el Apéndice B, pudiendo tener por objeto ofrecer un formato común a todos los profesionales de la construcción, a la vez que reúne la mejor práctica de la amplia variedad de libros registro existentes.

Un libro registro de DPC se utiliza para almacenar la información recopilada durante el progreso del profesional individual a lo largo de los procesos del Marco, e incluye registros escritos de los elementos siguientes:

Revisiones: reflexiones personales, evaluaciones del rendimiento, resultados de los tests psicométricos, análisis y perfiles de competencias y necesidades.
Planificación: la información recogida durante el desarrollo del plan, las prioridades, metas, fechas, presupuesto y actividades de desarrollo pertinentes.

Actividades de desarrollo: qué ha sucedido realmente, dónde, cuándo, con qué resultado y con qué consecuencias (p.e. la identificación de nuevas necesidades de desarrollo, o la revisión del plan de desarrollo personal por otros medios).

Evaluación de resultados: incluido su registro y verificación.



El registro nacional de resultados del Reino Unido

El gobierno del Reino Unido ha introducido el National Record of Achievement (NRA) or Profile, diseñado y distribuido por la Qualifications and Curriculum Authority (QCA), que tiene como fin alentar el aprendizaje permanente. Esta información está dirigida a todos los profesionales en proceso de formación, estando a disposición de quien lo solicite. Los libros registro de las organizaciones británicas se diseñan cada vez más con vistas a servir de complemento al NRA.

Libros registro de DPC en la industria de la construcción británica

Numerosas organizaciones han introducido en el Reino Unido libros registro de DPC con un variedad de títulos. El objeto principal de estos libros en la estandarización del mantenimiento de registros consiste en ayudar al profesional, y en facilitar la supervisión. Los profesionales llevan a menudo varios libros registro: del empresario y de una o más instituciones profesionales.

La forma y el contenido de los libros registro han evolucionado con el fin de reflejar los cambios de los requisitos y la normativa en materia de DPC. El libro registro de un profesional individual suele incluir una copia de las normas del DPC de la organización, al igual que orientación, espacio para anotar las metas de desarrollo y su eventual rendimiento. Algunos libros registro permiten que los profesionales individuales anoten su historial laboral (curriculum vitae) y cualificación formal.

4.4
Evaluación de resultados

Con el fin de aprovechar al máximo sus actividades de desarrollo, los profesionales individuales deben asegurarse de que sus resultados sean de alguna manera evaluados. Dicha evaluación se realiza en función del plan de desarrollo, y se mide en términos de los mejores y más recientemente adquiridos niveles de competencia.

Los profesionales individuales proporcionan pruebas de sus resultados y de las actividades de desarrollo que desembocaron en los mismos. Un registro constructivo y reflexivo del resultado evaluado brinda una oportunidad excelente de revisión a los empresarios, las organizaciones y los organismos profesionales. También resulta útil de cara al desarrollo profesional y del empleo.

(
Paso 9 del profesional individual: Evaluación de resultados

9a) Después de su autoevaluación, anote los resultados obtenidos en relación con su plan de desarrollo, e introdúzcalos en su Registro de Desarrollo; solicite a otros que los revisen.

o

9b) Proceda igual que en 9a), pero exprese sus resultados de desarrollo utilizando estándares de competencia. Solicite una evaluación y verificación externas, cuando estén disponibles. 


Paso 10 del profesional individual: Avance

Cuando proceda, obtenga una cualificación reconocida nacionalmente.

Utilice la evaluación y los resultados como punto de entrada en un nuevo ciclo de aprendizaje en el campo del DPC.

El libro registro finlandés para la industria de la construcción

Finlandia ha desarrollado un libro registro destinado a los profesionales de la industria de la construcción. Este libro  registra la experiencia laboral importante, los certificados y otra formación formal del profesional (reconocidos por los empresarios, los empleados y el sector de la educación – el principio tripartito). Este libro registro se parece físicamente a un pasaporte, y está impreso por la misma organización (Setec Oy) que imprime estos últimos, que es responsable de realizar y validar las entradas en el libro registro, y que reúne asimismo estadísticas relativas a este tipo de libros.

5.
FUNCIONES DE APOYO

Las funciones de apoyo garantizan que el sistema de DPC esté integrado y ofrezca resultados conforme a los estándares exigidos. Estas funciones apoyan los cuatro procesos de desarrollo descritos en la sección 4.

Las funciones de apoyo son tres:

· Fuentes de apoyo y orientación para los profesionales individuales
· Estándares de competencia
· Calidad

Sin el apoyo de los empresarios, las instituciones y otros colaboradores, a los profesionales individuales les puede resultar difícil trabajar dentro del Marco o llevar a cabo sus procesos básicos con eficacia.

5.1
Apoyo y orientación a los profesionales individuales

Una organización ofrece apoyo y orientación a los profesionales individuales (sus miembros o empleados) que se comprometan con el DPC. El apoyo y la orientación consisten en lo siguiente:

1. Identificar las necesidades individuales de apoyo,

2. Identificar las fuentes existentes de cada componente del ciclo de DPC,

3. Relacionar éstas con los estándares de competencia y los sistemas de calidad

4. Establecer las funciones de apoyo,

5. Permitir que los profesionales individuales puedan acceder a fuentes adecuadas de apoyo y orientación,

6. Supervisar el uso del apoyo y la orientación, y revisar el progreso,

7. Implantar mejoras en los sistemas de DPC.

Para las organizaciones

(
Paso 5 de la organización: Identifique las necesidades

Identifique las necesidades de apoyo y orientación.


Paso 6 de la organización: Establezca un sistema de DPC

Nombre públicamente personal que asuma las responsabilidades relativas al DPC, y dótelo de recursos y autoridad. Establezca sistemas adecuados de apoyo.


Paso 7 de la organización: Gestione el sistema

Gestione el sistema de DPC de manera que genere beneficios máximos.


Paso 8 de la organización: Mejora

Genere informes periódicos de gestión y revise el progreso.

(
Métodos de identificación de las necesidades de desarrollo:

· Toma de notas informales relativas a la carencia de competencias
· Cuestionarios

· Entrevistas con expertos o con una muestra representativa de profesionales individuales
· Seminarios sobre DPC

· Discusión en un comité de DPC de la organización, o en un foro similar

· Invitación a que cualquier persona dentro de las organizaciones relacionadas presente sugerencias (p.e. oficinas regionales, otras empresas del mismo grupo)

· Análisis de las acciones de los demás (p.e. proveedores, clientes, competidores) 

Sistemas típicos de apoyo: nombramiento de un Director de DPC, comité de DPC (que gestione el sistema y promueva la implicación local), proformas / libro registro / software “Profesional Development Manager”, centro de recursos. folletos explicativos, línea de asistencia telefónica, responsables regionales de DPC, tutorías, boletín, página web, conferencia, reuniones locales (p.e. aseguramiento de calidad, informe anual, evaluación del rendimiento), concesiones / desgravación / compensaciones / presupuestos, etc.

Identifique las necesidades prioritarias y niveles / costes alternativos de dotación de una provisión. Retroalimente los resultados a aquellos que toman las decisiones y a los empleados.

Elija un “estilo interno”, un logotipo, etc. adecuados.

Haga publicidad de la provisión, organice su financiación con el fin de garantizar la sostenibilidad, genere ingresos, reconozca el éxito, concluya acuerdos que permitan compartir instalaciones.

Lleve registros de uso y de las consultas, con el fin de identificar las pautas cambiantes de la demanda. Realice encuestas periódicas.

5.2
Estándares de competencia

La organización y el profesional individual seleccionan y acuerdan un conjunto adecuado de estándares de competencia. Dichos estándares deben expresar las competencias principales que usan los profesionales individuales, a un nivel adecuado de detalle y en un lenguaje que éstos entiendan. Los estándares deben ser compartidos y probados con otros cuando esto sea posible. Resulta provechoso adoptar estándares de competencia ampliamente compartidos.

Revise periódicamente los estándares con el fin de garantizar que:

· sigan siendo los más adecuados,

· sigan estando actualizados y reflejen prácticas óptimas actuales a medida que su entorno cambie,

· evolucionen hacia estándares más ampliamente compartidos.

(
Paso 9 de la organización: Seleccione los estándares de competencia
Defina los papeles de los puestos de trabajo principales en términos de las funciones, actividades y salidas clave. Revise las cualificaciones profesionales: ¿especifican competencias? Identifique cualesquiera otras especificaciones de las competencias. Elija la(s) fuente(s), seleccione solamente competencias pertinentes; modifíquelas solamente si es necesario para adaptarlas a su situación. Sométalas a prueba aplicándolas a profesionales.


Paso 10 de la organización: Mantenga los estándares

Establezca la responsabilidad con respecto a la promoción y al mantenimiento de los estándares. Especifique un mecanismo de revisión periódica. Dótelo de recursos de sostenibilidad adecuados.

(
Estándares de competencia:

· Especifican la competencia individual en términos del rendimiento acertado en el lugar de trabajo.

· Son puntos de referencia de buena práctica que se puedan utilizar para comparar y evaluar el rendimiento individual.

· Incluyen necesariamente: un conjunto adecuado de criterios de rendimiento, la gama de circunstancias contempladas, el apuntalamiento requerido del conocimiento y la comprensión de la orientación sobre cómo puede el profesional ofrecer pruebas de competencia.
· Están óptimamente definidos en términos de salidas y resultados.

· No se refieren a cometidos y detalles ni a los medios de adquirir competencias (actividades de formación y desarrollo). 

· Deben anticipar las necesidades cambiantes de la industria y la mejora de los estándares de rendimiento.

Los estándares de competencia se pueden compartir a diversos niveles:

1. Nivel único aplicado a un profesional individual (p.e. especificadas en una descripción personal de un puesto de trabajo específico),

2. Desarrollados para un empresario (utilizados en evaluaciones del rendimiento, planes de formación, salarios, ascensos, base de datos de habilidades, asignación de cometidos),

3. Desarrollados para toda una profesión o sector,

4. Estándares nacionales compartidos a través de toda la industria.

El avance hacia estándares de competencia ampliamente compartidos es provechoso porque:

· Comparte la inversión en su desarrollo y mantenimiento,

· Facilita la comunicación entre especializaciones,

· Facilita la flexibilidad de los recursos humanos (p.e. multihabilitación y transferibilidad),

· Ofrece economías de escala.

Los papeles de los puestos de trabajo se reflejan en sus denominaciones, en sus descripciones y en los tipos salariales diferenciales.

Al igual que sucede con las cualificaciones profesionales, las competencias pueden ser especificadas por organismos profesionales, industriales y comerciales (p.e. estándares de formación y afiliación), otros organismos similares (p.e. competidores), organizaciones de formación, fuentes de financiación, legislación, consultorías especializadas y organizaciones extranjeras.

Como último recurso, usted puede desarrollar sus propias competencias, pero ésta es una tarea especializada que es cara y que, si no se comparte con otros, no genera economías de escala. Es probable que esto sea factible solamente en organizaciones de gran tamaño.

Las partes interesadas formalizan las responsabilidades en forma de descripciones de los puestos de trabajo (de los Directores / Responsables del DPC), atribuciones / fines y objetivos / presupuestos (de los comités y departamentos), normas y códigos de conducta (de los empleados y de los miembros).

Diplomas de producción en Finlandia

Finlandia ha diseñado e implantado una Cualificación de Producción I (Production Qualification I) basada en las competencias de la función de Aparejador (Building Site Manager). A finales de los ochenta, algunos de los grandes contratistas introdujeron escalafones para esta ocupación. Cuando la recesión se presentó a comienzos de los noventa y las empresas recortaron costes, surgió la necesidad de una cualificación común para esta ocupación y un examen del nivel de escalafón (Cualificación de Producción I, nivel 4).

Los proyectos piloto se pusieron en marcha en abril de 1995, financiados por la Confederación de Industrias Finlandesas de la Construcción (Confederation of Finnish Construction Industries – CFCI) y la Federación de Ingenieros de la Construcción del Sector Privado (Private Sector Construction Engineers – RAL). El grupo piloto se formó a partir de 9 empresas constructoras. La especificación del curriculum y la cualificación, además de la implantación del grupo piloto estuvieron a cargo del Lahtí Institute of Technology, en colaboración con el Consejo Nacional de Educación (National Board of Education – NBE), la CFCI y la RAL. La evaluación fue en gran medida práctica y conforme a las competencias especificadas.

El paso siguiente consistirá en la implantación de una Cualificación de Producción II pilotada a nivel 5 y destinada a la dirección de producción.

Estándares de Competencia en el Reino Unido

Desde 1984, la industria británica, alentada por el gobierno, ha venido fijando estándares de competencia destinados a todos los sectores y ocupaciones. Estos estándares constituyen la base de un marco a cinco niveles de las National and Scottish Vocational Qualifications. Este marco es el resultado de un llamamiento del gobierno para que todos los recursos humanos sean “altamente cualificados, técnicamente competentes, versátiles, adaptables y móviles”.

Como base, el gobierno ha propuesto que se definan especificaciones orientadas al empleo en relación con un rendimiento competente en el trabajo. Están relacionadas, por tanto, con aquello que los profesionales individuales pueden conseguir, y no precisamente con aquello que conocen. En aquello que las personas debieran conseguir en el lugar de trabajo para ser eficaces. Dichas especificaciones promueven la mejor práctica de la industria, habiendo sido desarrolladas por profesionales de esta última. “La esencia de esta iniciativa la constituyen una nueva clase de Estándares, que deben ser explícitos, acordados, ampliamente accesibles, flexibles, progresivos y que puedan probarse”. 

Cómo desarrollar Estándares de Competencia

Indicaciones de CISC en relación con el desarrollo de estándares de competencia:

· Identificar todas las ocupaciones a tener en cuenta.

· Concentrarse en una descripción del “propósito clave” que éstas cumplen en la industria.

· Identificar las funciones principales que posibilitan la consecución del propósito.

· Desglosar las funciones principales hasta llegar a un nivel de detalle que permita identificar los resultados de los cuales es responsable una persona individual.

· Establecer los estándares definiendo:

· Los resultados finales que permitan medir un rendimiento competente en el trabajo,

· La gama de situaciones a las cuales es aplicable el área de competencia,

· Y las pruebas que se necesitarán para demostrar que el profesional individual es competente.

· Comprobar que las estándares sean razonables.

· Revisarlos con regularidad.

5.3
CALIDAD

El sistema de DPC incluye un componente de calidad, que supervisa y revisa todos los aspectos del Marco con el fin de mantener la calidad y mejorarla. Se procesan tanto las salidas, como los procesos reales, con vistas a evitar que el DPC se convierta en un ejercicio abstracto e improductivo.

La naturaleza y la escala de la supervisión son un reflejo de las necesidades, la cultura y la capacidad de la organización. Los resultados de la supervisión se retroalimentan sin dilación a todos aquellos implicados (p.e. a los responsables de mejorar y añadir valor al sistema de DPC, o a los responsables de emprender una acción correctora).

El componente de calidad se especifica por escrito para evitar ambigüedad, pero aquello que se hace es más importante que aquello que se escribe. Una cultura de mejora continua será más eficaz que cualquier sistema formal impuesto desde arriba o desde fuera.

(
Paso 11 de la organización: Supervise y revise el sistema de DPC

11a) La persona responsable del sistema de DPC supervisa cada uno de los componentes de manera informal, retroalimenta los resultados y pone en marcha un proceso de corrección y mejora.

o

11b) Proceda igual que en 11a), pero de manera formal, como ejercicio periódico especial.

o

11c) Proceda igual que en 11b), pero recurriendo a una agencia externa para verificar que la organización y sus miembros cumplen con el sistema de DPC. 

(
Los registros de salidas se supervisan con facilidad, ofreciendo una base clara de retroalimentación. A pesar de ser necesarios, los registros de salidas son mucho menos importantes para la calidad que la supervisión de los procesos.

Como medios posibles de supervisión de los procesos (además de la supervisión de los registros de salidas), se pueden mencionar los siguientes:

Preguntar (entrevistas personales/por teléfono/durante una reunión o por medio de un cuestionario) a los profesionales individuales (p.e. a aquellos a los cuales Vd. conoce/una selección representativa/sobre una base estadísticamente aleatoria) cómo han realizado su revisión, y qué hicieron para preparar su perfil de competencias y su perfil de necesidades. Averiguar qué les pareció dificil, qué les pareció menos importante/más importante, qué harían de manera diferente la próxima vez y qué benficios han encontrado. Preguntar lo mismo a otros implicados en cada uno de los componentes (p.e. los directivos en línea, los tutores, el departamento de formación). 

Identificar qué se puede supervisar para evaluar los resultados de los fines y objetivos del sistema DPC (consulte los Pasos 02 y 12) y garantizar la aplicación de buena práctica en cada uno de los once componentes. Decidir cómo se pueden supervisar en la práctica (quién, con qué recursos, notificando a quién, con qué frecuencia). Llevar a cabo la supervisión y presentar informes periódicos.

La provisión de actividades de desarrollo (p.e. carreras) en el área clave con vistas a un control más sistemático de la calidad, y algunos sistemas, ya han sido desarrollados: AQUAFORCE (por FEANI), CertQUA (en Alemania).

Si bien no es necesario para el Marco, las organizaciones podrían desear ampliar su esquema formal de aseguramiento de la calidad (p.e. ISO 9000) con el fin de cubrir el DPC, y especialmente para cubrir la provisión de formación.

Si se recopila información con carácter anónimo/confidencial o si dicha recopilación está a cargo de personas sin autoridad sobre los profesionales, entonces es probable que esta información sea fiable. Sin embargo, la supervisión puede permitir que la organización identifique un mal rendimiento del DPC de los profesionales individuales, lo cual llevaría a otros a otorgarle mayor prior

Cómo almacenar los registros
En el Reino Unido, los profesionales individuales pueden llevar registros de los cuatro procesos juntos en el National Record of Achievement (registro nacional de resultados).

APÉNDICE A:
RELACIÓN DE QUIEN HA CONTRIBUIDO AL DESARROLLO DE LA ESTRUCTURA

Asociados al EUSCCCIP 

(Se incluyen datos de Organizaciones de Finlandia, Irlanda, Portugal y el Reino Unido).

Otros Colaboradores

(Se incluyen nombres de personas de dichos países y la organización a que pertenecen).

APÉNDICE B:
REGISTROS MUESTRA DE DPC

Explicación

Este apéndice contiene:

1. Sugerencias para los registros del DPC que Vd necesitará conservar.

2. Lista de chequeo que Vd podría necesitar incluir en el registro del DPC

3. Un ejemplo de lo que tal registro podría ser

Si Vd está diseñando registros de DPC para usar por otros o por Vd mismo, necesita ajustarlos a los requisitos locales. Ellos necesitan ser:

· Lo más breves y sencillos posible

· Fáciles y rápidos de entender (por ej. Con detalles de explicaciones al dorso)

· Sin duplicidades y sin tener que buscar más adelante o más atrás

· Una recopilación de información que será de uso directo para las personas que rellenen el formulario.

· Flexibles para permitir una rica variedad para siempre.

· Mantenidos al día

En orden a reducir duplicidades existe el propósito de combinar los registros (ver el ejemplo que combina los Perfiles de Competencia y los Perfiles de Necesidades) o de mantenerlos en un ordenador.

Los mejores estímulos para mantener los registros al día es poner un buen ejemplo y manifestar interés en ellos. Permita que sus colegas vean que Vd los usa y los encuentra útiles, discuta como ellos los encuentran y como ellos podrían conseguir más  beneficios usándolos.

1. Registro de DPC sugeridos

1. Introducción 

2. Detalles personales

3. Registro de la carrera

4. Perfil de competencia

5. Perfil de necesidades

6. Plan de Desarrollo

7. Registro de Desarrollo

8. Prueba de la competencia adquirida

2. Listas de chequeo

1. Introducción 

· ¿Para qué es?

· ¿Para qué debe mntenerla al día?

· ¿Quién debe ayudarle?

2. Detalles personales

· Para pemitir que los registros le sean devueltos 

· Detalles para contactarle

3. Registro de carrera

a) Experiencia

· Registro de su experiencia, normalmente en orden cronológicamente inverso (los más recientes serán registrados los primeros)

· Empresarios, clientes

· Proyectos

· Datos

· Títulos de trabajo, funciones y responsabilidades

· Competencias ganadas y utilizadas

Aquí Vd guardará frecuentemente:

Antiguos CV, descripciones de proyectos, materiales de la compañía o promocionales, informes de prensa, antiguas, tarjetas de negocios.

b) Cualificaciones y créditos

· Los titulos de sus cualificaciones académicas, vocacionales y profesionales

· Datos , niveles de cada uno, grados, organismos que los han concedido

4. Perfil de competencia

· Nombre, fecha

· Competencias; nombre, descripción, referencia, nivel, fuente

· Características personales (por ejemplo, méritos, estilos de aprender, fuentes de motivación, bloqueos)

· Nombres de otras personas implicadas (por ejemplo, jefe, tutor, amigos)

5. Perfil de necesidades

(Estará probablemente mejor hecho en conjunción con otras listas de chequeo)

· Nombre, fecha

· Objetivos globales

· Competencias requeridas: nombre, descripoción, referencia, nivel , fuente

· Competencias todavía no adecuadas: nombre, descripción, referencia, nivel, fuente

· Prioridad

· Nombre de otras personas implicadas (ejemplo, jefe, tutor, amigos).

6. Plan de desarrollo

· Nombre, fecha

· Competencias seleccionadas para su desarrollo: nombre, descripción, referencia, nivel, fuente

· Actividad de desarrollo propuesta, responsabilidad, recursos requeridos (por ejemplo financiación, autoridad)

· Objetivos (es decir, ¿cómo sabrá Vd, cuando ha conseguido la competencia?)

· Nombre de otras personas implicadas (por ejemplo, jefe, tutor, amigos)

7. Registro del desarrollo

· Naturaleza del desarrollo de la actividad, ubicación, duración, fecha

La naturaleza del desarrollo de la actividad, puede ser:

1. Trabajo relacionado, en su puesto (por ejemplo, subordinado, proyectos especiales, trabajo voluntario, otras prácticas, problemas imprevistos, oportunidades).

2. Informal, autodirigida (por ejemplo, lectura, conversación con un tutor, colegas, exposiciones y reuniones).

3. Formal, estructurada (por ejemplo, cursos a tiempo completo o parcial, con o sin evaluación, conferencias, disertaciones).

· Plan de desarrollo apropiado, actividad, objetivos 

· Evaluación de la ganancia, consecuencias

· Competencias adquiridas (nombre, descripción, referencia, nivel, fuente)

8. Demostración de las competencias adquiridas

· Indice de contenidos en esta sección

· Certificados (por ejemplo académico, vocacional, profesional)

· Registros de la estimación de la actuación

· Resultados de: ensayos psicométricos, centros de evaluación

· Recortes de prensa, testimonios, cartas de agradecimiento

· Lista de publicaciones u otras materias o información almacenada en otra parte

3. Registros muestras de DPC

CONTENIDOS

1. INTRODUCCIÓN

2. DETALLES PERSONALES

3. REGISTRO DE LA CARRERA

4. PERFILES DE COMPETENCIA Y NECESIDADES

5. PLAN DE DESARROLLO

6. REGISTRO DEL DESARROLLO

7. DEMOSTRACIÓN DE LA COMPETENCIA ADQUIRIDA

1. INTRODUCCIÓN

Como profesiobnal individual Vd es el último responsable en planificar y ejecutar su propio Desarrollo Profesional Continuo (DPC). Esta tarea no puede ser delegada a nadie más, aunque hay muchos –empresarios, instituciones, tutores, etc- que pueden darle ayuda y apoyo.

El Libro Registro es una herramienta para ayudarle -confidencialmente y metódicamente- para registrar sus ganancias, sus planes de desarrollo y la conclusión acertada de cada fase de su DPC. Entonces Vd deseará, sin duda, iniciar un nuevo ciclo de desarrollo.

Mientras el Libro Registro mantendrá un registro de sus aspiraciones y gananacias, puede ser también utilizado para contener más detalles personales, tales como historia de la carrera y educación formal. Puede ser o bien un registro en papel o mantenerlo en el ordenador.

Muchas organizaciones y profesionales individuales han desarrollado sus propias versiones para su propio uso, por lo que tiene libertad para adaptar estos formularios y adecuarlos a su propia situación.

2. DETALLES PERSONALES
· Nombre

· Direción

· Código Postal

· Fecha de nacimiento

· Número de teléfono:

· Particular: 

· Móvil:

· Trabajo:

· Fax:

· Correo electrónico:

3. REGISTRO DE LA CARRERA

Esta sección le permite registrar al día detalles de su carrera y las cualificaciones. Es útil cuando tiene que recopilar un curriculum-vitae resumido para un empresario o cliente potencial. También puede ayudarle a Vd -y a cualquiera que le aconseje- cuando planifique su DPC. Por esta razón es valioso mantener al día los detalles de sus cambios de carrera y cualificaciones.

3 a Experiencia

Primeramente, listar los detalles de su ACTUAL empleo. Entonces seguir listando y describiendo TODOS los trabajos que ha tenido y cuanto tiempo los ha desempeñado. Exponer sus deberes y responsabilidades en cada trabajo (o proyecto) e incluir cualquier competencia adquirida que Vd considere importante y que otros pudieran encontrar relevante. Si Vd es auto-empleado, Vd podría considerar un cliente importante como equivalente a un empresario.

Empresario Actual (o cliente)



Dirección, teléfono, fax.

Dirección de trabajo y código postal

Títulos del 
Fechas
Detalles del trabajo incluyendo 
Competencias adquiridas

trabajo

derechos y responsabilidades
(Descripción)
Fuente/Nivel/Referencia



























































































Empresario Previo (o cliente)



Dirección, teléfono, fax.

Dirección de trabajo y código postal

Títulos del 
Fechas
Detalles del trabajo incluyendo 
Competencias adquiridas

trabajo

derechos y responsabilidades
(Descripción)
Fuente/Nivel/Referencia



























































































Notas:

3 b Sus cualificaciones y créditos

En segundo lugar, listar las cualificaciones y créditos formales que Vd ha conseguido ya. Se deberían incluir todas las recompensas profesionales, vocacionales y académicas relevantes, incluyendo los niveles y grados apropiados. Describir todas las competencias ganadas que Vd piense eran importantes y aquellas otras que pudiera encontrar relevantes.

(se incluyen dos formularios iguales) indicando que se pueden intecalar hojas extras, en caso necesario.

Cualificación
 (Académica/Vocacional/ Profesional) 

Nivel/grado

Título


Fecha


Organismo Calificador


Competencias Adquiridas

Descripciones
Fuente/Nivel/Referencia




Notas::

4. PERFILES DE COMPETENCIA Y NECESIDADES

La anterior sección 3 le ha capacitado –probablemente con la ayuda de su empresario, institución profesional o tutor- para analizar sus experiencias personales y de su carrera, así como su actuación y ganacias hasta la fecha

Resumir esta experiencia listando su perfil de competencias actual en (a) debajo:

Entonces identificar y anotar las competencias requeridas para su trabajo actual en (b) y para sus trabajos futuros anticipados en (c).

Finalmente, comparar (a) con (b) y (c) para llegar a su perfil de necesidades que entonces Vd debería anotar en (d).

a) Perfil de competencias
b) Competencias requeridas para su trabajo actual
c) Competencias requeridas para futuros trabajos anticipados
d) Perfil de necesidades
Observaciones

Descripción
Fuente/Ref/Nivel
Descripción
Fuente/Ref/Nivel
Descripción
Fuente/Ref/Nivel
Descripción
Fuente/Ref/Nivel
(prioridad, etc)





































































































5. PLAN DE DESARROLLO

La sección 4(d) identificó su “Perfil de Necesidades de Desarrollo”. Ahora Ud debe usarlo para hacer su Plan de Desarrollo. Estos son los pasos a  dar:

1. Listar sus necsidades de desarrollo en la columna (1) en un formato conveniente (ejemplo, usar su propia referencia, describir la competencia o citar las referencias de un estándar de competencia) junto con sus prioridades/calendario

2. Identificar sus objetivos de desarrollo. Esto podría significar separar las necesidades de desarrollo en sub-pasos 

3. Identificar las actividades que Vd realizará para alcanzar estos objetivos

4. Identificar la evaluación que Vd pretende aplicar. Podría ser su propio juicio personal, la opinión de otros (ejemplo, tutor, colegas, jefe), una evaluación formal externa o la ejecución de algo que demostrase que Vd es competente.

5. Identificar otras consideraciones que afectarán al éxito de su plan de desarrollo, tal como requisitos obligatorios/preceptivos, disponibilidad, costo, fuente de financiación, apoyo, necesidades de aprobación, como mide su estilo de aprender preferido y finalmente las acciones en las cuales Vd cuenta con otros para emprenderlas.

6. De vez en cuando, registrar el progreso que Vd ha hecho preparándose para emprender la actividad de desarrollo.

Referecias de competencias necesitadas
Prioridades/Calendario
Objetiivos
Actividad de desarrollo ¿Cómo alcanzará Vd la competencia?
Evaluación: ¿Cómo sabrá Vd que ha alcanzado la competencia?
Restricciones / Recursos
Progreso en la preparación para emprender actividad

























6. REGISTRO DEL DESARROLLO

Esta sección muestra como Vd ha ejecutado el Plan de Desarrollo. (Sección 5)

Referencia de desarrollo
Duración / datos
Actividad de Desarrollo, naturaleza, título, su papel y el de otros, localización
Relacionado con trabajo, activo
Informal auto-dirigido
Formal / Estructurado
Competencias ganadas (descripción)
Fuente/nivel/referencia
Prueba:

Qué, dónde, evaluado por quién
Consecuencias:

 Necesidades desarrollo nuevas/cambiadas, oportunidades y beneficios, nuevas percepciones / contactos / actitudes / conocimiento




































































































7. PRUEBA DE LA COMPETENCIA ADQUIRIDA

Esta sección guarda la prueba y los registros de evaluación en bolsillos para uso futuro. Una tabla relaciona la prueba para los perfiles, planificación y desarrollo.

Serie Ref.
Descripción de la partida de prueba
Aplicable a las competen cias (describir)
Fuente/Nivel/Referencia
Referencia del Perfil
Referencia de Planificación
Referencia de Desarrollo









































































APÉNDICE D:

Partes interesadas en el sistema DPC

(Se incluyen 4 ejemplos de la implicación en el sistema de DPC de 

· Profesionales Individuales

· Formadores

· Empresarios (empleadores)

· Instituciones profesionales

(Se han traducido dos de ellos)

Ejemplo de Profesionales individuales

Componente
Entrada por el Profesional
Resultado usado por el Profesional

( Revisión
Revisar competencia propia
Usar la revisión para registrar perfiles

( Perfiles de competencia y necesidades
Registrar perfiles propios
Usar perfiles de necesidades para planificar el DPC

( Planificar
Propio Plan de DPC
Usar planificación para anotar el plan de desarrollo

( Plan de desarrollo
Registrar el plan de desarrollo propio
Llevar a cabo el plan de desarrollo

( Actividades de desarrollo
Emprender actividades de desarrollo
Usar actividades de desarrollo para ganar nuevas competencias

( Registro de desarrollo
Mantener registro de actividades de desarrollo
Reflejar en registro de desarrollo para mejorar

( Realización de la evaluación
Evaluar la competencia propia
Usar la auto-evaluación para decidir la evaluación externa

( Prueba de nueva competencia
Reunir prueba para la evaluación externa
Someterse a la prueba para ganar cualificación

( Apoyo y guía

Usar información para elegir actividades de desarrollo

( Estándares de competencia

Definir la competencia propia usando estándares de competencia

( Calidad
Informar anualmente al empresario sobre el progreso del DPC propio
Usar el informe anual de DPC para la revisión personal del DPC

Ejemplo de Institución Profesional

Componente
Entrada por el Profesional
Resultado usado por el Profesional

( Revisión
Perfil de competencia esperado por IP usado por el profesional cuando identifique necesidades


( Perfiles de competencia y necesidades

IP utiliza los perfiles de competencia y necesidades de los profesionales para controlar la profesión

( Planificación
IP proporciona al profesional información sobre cursos disponibles


( Plan de desarrollo
IP requiere al profesional la preparación del plan de autodesarrollo
IP identifica amplias necesidades de planes de desarrollo y así diseña la actividad de formación

( Actividades de desarrollo
IP proporciona actividades de desarrollo: reuniones, cursos
IP controla la satisfacción de todos los participantes en el sistema de calidad

( Registro de desarrollo
IP proporciona información en formato de estándar de competencia
IP controla muestra de registros de desarrollo de miembros para su sistema de calidad

( Realización de la evaluación
IP evalua la competencia del profesional para la asociación
IP controla la competencia de los miembros

( Prueba de nueva competencia
El profesional usa el certificado de miembro del IP para probar la competencia
IP mantiene registros para el sistema de calidad

( Apoyo y guía
IP asesora al profesional por teléfono o con un folleto
IP mantiene registros de todas las preguntas para el sistema de calidad

( Estándares de competencia
IP expresa los requisitos de la asociación como competencias
IP controla la competencia de los miembros y revisa la clasificación

( Calidad
Miembros del IP anotados por el sistema de calidad del empresario
El profesional cumplimenta el cuestionario para el sistema de calidad del IP

Clave: ( Proceso;  ( Salidas;  (  Funciones de apoyo; IP  Institución Profesional

APÉNDICE F: GLOSARIO

Benchmark:
Punto de referencia. Un ejemplo de buena práctica que puede servir de base de comparación.

Best practice:
La mejor práctica. Los mejores ejemplos que se pueden encontrar acerca del modo de hacer alguna cosa.

Checklist:
Lista de chequeo. Una lista de cosas que puede ser usada para comprobar o registrar progreso o cumplimiento. (ejemplo, la lista de la compra)

Competence:
Competencia. La aptitud (incluyendo conocimiento, destreza y comprensión) para llevar a cabo los estándares requeridos en el empleo y para adaptarse a estándares cambiantes.

CPD Proformas:
Proformas de DPC (Desarrollo Profesional Continuo). Los formularios en los que se efectúa el registro cuando se llevan a acabo procesos de DPC; se usan como una parte del sistema de DPC, para marcorlo y registrarlo.

Development plan:
Plan de desarrollo. El compromiso escrito en detalle de las firmes intenciones de los profesionales individuales para la adquisición de conocimiento, destrezas y capacidad específicos.

Flexibility:
Flexibilidad. La capacidad de aplicar un recurso para ser útil en un contexto diferente (por ejemplo, llevar a cabo un cometido diferente un profesional individual)

Framework:
Estructura. Un esquema de modelo generalizado para un sistema.

Good practice:
Buena práctica. Un ejemplo de un modo adecuado de hacer alguna cosa.

Individual practitioners:
Profesionales individuales. Se incluyen los que trabajan en organizaciones como empleados

Mandatory
Preceptivo. La organización requiere al profesional aportar pruebas de cumplimiento, típicamente cada año.

Mentor
Tutor. Una persona más experimentada que ayuda y guía el desarrollo del profesional poniendo los intereses de éste delante de los intereses de la organización.

Obligatory:
Obligatorio. El profesional se compromete (por ejemplo, firmando la conformidad a un código de conducta ) a efectuar el Desarrollo Profesional Continuo; se espera que el profesional cumplirá su obligación. Aunque no sea requerido para aportar una prueba cada año, se espera que disponga de la prueba y la muestre si es requerido para ello.

Organizations:
Organizaciones. Se incluyen empresas comerciales, organismos de empleo en el sector público, instituciones profesionales, sindicatos, y otras organizaciones con profesionales individuales como miembros o empleados.

Outcome:
Consecuencia. El resultado final logrado; aquellas cosas que el personal que trabaja hace efectivamente.

Personel development planner/manager:
Planificador/director de desarrollo personal: un libro de registro o paquete de software que ayuda al profesional individual a anotar su plan de desarrollo y a organizar su DPC.

Practitioner:
Profesional. Una persona individual profesional o técnica que ejerce en la industria (de la construcción).

Profil of competences:
Perfil de competencias. La lista completa de competencias que cada profesional individual ha alcanzado.

Profil of needs:
Perfil de necesidades. La lista de aquellas competencias que un profesional individual necesita alcanzar pero que todavía no tiene.



Record book:
Un libro registro para guardar detalles de la educación, adiestramiento, cualificaciones, experiencia y carrera profesional y que es llamado frecuentemente “diario”. El libro registro puede contener proformas de  DPC que ayudan a marcor el proceso de DPC conforme el profesional lo cumplimenta, y puede contener bolsillos para guardar documentos como certificados y “curriculum vitae”.

Registration:
Registro. (Para ingenieros del Reino Unido). Obtención de todos los requisitos para la asociación, correcta cualificación para ser incluido en la lista de ingenieros cualificados del Consejo de Ingeniería.

Standards of competence:
Estándares de competencia. Una especificación del desempeño esperado del empleo.


Smart:
ESMART (siglas de iniciales). Específico. Medible/tangible. Alcanzable pero desafiante. Responsabilidades y recursos definidos. Tiempo-limitado.

Transferability:
Transferibilidad. La capacidad para seguir actuando adecuadamente en un nuevo contexto (por ejemplo, la misma competencia aplicada en un sector industrial o un país diferente, o una cualificación de un país aceptada en otro).

Voluntary:
Voluntario. El profesional es libre para elegir si realiza o no el Desarrollo Profesional Continuo. (DPC).

ACTIVIDADES DE DESARROLLO








REVISIÓN 


ANALISIS / EVALUACIÓN





FUNCIONES DE


APOYO


Apoyo y orientación Estándares de competencia


Calidad





EVALUACIÓN


DE RESULTADOS





PLANIFICACIÓN





REGISTRO DE DESARROLLO





PRUEBA DE COMPETENCIA ADQUIRIDA





PERFILES DE COMPETENCIA Y NECESIDADES





PLAN DE DESARROLLO 











� N. del T.


A efectos de simplificación se ha prescindido de la distribución en páginas, así como de varias páginas dejadas en blanco en el libro, al comprobarse que se distinguen suficientemente los diversos conceptos, tanto por los típos de letra como por los grabados que los encabezan y los recuadros que los enmarcan.


� N. del T


La expresión “Estándares de Competencia” que se emplea repetidamente, por ser una de las bases del sistema, equivale, y debe entenderse en todo el texto como “Perfiles Profesionales” según la metodología utilizada por el INEM en la Ordenación de la Formación Profesional Ocupacional, según la definición que se incluye en el Anexo F, Glosario. No obstante, se conserva dicha expresión por uniformidad con otros idiomas y para mantener todas las acepciones con que se emplea..


� En la metodología de la Ordenación de la Formación Profesional Ocupacional “Perfiles profesionales”, según la definición: “Contiene las competencias profesionales así como las capacidades y condiciones de desarrollo profesional requeridas para el desempeño de una ocupación”.
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