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Presentacion

El Instituto Nacional de Formacién Profesional y Capacitacion para el Desarrollo Humano (INADEH),
firmo un convenio con la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT - Oficina de San José) para la
“Implementacién, con altos estdndares de la calidad, de los Productos de los subcomponentes 1y 4
y el aseguramiento de la calidad del Componente Académico del “Plan de transformacién y mejora
integral del INADEH”.

La ejecucion del subcomponente 1 “Calidad y Pertinencia de la Oferta Educativa” esta a cargo del
Centro Interamericano para el Desarrollo del Conocimiento en la Formacién Profesional de la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT Cinterfor). Este subcomponente contempla como uno
de los paquetes el “Fortalecimiento de los sistemas de normalizacion y certificacion de
competencias” que incluye la elaboracién de un guia metodoldgica para la elaboracion de perfiles
por competencias, con la cual el INADEH podra actualizar su proceso de normalizaciéon de
competencias laborales a la luz de las tendencias actuales y a los desafios que supone la existencia
de un Marco Nacional de Cualificaciones en la Republica de Panama.

El documento consta de cuatro partes. El primer capitulo incluye los conceptos claves relacionados
con los perfiles de competencias; el segundo recoge las tendencias sobre normalizacion de
competencias; el tercero describe las etapas para la elaboracidn de perfiles de competencias que va
desde el desarrollo de la caracterizacion sectorial que busca identificarlos perfiles requeridos en un
sector hasta que la norma, que los estandariza, es registrada y publicada en el sistema de
informacidn de competencias; y el cuarta plantea el papel de los actores involucrados.

Esta guia fue elaborada bajo la direccién técnica de Fernando Vargas Zuniga, especialista senior de
formacién profesional de OIT Cinterfor, con la colaboracién de Liliana Gonzalez Avila, consultora
externa de esa entidad, en la documentacion, elaboraciéon de los textos. Se alimenta este
documento de los resultados del taller que sobre la materia se llevé a cabo con el equipo del INADEH
entre el 13 y 15 de junio de 2023.
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1. Conceptos claves

1.1. Competencia

Seguln la Recomendacion 195 de la Organizacidn Internacional del Trabajo (OIT) una competencia
es:

“la capacidad de actuar movilizando un conjunto de recursos de forma
interrelacionada para responder satisfactoriamente a una demanda laboral. Abarca
los conocimientos, aptitudes profesionales y el saber hacer que se dominan y aplican
en un contexto especifico” (Organizacion Internacional del Trabajo, 2005).

1.2, Tipos de competencias
Las competencias pueden ser de varios tipost:

= Basicas: son aquellas referidas a la capacidad de utilizar el lenguaje para expresar y
comprender ideas; asociadas el pensamiento légico matematico, al pensamiento criticos y
gue estdn a la base de todos los aprendizajes.

= Transversales o genéricas: son aquellas que se refieren a la capacidad de interactuar con
otros, utilizar recursos y desarrollar acciones en un determinado nivel de autonomia y
responsabilidad.
De acuerdo con el Marco Nacional de Cualificaciones (MNC) de Panama, estas competencias
se incluyen en la dimension de habilidades y comprenden (Republica de Panam4, 2018):
* Competencias comunicativas (asociadas al lenguaje vy el
pensamiento matematico)
*  Solucién de problemas
* Habilidades de interaccidn personal, cultural y profesional
.
= Sectoriales: aquellas que son comunes a un determinado campo ocupacional o sector, por
ejemplo: atencidn al cliente en ventas y servicios.

=  Técnicas, funcionales o especificas: son aquellas relacionadas directamente con la funcidn
y el proceso productivo en un determinado campo de ocupacion.

! Se retoma de forma ajustada la propuesta de taxonomia incluida en (Organizacién Internacional del
Trabajo (OIT Cinterfor), 2018).
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1.3. Perfil por competencias

Un perfil por competencias es la descripcién de un cargo u ocupacidn a partir de las competencias
asociadas al desempefio de una funcidn dentro de un proceso productivo o cadena de valor (OIT
Cinterfor, 2022).

Los perfiles de competencia adquieren el caracter de norma de competencia cuando son avalados
por la instancia definida en un pais. En el caso de Panam3, el Instituto Nacional de Formacién
Profesional y Capacitacién para el Desarrollo Humano (INADEH) es la entidad responsable del
proceso de normalizacidn, y, por tanto, de emitir las normas de competencia laboral (Republica de
Panama, 2006).

1.4, Norma de competencia
La norma de competencia laboral es una competencia que sido reconocida formalmente por una
autoridad —sectorial, nacional o regional—, por tanto, la informacién que contiene, esto es,
desempenos, conocimientos y comprensiones, criterios y evidencias para la evaluacién.
La norma de competencia puede ser utilizada como un estandar para:

= Configuracidn de cualificaciones

= Disefio de programas de formacién

= Reconocimiento de aprendizajes previos a través de un proceso de certificacion.

En el punto 3.6. de este documento se incluye la estructura sugerida de norma de competencia
laboral para Panama.

1.5. Normalizacion de competencias

La normalizacion de competencias es el proceso para convertir un perfil ocupacional en un estandar
compartido y aceptado por los distintos actores: empleadores, trabajadores, formadores, con fines
de facilitar los procesos de gestiéon del talento humano, particularmente, el reclutamiento y la
seleccidn de personal; la certificacién de competencias y el reconocimiento de aprendizajes previos;
la elaboracion de cualificaciones que permitan una visién mas integrada y articulada de la formacidon
y sean insumo para el disefio de curriculos que atiendan las necesidades del sector productivo.
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1.6. Criterios de desempeiio

“Los criterios de desempefio son las especificaciones de la calidad que debe tener el desempefio
descrito en la actividad clave o elemento de competencia. Consisten en una serie de logros criticos
que caracterizan el desempefio de una persona competente en relacidn con el trabajo representado
en el elemento” (Organizacién Internacional del Trabajo (OIT Cinterfor), s.f.).

1.7. Criterios de evaluacion

Los criterios de evaluacion son las especificaciones que deben cumplir los desempefos para que se
pueda afirmar que la persona cuenta con la competencia laboral.

1.8. Campo de aplicacion

El campo de aplicacidon hace referencia a las condiciones del contexto (tecnologia, informacion,
audiencias, regulacién normativa, por ejemplo) en el que se demuestra la competencia.

1.9. Evidencias para la evaluacion

Las evidencias para la evaluacién son las descripciones de muestras que permiten establecer el juicio
de si una persona cuenta o no con la competencia. Pueden ser de conocimiento, producto o
desempeiio.

2. Tendencias internacionales en materia de normalizacién?

Los primeros modelos metodoldgicos que se desarrollaron para construir normas de competencia
laboral —adn vigentes en muchos contextos— proponian el andlisis funcional como la metodologia
para identificar las competencias requeridas en un puesto de trabajo, area o sector. Este analisis
partia de la identificacién del propdsito del trabajador y luego el desglose de las funciones hasta
llegar a su contribucidn individual, competencia propiamente dicha, sobre la cual se identificaban
como elementos que entrarian a configurar la norma, los siguientes: los desempefios, los
conocimientos o compresiones requeridas, las evidencias para la evaluacién del cumplimiento de la
competencia y el rango de aplicacidn, esto es, el conjunto de condiciones del contexto (tecnologia,
tipo de trabajo, audiencias, etc.) en el cual se podria demostrar la competencia. El andlisis funcional
se centra en “lo que hace el trabajador”, en un ejercicio deductivo de lo general a lo particular,
siendo lo general su contribuciéon y desligada de los procesos productivos en juego y de los niveles
de cualificacidon que hoy por hoy aportan los marcos de cualificaciones.

Este capitulo se ha incluido como parte del Plan Estratégico de la CONACOM.



.‘ NG
738 A .
Sy "?’ "*?) Organizacién AWz,
@ r \?‘ OIT E; Internacional V,AvV

del Trabajo s et Guia para la elaboracién de perfiles por competencias

INADEH *w CINTERFOR

El producto final del analisis funcional se resumia en un perfil de competencia que, una vez adoptado
como estandar -con el acuerdo de un comité de normalizacién usualmente bipartito-, se convertia
en la norma de competencia laboral. En sus inicios, esta metodologia se difundié en la regién gracias
a la influencia del Consejo de Normalizacién y Certificacién de Competencias (CONOCER) de México
desde mediados de la década de los noventa.

En la actualidad, en respuesta a la necesidad de que las normas se aproximen de una manera menos
fragmentada al proceso productivo se aplica el andlisis de la cadena de valor (como es el caso de
Chile y Colombia), para identificar perfiles que se posicionan en los niveles definidos por el marco
de cualificaciones y luego establecer las competencias asociadas. El andlisis de la cadena de valor se
realiza con la légica insumo-proceso-producto y esta centrado en “lo que logra el trabajador”.

Los perfiles de competencia, en esta nueva metodologia, se ubican y visualizan mas facilmente a lo
largo de la cadena de valor de un determinado sector. Ello facilita ver el perfil en su relacién con el
proceso y también intuir facilmente opciones de movilidad horizontal y vertical dentro de la cadena
de valor.

Con los perfiles ocupacionales se pueden hacer “agrupaciones” Utiles para orientar el proceso de
elaboracién de cualificaciones® que pueden ser la base para generar programas de formacién por
competencias en el nuevo paradigma de los marcos nacionales de cualificaciones.

Las cualificaciones agrupan los perfiles que se encuentran en un mismo nivel y etapa del proceso
productivo en un ejercicio de traduccion de los desempefios esperados en lo productivo —tanto en
competencias propiamente laborales como en las de caracter transversal (blandas,
socioemocionales)— a un lenguaje formativo y educativo, esto es, en término de resultados de
aprendizaje.

Con el advenimiento de las tecnologias digitales, la tendencia mas reciente para consultar perfiles
de competencias se concentra en el uso de sistemas de informacion que organizan los perfiles y
suministran descripciones detalladas y actualizadas, como el caso de la O*NET* (United States
Government, 2023) o de la Clasificacion europea multilingiie de capacidades, competencias,
cualificaciones y ocupaciones (ESCO) (Europpean Commision, 2023)° que, a partir de procesos

3 Para la OIT en la Recomendacién del 2004 No. 195, el término “cualificacion” designa la expresion
formal de las habilidades profesionales del trabajador, reconocidas en los planos internacional,
nacional o sectorial.

4 El O*Net “tiene descripciones detalladas del mundo del trabajo para uso de los solicitantes de
empleo, el desarrollo de la fuerza laboral y los profesionales de recursos humanos, estudiantes,
desarrolladores, investigadores y mas”. Traduccion libre de O*NET OnLine (onetonline.org)

5 La clasificacion ESCO identifica y clasifica las capacidades, las competencias, las cualificaciones y las
ocupaciones relevantes para el mercado laboral de la UE y también la educacién y la formacion de la
UE. ESCO muestra, de manera sistematica, las relaciones existentes entre los diversos
conceptoshttps://esco.ec.europa.eu/es

10
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sistematicos de analitica de datos sobre las necesidades del sector productivo, construye conjuntos
organizados de perfiles, competencias y cualificaciones.

3. Etapas para la elaboracion de perfiles y normas de competencia

El proceso de elaboracién de normas de competencia puede organizarse en tres momentos: 1) la
elaboracion de insumos, momento en el cual se lleva a cabo una caracterizacion sectorial y la
identificacion de la cadena de valor del sector; 2) la elaboracién de perfiles de competenciasy 3) la
elaboracion de las normas de competencia laboral.

Figura 1. Pasos para la elaboracién de perfiles y normas de competencia

Elaboracion

de insumos
\%
—
Elaboracion de 6
perfiles por: —_ Elaboracién de
competencias los perfiles en el perfiles por
MNC competencias
S
o
7 8
Elaboracidn de la Validacién en el
propuesta de Consejo Sectorial de
Elaboracién de norma Competencias
normas de. J
competencia \
9 10
Adopcién formal de el el
| d sistema de
Clleluk] ,e informacion de
competencia competencias
S,

Fuente: elaboracién propia
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A continuacién, se describen cada uno de estos pasos. Es importante sefialar que esta ruta estd
armonizada con lo definido en el Manual de la Instancia de Gobernanza del MNC de Panama (OIT
Cinterfor, 2022).

3.1. Caracterizacion sectorial

La caracterizacién sectorial tiene como propdsito “contar con informacién sectorial que permita
identificar la o las cadenas de valor en las que se llevard a cabo el proceso de poblamiento e
identificar los perfiles mas demandados en el sector” y, por tanto, contempla (OIT Cinterfor, 2022):

= Analizar las necesidades de capital humano requeridas en el sector: lo que incluye sondeo
de la experiencia internacional, identificacidn de las habilidades necesarias en el sector, asi
como de las cualificaciones requeridas. Este proceso deberia incluir una estimacion
econométrica de las necesidades de capital humano.

= Analizar la oferta de educacién y formacién: inventario analitico de los programas
disponibles para el sector.

= |dentificar las modalidades existentes de certificacién ocupacional (tanto las reguladas en
el pais como las certificaciones de industria).

En la tabla 1 se incluyen los aspectos que debe contemplar la caracterizacién y los contenidos que
deben abordarse en cada uno de ellos. El estudio de caracterizacién puede partir de fuentes
secundaria, siempre y cuando, la informacién esté actualizada, entre tres y cinco afilos maximo,
dependiendo del sector.

Tabla 1. Aspectos y contenidos de la caracterizacion sectorial
Aspecto Contenido
Conjunto de normas que regulan el sector y que
tiene incidencia directa en factores asociados al

Marco regulatorio y normativo

del sector .

capital humano.
Articulacion del sector con la Planes y proyectos del nivel nacional, regional o
planeacién nacional, regionaly | sectorial que estan sefialando prioridades de
sectorial crecimiento, exportacidn, mejoramiento del sector.

Tendencias en los productos y servicios

Areas de crecimiento

Incorporacién tecnoldgica

Localizaciéon o deslocalizacion de las empresas
Demandas de clientes

Restricciones y oportunidades en la cadena de
suministro del sector

Tendencias internacionales y
nacionales del sector
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Aspecto Contenido

Posicion competitiva del sector/Panama en el
espectro mundial.

Participacidn del sector en el producto interno bruto
(PIB).

Participacidn en exportaciones.

Importancia del sector en el

pais Mercado interno.

Tasa de crecimiento del sector.

Entidades regulatorias, gremios o asociaciones
Estructura del sector empresariales, empresas prestadoras de servicios al

sector.

Tipos de empresas del sector (por origen del capital,

tamafio, participacién en el mercadeo, nimero de

Tipologia de las empresas empleos generados).

Listado de gremios, asociacionesy empresas del

sector con informacion de contacto.

Ocupaciones en declive.

Panorama laboral Ocupaciones requeridas.

Ocupaciones emergentes.

Caracteristicas de los perfiles requeridos por nivel de

cualificacion del MNC Panama

Competencias requeridas (basicas, transversales,

especificas).

Estimacién econométrica de las necesidades

identificadas.

Fuente: elaboracion propia a partir de (Katz, 2022), (Corporacion de Educacién Tecnoldgica
Colsubsidio, 2019) y (CIDET, 2017).

Perfiles requeridos en el sector

El desarrollo de los estudios de caracterizacion sectorial para la elaboracion de perfiles por
competencias debe articularse con los estudios de prospectiva que prevé adelantar el INADEH en el
marco del Proyecto de Transformacién y Mejora Integral de la entidad. Asimismo, debera considerar
la informaciéon que aporte el Observatorio del Mercado Laboral del Ministerio del Trabajo y
Desarrollo Laboral (MITRADEL).

En la tabla 2 se incluyen los pasos sugeridos para realizar los estudios de caracterizacidon sectorial.
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Tabla 2. Pasos para la caracterizacidn sectorial
Paso Actividad
Seleccion del sector objeto del proceso de normalizacidn, delimitando el drea
de acuerdo con la Clasificaciéon Industrial Internacional Uniforme de
Actividades Econdmicas (ClIU).

Elaboracién de instrumentos para la captura de informacién secundaria.

Recoleccidn de la informaciéon secundaria disponible.

Mapeo de los actores claves del sector: autoridades sectoriales, gremios,
asociaciones, empresas, sindicatos, trabajadores, oferentes de educaciony
formacion relacionados con el sector.

Consolidacidn y analisis de la informacién recolectada.

Desarrollo de actividades para la ampliacion y validacién de la informacion
recolectada con los actores claves.

Valoracion del estudio de caracterizacidn con el Consejo Sectorial de
Competencias ad hoc.

Fuente: elaboracidn propia.

3.2. Construccion de la cadena de valor

La cadena de valor “describe toda la variedad de actividades que se requieren para llevar un
producto o servicio desde su concepcion, pasando por las etapas intermedias de produccion y
entrega/prestacién a los consumidores finales, hasta su disposicion final después del uso”
(Kaplinsky, 2012).

Incluye actividades primarias o principales (relacionadas con la fabricacion del producto o prestacion
del servicio) asi como otras de auxiliares, de apoyo y soporte —que comprenden la administracién
del talento humano, compras de bienes y servicios, tecnologia, infraestructura, gestion de la calidad,
finanzas—(Veldsquez, Giraldo, & Botero, 2020). Si bien en la conceptualizacién de la cadena de valor
se incluye el concepto de margen, por efecto de la aplicacidon que se le dard para la identificacién de
perfiles, este no se tendra en consideracion.

La identificacion de las cadenas de valor tiene como objetivo “generar un marco de analisis que
permita evaluar la fuerza laboral y su estimacién de la demanda futura” (Katz, 2022).
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Tabla 3. Pasos para la construccion de la cadena de valor
Paso Actividad

Identificacion de segmentos del sector a partir de la caracterizacion.

Agrupacién de las categorias y segmentos del sector.

Determinacidn de las cadenas de valor presentes en un sector con su aporte
al PIB sectorial.

Identificacion de los eslabones de cada cadena de valor del sector.

Establecimiento del proceso productivo clave de cada eslabdn de cada
cadena de valor.

Validacién de la cadena de valor con el Consejo Sectorial de Competencias.

Fuente: elaboracidn propia.

Recuadro 1. Ejemplo del sector de tecnologias digitales en Panama
Las cadenas de valor identificadas en el sector de tecnologias digitales en Panama son:
=  Telecomunicaciones (telecomunicaciones fijas y moviles)
= Contenidos audiovisuales (publicidad en TV digital, TV por cable, video bajo
demanda por suscripcion)
= Internet (medios digitales, musica digital, videojuegos y sports, libros digitales, y
publicidad digital)
= Software (desarrollo de software, servicios de integracidon de sistemas e
implementacidn, licenciamiento de herramientas de software, y ciberseguridad)

EL SUB-SECTOR DE TELECOMUNICACIONES REPRESENTA 67.81% DEL PIB SECTORIAL, BASADO EN
UNA CADENA DE VALOR COMPUESTA POR OCHO ESLABONES

CADENA DE VALOR DE TELECOMUNICACIONES

Despliegue de Operacién Operacién Desarrollo Atencién Mercadeo
d d de Facturacién al y Dispositivos
infraestructura © © - | ’
planta control productos diente ventas
« Adquisicién de + Momenimiento de + Cenro de + Desarrollo de + Facnuracién + Cenro de + Conales + Teminales
aspectro, licencios y plarta extemo operacionss de aplicaciones y recepeisn de atencién & “irtuales para poder
permisos redes e sarvicios ingreses clienres + Negocios al acceder avoz,
* Construccién de redes + Instalacién + Administracion de + Adminisrracis piblico daros
de icaci i de relacisn con « Agemes
clientes (CRM) indirecras
* Monejo de.
controd Ventq, reventa
Procesos y cimd o distribucién
Construceién de redes (TS, (@it malvily Desarrallo de servicios de recepeién de N e
i ; ‘ periddico de la profocolos de o | ;
fisicas indoor propias operacion y ! . iz it S el reclames y fiem ] necesarios para
ey, infraestructura operacién y . o ventas [virfua Arios
o para terceros que administracitn - ) liente por un P ol presendial) comunicacién o
_ (fisica) y programacién de o &l dliente final =
incluye su puesta en (0&M) de redes el A Je servicio de dlssarln acceso a red
marcha y permises de fisicas incloor y a - servicios para comunicaciones de los servicios e e (teléfonos,
operacién ovreloor csempefio =i (voz, datos, (propic o Gxrpu T
(16gica) (Networking) infernet) contratado] =
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EL SUB-SECTOR DE CONTENIDOS AUDIOVISUALES, CON UNA CONTRIBUCION AL PIB DE 5.62%, ESTA
COMPUESTO POR SIETE ESLABONES

CADENA DE VALOR DE CONTENIDOS AUDIOVISUALES

Creacion de Empaqueta- Distribucién de B Atencion Mercadeo ! )
. miento y contenido Facturacién al y Dispositivos
contenidos . -
programacion dliente ventas
Desarrollo de + Compilacién de Distribucién de * Facuracién y + Centro de - Canales = Termincles
programacién programas en contenicls para racepeibn de arencién a virtuales pora poder
paquetes de llegar al usuario ingresos dlientes * Megadios al acceder o
contenida final * Administracid piblica video
dirigidos o de relacién con = Agentes
segmentas clientes (CRM) inclirectos
especificos * Manejo de
marca
CermTin s ” Venta, reventa
contenido que se - Centro de Divisién de gy
generan a partr de Tratamiento del Publicacién y s R recepcién de ventas (virtual o F\p—
informacién piblica S CETlEET ol acceso a IR G S7 Esenclide necesarios
y entretenimiento. praduccidn contenido ol contenido soluciones para el servicios de ERIEEEDE
B @ e ETe usuario final T ol U D@ contenida (TV,
servicios contenido

Internet como medio radio, Kindle)

para su fransmisién

EL SUB-SECTOR DE INTERNET CON UN PRODUCTO EQUIVALENTE AL 4.7% DEL PIB ESTA ORGANIZADO

EN UNA CADENA DE VALOR DE SIETE ESLABONES

CADENA DE VALOR DE INTERNET

Creacién de o Servici Interface
contenidos y penrcicscn . VIVN';"’S Publicidad Conedtividad de Dispositivos)
derechos =z aditaceres usuarios
* Contenidos de video * Comunicaciones * Servicios técnicos « Agendia en * Transporte de * Apple
* Contenidos de (Skype, WhatsApp, (AWS, Akamai) linea contenido hasta * Microsoft
sonido/misica Webex, Microsoft * Facturacién y « Servicios el dispositivo * Nokio
* Libros Teams) pagos (PayPal, analiticos del usuario * Nintendo
« Juegos * Portales (Yahoo, Apple Pay) * Dell
* Contenido Wikipedia) #/: Exiipami
editorial /blogs * Buscadores (Google,
Bing)
* Entretenimiento
(YouTube, iTunes,
X8OX)
* Tronsacciones
(Amazon, Expedia,
Ebay)
Creacién de Todo tipo de servicio Todo tipo de servicio
contenidos que le que se da a través de Back-End (fisico o Todo fipo de servicios Todo fipo de servicio
pertenecen a un autor una plataforma de I6gico) de que ufilizan API Rest que permite Interfaces que Disposifivos
a través de derechos acceso pago o i o i i6n directa o que una aplicacién permiten la para el soporte
(se excluyen gratuito para el alojamiento que sirve derivada de acceda a bases de visualizacién de la de aplicaciones
contenidos que se traslado del para soportar la publicidad para su datos desde informacién. o interfaces
generan a partir de contenido piblico o informacién de las tratamiento analifico. diferentes servidores
informacién publica) privado plataformas
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EL SUB-SECTOR DE SOFTWARE, EL CUAL CONTRIBUYE 20.9% AL PIB, CONTIENE UNA CADENA DE
VALOR CON NUEVE ESLABONES

CADENA DE VALOR DE SOFTWARE

Investigacion de Desarrollo de Documentacion . Implement: Capacita- "
Produccién N N Manteni- :
mercado producto Mercadeo cion cion . Operacione$

* Investigacion sobre * Desarrallo del * Documentacién de * Empaguetamie. * Publicidad, * Instalacién,

* Correr el

necesidades de producto funcienalidad, o cle promotién, configuracién,
isuarios y alternativas incluzendo manual de producto ¥ fuerza de adapiacién
tecnolégicas para requerimientos, instruccionss documentacién ventas, gestién del producro
saisfacerlos disefio, desarrollo, mantenimiento de modo fisico de canales, y ale
¥ i o intangible precio instalocién del desarrolla

Divisién de Adaptacién o o .
Diagramacion de Levantamiento de ventas [virtual o | | integracisn de anuales de Resolucion Prusha de
Relevamiento de la arquitectura los indicadores o Programacién de | | presencial) de la solucién ::"ﬂ;kuddn ot || fisicao remota) || 1éenica de
requerimientos del de la solucién o informacién los médulos de la || servicios licenciada para cliente sobre deerrores de la || desempefio y
cliente disefio de la necesaria para la solucién licenciados o ser escelable en el herramienta o ‘actuglizaciones
propuesta implementacién software a los sistemas del peracion desarrollo al software
- N de la solucién
medida cliente
Fuente: (Katz, 2022).
dentificacion d fil id | d d |
3.3. Identificacion de perfiles requeridos en la cadena de valor

Para la identificacion de los perfiles en la cadena de valor seleccionada se prevé la identificacidon de
las empresas que estan relacionadas, con el fin de estimar el volumen de la fuerza laboral que
demanda la cadenay la identificacidon de los perfiles requeridos a futuro. En este punto, los perfiles
son equiparables a los cargos como los identifica el sector productivo.

En la tabla 4 se presentan los pasos para la identificacion de los perfiles presentes en la cadena de
valor y las brechas de competencias.

Tabla 4. Pasos para la identificacion de perfiles en la cadena de valor
Paso Actividad

Identificacion de las empresas que se relacionan con cada cadena de valor.

Valoracidon del volumen de la fuerza laboral y los perfiles requeridos a futuro.

Identificacion de tendencias tecnoldgicas que determinan perfiles
emergentes en el corto, mediano y largo plazo.

Validacién de caracteristicas del mercado laboral con actores claves
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Paso Actividad

Extraccion de informacidn sobre los perfiles demandados a través de
metodologias de Web scrapping®:

5.1. Seleccidn de portales de publicacidon de anuncios laborales

5.2. Clasificacién de la Uniform Resources Locator (URL)

5.3. Andlisis de informacion HTML objetivo

5.4. Elaboracién de un script para la extraccion de informacién

5.5. Captura de datos

5.6. Depuracion de informacién duplicada y anuncios de otros sectores
5.7. Clasificacién de los anuncios mediante palabras clave

Analisis de los datos recolectados y ponderacidon de la cantidad de personas
requeridas por perfil.

Identificacion de los perfiles mas demandados en cada uno de los eslabones
de la cadena de valor seleccionada (con las caracteristicas: nivel educativo,
anos de experiencia y competencias solicitadas por los empleadores, esto a
partir del analisis de contenido de los avisos y solicitudes en los portales).
Asignacion a los perfiles de los cédigos correspondientes de la Clasificacion
de los perfiles segun la Clasificacion Internacional Uniforme de Ocupaciones
(CIUO) y la a Clasificacién nacional de ocupaciones gestionada por el Instituto
Nacional de Estadistica y Censo (INEI).

Organizacion y visualizacion de los datos.

Validacion de los perfiles requeridos con el Consejo Sectorial de
Competencias.

Fuente: elaboracién propia a partir de (Katz, 2022).

3.4. Estimacion de brechas de competencias

Una vez se cuenta con la informacién sobre los perfiles demandados en la cadena de valor, se
procede con la identificacion de brechas de competencias. Estas pueden ser de tres tipos:

=  Brechas de cantidad: déficit de oferta de programas que aporten a los perfiles requeridos
y déficit de demanda de la poblacién de programas que apuntan a los perfiles requeridos.

Se recomienda ampliar la informacién sobre estos pasos en el documento (Katz, Analisis de brechas
de talento humano. Estudio de oferta y demanda de talento humano en tecnologias digitales en
Panamd, 2022), documento a partir del cual se estructurd esta etapa del proceso de elaboracion de
perfiles.
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= Brechas de pertinencia: disparidad de las competencias formadas frente a las requeridas
por el sector.

= Brechas de calidad: pese a que los programas apuntan a las competencias requeridas pero
los egresados no demuestran las competencias requeridas.

Para identificar las brechas se precisa de informacion con respecto a los programas de educacion y
formacién ofertados, considerando no solo los del portafolio del INADEH, sino los de otros
proveedores de formacion profesional. Incluso conviene analizar todos los perfiles, incluso de
niveles adyacentes, tanto inferiores como superiores, lo que contribuird a identificar
posteriormente la ruta formativa laboral y los posibles encadenamientos.

Tabla 5. Pasos para la identificacion de brechas de competencias
Paso Actividad
Identificacion de la oferta de educacidn y formacion en el sector
seleccionado, en particular los programas del INADEH.

Revisién de la coincidencia de los perfiles de egreso enunciados por los
programas.

Andlisis de coincidencia de los perfiles de egreso con los perfiles
demandados, de acuerdo con las caracteristicas solicitadas con el perfil de
egreso.

Estimacién del nimero de graduados de los programas con perfiles
coincidentes para determinar brechas de cantidad.

Estimacién del nimero de graduados requeridos que no son cubiertos por la
oferta de programas para determinar brechas de pertinencia.

Estimacién de la tasa de empleabilidad de los graduados, de programas
coincidente con los perfiles demandados, en cargos asociados a los
eslabones de la cadena de valor, para determinacion de brechas de calidad.

Consolidacion del informe de brechas de competencias.

Fuente: elaboracién propia a partir de (Katz, 2022).
Para el andlisis de los programas es conveniente considerar el nivel de cualificacion del Marco

Nacional de Cualificaciones (MNC) de Panama en el que se ubican los programas del INADEH en la
actualidad.
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Tabla 6. Correspondencia de la oferta educativa panameia frente a los niveles de la CINE 2011

Nivel Oferta educativa y de formacion profesional CINE Cluo
3 Educacion superior: Nivel de doctorado o Directores v gerentes
doctorado: universidades equivalente - CINE 8 ve
., . Nivel de maestria,
Educacidn superior: e
7 , L especializacién o i
maestrias: universidades . Profesionales,
equivalente-CINE7 |~ .
— - = cientificos e
Educacion superior: Grado de educacién |,
. . . . intelectuales
6 licenciatura: terciaria o ciclo
universidades equivalente - CINE 6
Educacion superior:
formacién especializada -
tecndlogos: universidades | _, . . Educacion terciaria . .
= - Técnico superior no ) Técnicos y profesionales
5 Educacion superior: . o de ciclo corto - CINE . .
. universitario: ITSE de nivel medio
formacién general y 5
técnica profesional:
universidades
Personal de apoyo
administrativo
Trabajadores de los
., servicios y vendedores
Formacién laboral y .
. de comercios y
profesional de
. ., mercados
. _— trabajadores en Educacion .
Institutos Técnicos e . Agricultores y
4 . servicio INADEH postsecundaria no . oo
Superiores -ITS . trabajadores calificados
terciaria - CINE 4 .
L agropecuarios,
Formacion forestales y pesqueros
profesional INADEH ¥ pesq
Operadores de
instalaciones y
magquinas y
ensambladores
-, o Formacién
Educacion media técnica: capacitacié\r: laboral
IPT —MEDUCA INADEH Educamor.\
3 — . secundaria alta -
Educacion media Carreras CINE 3
académica- MEDUCAY intermedias: técnico Ocupaciones
privados intermedio — IPHE elementales*
L . Educacién
) Educacion premedia - secundaria baja
MEDUCA y privados CINE 2
1 Educacion primaria - Educacion primaria -
MEDUCA y privados CINE 1
*Las ocupaciones elementales no requieren la educacidon media, premedia o primaria completa.

Fuente: Marco Nacional de Cualificaciones (MNC) de Panama (Republica de Panama,
2018).
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3.5. Posicionamiento de perfiles en el Marco Nacional de
Cualificaciones

El posicionamiento de los perfiles en el Marco Nacional de Cualificaciones (MNC) de Panama busca
identificar cuales de ellos corresponden a los niveles de cualificacion 3 y 4, en donde se ubica la
oferta actual del INADEH.

Recuadro 2. Marco Nacional de Cualificaciones de Panama

El MNC es un “instrumento consensuado y Unico que reldne y articula un conjunto de
cualificaciones, presentandolas de forma ordenada, por niveles asociados a criterios
definidos y que puede tener un alcance regional, nacional o sectorial” (Vargas &
Billorou, 2010).

El MNC de Panama cuenta con ocho niveles de cualificacion que se describen y
diferencian a partir de resultados de aprendizaje en las siguientes dimensiones: 1)
conocimientos y saberes disciplinares; 2) habilidades: comunicativas, solucion de
problemas, habilidades de interaccién personal, cultural y profesional; 3)
responsabilidad y 4) autonomia.

Fuente: Marco Nacional de Cualificaciones (MNC) de Panama (Republica de Panam3,
2018).

En la tabla 7 se describen los pasos para el posicionamiento de perfiles en el MEN.

Tabla 7. Pasos para el posicionamiento de perfiles en el MNC
Paso Actividad

Alistamiento de los formatos (recuadro 3)

Desarrollo del procedimiento para el posicionamiento de perfiles (recuadro 3).

Revisidon del posicionamiento una vez se haya realizado el procedimiento con
todos los perfiles demandados.

Ubicacién de los perfiles demandados en los eslabones de la cadena de valor
y el nivel de cualificacion.

Identificacion de los perfiles en los niveles de cualificacién que atiende la
oferta del INADEH.

Fuente: elaboracidn propia.
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Recuadro 3. Posicionamiento de perfiles en los niveles del MNC de Panama
Para el posicionamiento de los perfiles, en el formato que aparece abajo:

1) Se registra el nombre de la cadena de valor.

2) Se anota el eslabdn de la cadena de valor.

3) Se anota el nombre del perfil bajo andlisis.

4) Se determina el nivel de cualificacion utilizando la matriz del MNC (en el anexo
1 se incluyen los niveles 3 y 4, en los que se ubica la oferta actual del INADEH)

5) Se revisa la dimensidn de conocimientos y saberes disciplinares y se marca con
una X en la columna en el nivel de cualificacion

6) Se ubica el nivel para cada una de las subdimensiones de la dimensién de
habilidades y la dimensién de aplicacion de conocimientos y habilidades,
marcando con una X en la columna correspondiente;

7) Se suman las veces que se selecciond cada nivel y se obtiene un promedio (se
suman los niveles asignados y se divide por 6 que se incluye en la linea Resultado
Cuantitativo Global.

8) Se hace un analisis cualitativo que considere de forma integral el perfil para
determinar su nivel y se incluye en la linea Estimacion para posicionamiento.

Analisis del perfil ocupacional a la luz de los descriptores y niveles del MNC
Cadena de valor
Eslabén de la cadena de valor
Perfil bajo analisis

Nivel de cualificacion
(marque un X en el nivel que se considere
pertinente)
1 2|1 3415 6 7 8

PERFIL:

DIMENSION DE CONOCIMIENTOS Y
SABERES DISCIPLINARES

DIMENSION DE HABILIDADES
Comunicativas

Solucién de problemas

Interaccién personal, cultural y profesional
DIMENSION DE APLICACION DE CONOCIMIENTOS Y HABILIDADES
Responsabilidad
Autonomia
RESULTADO CUANTITATIVO GLOBAL (PROMEDIO)

ESTIMACION PARA POSICIONAMIENTO

Fuente: Adaptado de Metodologia de poblamiento del MNC (Republica de Panama,
2019).
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Recuadro 4. Ejemplo de visualizacion del posicionamiento de perfiles en la cadena de

Para visualizar los perfiles en la cadena de valor se deben ubicar los perfiles en los
eslabones de la cadena de valor.

cul:lli‘;?::la(:?én Eslabén 1 Eslabon 2 Eslabén 3 Eslabén...
8 Perfil A
/ Perfil B
6 Perfil C Perfil D
> Perfil E
4 Perfil F Perfil G PerfilH [
3 Perfil | I_
2
1

Nota: el cuadro rojo indica los perfiles que se encuentran en los niveles de cualificacion
de la oferta actual del INADEH.

'\ AN

VAY i B . .
Né - Guia para la elaboracion de perfiles por competencias
Ya anos

Fuente: elaboracidn propia.

3.6. Elaboracion de perfiles por competencias

Para la elaboracion de los perfiles por competencias se presentan tres escenarios metodoldgicos
que deberan ser aplicados segln la conveniencia sectorial, de forma Unica o combinada, a saber:

1) construccion de perfiles con el sector productivo con base en las descripciones de cargos
disponibles y otros métodos de levantamiento de informacidn;

2) lareferenciacién internacional de competencias en pais con desempefios superiores en los
sectores claves de interés de Panam3;

3) el uso de bases de datos internacionales de competencias como la O*Net y la ESCO.

El perfil de competencias debe consignarse en el formato que aparece en el recuadro 5.
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Recuadro 5. Estructura de norma de competencia laboral

Sector Tecnologias digitales

Cddigo CINU / CNO 2010 Cadigo ClIU

Cadena de valor

Eslabon de la cadena de valor
Perfiles ocupacionales relacionados
Cédigo de la norma

Nivel en el MNC Panama

Titulo de la NCL

Unidades de competencia

Fecha de aprobacion

Fecha sugerida de revision técnica

Denominacion de la unidad de competencia

Elemento de competencia

Conocimientos
Criterios de desempeiio
Campo de aplicacion

Evidencias para la evaluacion

Fuentes consultadas

Nivel de cualificacion

Dimension Habilidad Resultado de aprendizaje

Comunicativas para la interaccion personal, cultural
y profesional

Solucion de problemas

habilidades -saber hacer —investigar - emprender e innovar

Dimension de

Interaccion - saber ser y convivir

Dimension de aplicacion | Responsabilidad
de conocimientos y
habilidades

Fuente: Republica de Colombia (2019). Marco Nacional de Cualificaciones. Estructura basica. OIT Cinterfor - CAF - Ministerio de Trabajo y Desarrollo Laboral
(MITRADEL).

Autonomia

Habilidades blandas o transversales priorizadas por el sector

Nombre de la competencia Desempeiio

Fuente:

HABILIDADES EN LENGUA EXTRANJERA
LENGUA Inglés

Nivel de competencia segtin el MCER
Al A2 B1 B2 Cc1 c2

AMBITOS DE COMPETENCIA

Comprension auditiva
Comprension lectora

Interaccion oral (participacion en
conversaciones)

Expresion oral

Expresion escrita

Fuente: Marco Comun Europeo de Referencia para las Lenguas (MCER) (2023) Unién Europea. https://europa.eu/europass/es/common-european-framework-
reference-language-skills

Fuente: elaboracidn propia.
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3.6.1. Construccion de perfiles con el sector productivo

En este escenario, la identificacién de las competencias que ponen los perfiles identificados como
requeridos y posicionados en la cadena de valor y en los niveles del MNC, se realiza a través de
instancias de consulta al sector productivo. Por ello, es fundamental convocar un Consejo Sectorial
de Competencias ad hoc (CSC) con representantes de empresas diversas en tamano, naturaleza y
participacién en el mercado, de tal forma que se disponga de informacién amplia, variada y
suficiente sobre los perfiles. Las fuentes de informacidn a considerar son:

1) descripciones de cargos que tienen las empresas que corresponden con los perfiles
requeridos, de preferencia, o

2) aportes directos de los trabajadores que se desempefian en los cargos, que se pueden
recolectar a través de cuestionarios, observaciones en campo, entrevistas.

Para este proceso es necesario llevar a cabo dos tipos de analisis:

= Horizontal entre ocupaciones de un mismo nivel de cualificacidén en los diferentes eslabones
de la cadena de valor

= Vertical entre cargos de un mismo proceso.

Tabla 8. Pasos para la construccion de perfiles con el sector productivo
Actividad

Consulta al Consejo Sectorial de Competencias.

Recoleccidn de descripciones de cargos asociados a los perfiles requeridos en
el nivel de cualificacion que atiende en la actualidad el INADEH.

Utilizacién de otras fuentes de informacidn primaria en caso de que no se
cuente con las descripciones de cargos.

Identificacion de la norma de competencia: sector, cédigo CINU-CIUO, cadena
de valor, eslabdn de la cadena de valor, cédigo de la norma y nivel en el MNC
Panama.

Definicion de los elementos que componen la competencia.

Descripcion de cada elemento de competencia: conocimientos, desempefios,
campo de aplicacién, criterios de evaluacion y evidencias para la evaluacion

)
Q
wv
Q@Q e e@ao

Validacién con el Consejo Sectorial de Competencias.

Fuente: elaboracidn propia.
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3.6.2. Referenciacion internacional de competencias

La referenciacién internacional puede orientarse a identificar perfiles o normas de competencias
elaboradas en otros contextos. También deben considerarse las competencias que componen los
estdndares de cualificaciones, particularmente para el caso de los paises latinoamericanos. Se
recomienda identificar paises con desempefios superiores en el sector objeto del procesos de
normalizacidn.

Recuadro 6. Fuentes de informacion para la referenciacion internacional de competencias
Una fuente de informacidn sobre normas de competencia existentes es la Red de Instituciones
de Formacion Profesional de Centroamérica, Panama y Republica Dominicana, las cuales se
pueden acceder en el siguiente enlace:

Normas regionales de competencia laboral elaboradas por la red de instituciones de formacion
profesional de Centroamérica, Panama y Republica Dominicana. | OIT/Cinterfor (oitcinterfor.org)

También se puede acceder al banco de competencias laborales de la OIT Cinterfor:
Banco de Competencias Laborales | OIT/Cinterfor (oitcinterfor.org)

Para el acceso a las paginas web de los marcos de cualificaciones de los paises se puede ingresar
a:
Overview | CEDEFOP (europa.eu)

Para el acceso a los marcos de cualificaciones de América Latina se puede acceder al inventario
realizado por OIT Cinterfor:

Inventario analitico de experiencias de construccion e implementacién de marcos de
cualificaciones en América Latina - Ultima actualizacién en 2022 | OIT/Cinterfor (oitcinterfor.org)

Fuentes: citadas

Tabla 9. Pasos para la referenciacion regional

Paso Actividad
Identificacion de fuentes posibles para la referenciacién internacional: (a)
estudios ocupacionales realizados con miras a identificar perfiles y
competencias, elaborados por instancias nacionales o sectoriales, que
c concuerdan con los perfiles demandados en el sector; y (b) marcos de
cualificaciones con poblamientos en el sector seleccionado, en los cuales se
deben identificar las cualificaciones relacionadas y los perfiles de
competencias que se incluyen en estas.
e Consolidacidn de una base de datos que permita relacionar perfiles afines o

similares demandados en el sector, junto con las competencias y las
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Paso Actividad

cualificaciones asociadas a ellos, con la siguiente informacién: a) cadena de
valor; b) etapa de la cadena de valor; c) subproceso o eslabdn de la cadena
de valor; d) nivel de cualificacidn en el marco que aporta el perfil, indicando
cuantos niveles son en total; e) ocupaciones relacionadas con el perfil -incluir
la codificacidn de la CIUO-; f) competencias relacionadas en el perfil, tanto
generales como especificas; g) pais; h) fuente.

Andlisis de correspondencia de los niveles de cualificacién del MNC de
Panama con los de las fuentes consultadas.

Correlacién de los perfiles identificados con los mas demandados en el
sector.

Andlisis de las denominaciones de los perfiles y ajustar de modo que sean
compresibles en el contexto del pais.

Generacion un listado de perfiles identificados con las denominaciones
ajustadas.

Validacién de la propuesta de perfiles y sus denominaciones con el Consejo
Sectorial de Competencias

Fuente: adaptado de Manual de procesos de la instanciad de gobernanza del MNC
Panama (OIT Cinterfor, 2022)

3.6.3. Identificacion de competencias a partir de bases de datos
internacionales

El uso de bases de datos internacionales de competencias, como son la Clasificacién europea
multilinglie de capacidades, competencias, cualificaciones y ocupaciones (ESCO) (recuadro 7) y
O*Net (recuadro 8), puede ser una via para la definicion agil de las competencias asociadas a los
perfiles requeridos o bien un complemento a la elaboracién directa con el sector productivo o la
referenciacion internacional.

Recuadro 7. Clasificacion europea multilingiie de capacidades, competencias,
cualificaciones y ocupaciones (ESCO)
Es una taxonomia que permite la comparacion y cuenta con tres pilares:

1) Ocupaciones

2) competencias

3) cualificaciones
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Fue construida con aporte de expertos de paises europeos que identificaron las
competencias relevantes, asi como nuevas competencias y ocupaciones, que se ubican
en una jerarquia. Busca permitir la correlacién entre personas y potenciales
empleadores. Reune 13.485 competencias estructuradas en una jerarquia que se
subdivide en:

a) conocimientos

b) competencias

c) actitudesy valores

d) competenciasy conocimientos lingtisticos.

Para las ocupaciones se relacionan las competencias esenciales y optativas y los
conocimientos optativos.

Homepage (europa.eu)

Fuente: elaboracién con base en (Comision Europea, 2023).

Recuadro 8. Red de Informacion Ocupacional O*Net

O*NET es una base de datos de los Estados Unidos que contiene descripciones de
trabajos disponibles en ese pais.

Cada ocupacion requiere una combinacién diferente de conocimientos, destrezas y
habilidades, y se realiza utilizando una variedad de actividades y tareas. Estas
caracteristicas distintivas de una ocupacién estan descritas por el Modelo de Contenido
O*NET.

Incluye 923 ocupaciones. La ultima revisién periddica de la taxonomia fue en 2019.

O*NET Online (onetonline.org)

Fuente: (U.S. Department of Labor/Employment and Training Administration
(USDOL/ETA), 2023)
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Tabla 10. Pasos para la identificacion de competencias a partir de bases de datos
internacionales
Actividad

Paso
0 Identificacion de las bases de datos sobre competencias que se consultaran.

Definicion de los mecanismos de acceso a las bases de datos; si es posible se
procede a la descarga a un servidor o computador del INADEH.

Busqueda del sector que es objeto del proceso.

Recoleccién de la informacion pertinente segin lo requerido en el formato de
norma de competencia (recuadro 5).

e Identificacion de los perfiles requeridos que serdn objeto de busqueda.

Fuente: elaboracidn propia.

3.7. Elaboracion de la propuesta de norma de competencia laboral

La elaboracién de la propuesta de norma de competencia laboral es responsabilidad de la Secretaria
Técnica de la CONACOM con el apoyo del técnico metodoldgico sectorial, lo que agiliza el proceso
de elaboracién y garantiza la inclusién de la informacidn de referentes internacionales, ademas de
la visidn sectorial local.

La propuesta de norma de competencia laboral se elabora en el formato presentado en el recuadro
5.

Tabla 11. Pasos para la elaboracién de la propuesta de norma de competencia laboral
Paso Actividad

Organizacién de la informacidn recolectada sobre el perfil, por uno o varios
de los escenarios metodoldgicos para su elaboracidn.

Ingreso de la informacién recolectada en el formato de competencia
(recuadro 5).

Identificacion de la informacidn no encontrada.

Consulta al Consejo Sectorial de Competencias para la complementacion de
informacidn.

Asignacion de un cédigo a los proyectos de norma de competencia, de
acuerdo con los criterios definidos por la CONACOM.

Alistamiento de la propuesta de norma de competencia laboral para su
validacién con el sector productivo.
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Paso Actividad

Consulta al Consejo Sectorial de Competencias para la validacién de la
propuesta de norma de competencia laboral para su validacién.

Q Incorporacion de ajustes y sugerencias sustentadas.

Alistamiento de la propuesta de norma de competencia laboral validado
para su aprobacion por parte de la CONCACOM.

Fuente: elaboracidn propia.

3.8. Presentacidon de la propuesta de norma de competencia laboral
por el Consejo Sectorial de Competencias

Tabla 12. Pasos para la presentacion de la propuesta de norma de competencia laboral
Paso Actividad

0 Consulta del Consejo Sectorial de Competencias.

Remisién de la propuesta de norma de competencia laboral por medios
digitales a los miembros del Consejo Sectorial de Competencias ad hoc.

Seguimiento al proceso de respuesta a la consulta publica e incorporar las
medidas correctivas necesarias para garantizar una respuesta representativa
por parte del sector productivo.

e Recoleccién de los aportes y sugerencias de ajuste, con su debida

justificacion.

Incorporacion de ajustes a las propuestas de norma de competencia laboral.

Alistamiento del documento final de norma de competencia laboral para su
adopcion formal.

Fuente: elaboracidn propia.

3.9. Adopcion formal de la norma de competencia laboral

Un perfil de competencia adquiere el caracter de norma de competencia laboral cuando es
aprobado por la instancia correspondiente, en el caso de Panama, el INADEH, lo cual se sustenta en
una resolucion del Consejo Directivo de la entidad que es publicada en la Gaceta Oficial. La adopcién
de una norma de competencia parte de una recomendacién de la CONACOM al Consejo Directivo.
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Tabla 13. Pasos para la adopcidon formal de la norma de competencia laboral
Actividad

Preparacion del documento de norma de competencia laboral

Revisién por parte de la oficina juridica del INADEH.

Presentacién del documento de norma de competencia laboral a la Comisidn
Nacional de Competencias (CONACOM).

Verificacién por parte de la CONACOM del cumplimiento de las condiciones
de calidad del proceso de elaboracién de la norma.

Aprobacién del documento de norma de competencia laboral por la
CONACOM.

Presentacién del documento de norma de competencia laboral con la
recomendacién de adopcién al Consejo Directivo del INADEH.

Adopcién de la norma de competencia laboral del Consejo Directivo del
INADEH.

Publicacion de la norma de competencia laboral en la Gaceta Oficial.

)
Q
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Fuente: elaboracidn propia.

3.10. Registro y publicacion en el sistema de informaciéon de
competencias

Con base en las normas de competencias aprobadas por el Consejo Directivo del INADEH se puede
consolidar el Catalogo Nacional de Competencias y ademas alimentar una base de datos de normas
que pueda estar al acceso de las partes interesadas gracia a un sistema de informacién en linea que
permita consulta de las normas por: sector, cadena de valor, eslabén de la cadena de valor, nivel de
cualificacion y palabras claves.

El propdsito del sistema de informacidn es que las normas de competencia puedan ser consultadas
para el disefio de programas —no solo por el INADEH sino por otros proveedores de educacion y
formacién—, la elaboracién de instrumentos para la evaluacion con fines formativos o de
certificacion y el reconocimiento de aprendizajes previos, a través de la certificacién de
competencias laborales. Este proceso no se agota en la publicacién de las resoluciones de adopcién
de las normas de competencia laboral en la Gaceta Oficial de la Republica de Panama.
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Tabla 14. Pasos para el registro y publicacion de la norma de competencia laboral en el sistema
de informacion de competencias

Paso Actividad

Registro de la norma de competencia laboral en el sistema de informacion de

competencias del INADEH.

Incorporacion de la norma en el Catalogo Nacional de Competencias.

Inclusion de la informacidn de la norma de competencia laboral en el sistema
de informacién de competencias del INADEH.

Reporte informativo a los actores claves del sector y del INADEH de la
disponibilidad de la norma en linea.
Fuente: elaboracidn propia.

0000

4. Papel de los actores participantes

A continuacidn, se describen las funciones que cumplen los distintos actores en el proceso de
elaboracion de perfiles de competencias.

4.1. Secretaria Técnica de la CONACOM

Las funciones de la Secretaria Técnica de la CONACOM en la elaboracién de perfiles son:

= Coordinar con las areas internas del INADEH la elaboracién de los estudios de
caracterizacién y andlisis de brechas de competencias.

= Facilitar la induccidn, formacién, seguimiento y evaluacidn de los técnicos metoddlogos
sectoriales.

= Efectuar la planeacién del proceso de elaboracién de perfiles.

= Definir los mecanismos para recoger las solicitudes de los sectores productivos interesados
en adelantar procesos de elaboracion de perfiles.

=  Apoyar a la CONACOM y al Consejo Directivo del INADEH en la priorizacién y seleccién de
los sectores productivos en los que se debe llevar a cabo la elaboracion de perfiles.

= Qrientar técnicamente el desarrollo de las distintas etapas del proceso de elaboracién de
perfiles por competencias.

= |dentificar las metodologias para elaboracion de perfiles (punto 3.6 de esta guia) mas
pertinentes de acuerdo con las caracteristicas del sector o cadena de valor.

= Elaborar los proyectos de norma de competencia laboral con el apoyo del técnico
metodolégico sectorial con base en la informacién recolectada en uno o varios de los
escenarios metodoldgicos propuestos por esta guia (punto 3.6).

= Convocar a los Consejos Sectoriales de Competencias para la elaboracién, si es del caso, y
validacién de los perfiles.

= Supervisar el proceso de elaboracién de los proyectos de normas de competencia.
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= Coordinar los procesos de consulta publica de los proyectos de norma de competencia.

= Efectuar el alistamiento de las normas de competencia laboral para la aprobacién por parte
de la CONACOM vy adopcion formal por el Consejo Directivo del INADEH.

= Desarrollar las acciones requeridas para el registro y publicacién en el sistema de
informacidn de competencias de las normas formalizadas por el Consejo Directivo.

4.2. Técnicos Metoddlogos Sectoriales

Las funciones de los técnicos metoddlogos sectoriales en la elaboracion de perfiles son:

= |dentificar la informacidn relevante para una caracterizacion sectorial (estudio de mercado
laboral y analisis de brechas de competencias) que permita identificar tendencias.

= Elaborar la cadena de valor del sector.

= Acompafiar la validacién de la cadena de valor.

= |dentificar perfiles de competencias y posicionarlos en el MNC.

= Integrar los perfiles de competencias.

= Elaborar los anteproyectos de normas de competencias.

=  Acompafiar la validacién de los perfiles de competencias.

Enla tabla 15 se incluye el perfil del técnico metoddlogo sectorial.

Tabla 15. Perfil del técnico metoddlogo sectorial
Técnico metoddlogo sectorial

o Licenciatura en areas relacionadas con el sector, de preferencia con

Formacion .
maestria.
o Experiencia de cinco (5) o mas afios de experiencia en:
= Formacion profesional
. *  Procesos de normalizacién de competencias
Experiencia

= Elaboracién y andlisis de cargos/puesto
= Andlisis de procesos/cadena de valor
=  Educacion andragdgica/adultos/consultoria

o Competencias especificas:
= Manejo y andlisis de informacidn/estadistica - proyeccién
= Andlisis del mercado
= Conocimiento importante en procesos
. = Andlisis de brechas
Competencias .
o Competencias transversales:

=  Qrientacidén a resultados
= Liderazgo

= Pensamiento critico

= Comunicacion efectiva
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Técnico metoddlogo sectorial

= Orientacion ética

= Responsabilidad

=  Compromiso

Fuente: elaboracidn propia.

4.3. Consejos Sectoriales de Competencias

Las funciones de los participantes en los Consejos Sectoriales de Competencias en la elaboracidn de
perfiles son:

= Solicitar al INADEH que se adelanten procesos de elaboraciéon de perfiles por
competencias, en virtud de necesidades del sector y proyectos de cardcter
estratégico.

=  Suministrar informacidon secundaria relevante para las distintas etapas de la
elaboracion de perfiles.

= Participar, si fuere el caso, en mesas de trabajo para el levantamiento de
informacidn.

= Validar los productos resultantes de las etapas del proceso de elaboracién de
perfiles por competencias.

4.4, Miembros de la CONACOM

Las funciones de los miembros de la CONACOM en la elaboracién de perfiles son:

= Dar concepto al Consejo Directivo del INADEH sobre la priorizaciéon y seleccion de los
sectores productivos en los que se debe llevar a cabo la elaboracidn de perfiles.

= Reforzar, de ser el caso, los procesos de Consulta a los Consejos Sectoriales de Competencia
para validar los productos de las etapas del proceso de elaboracién de perfiles, segun se
requiera.

= Dar seguimiento al plan de normalizacion que defina el INADEH.

= Recomendar al Consejo Directivo del INADEH la adopcion formal de normas de
competencia.
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4.5. Consejo Directivo del INADEH

Las funciones del Consejo Directivo del INADEH en la elaboracién de perfiles son:

= Aprobar el plan de normalizacién del INADEH.

= Garantizar las condiciones técnicas, de personal, tecnoldgicas y financieras para
que se pueda desarrollar adecuadamente el proceso de elaboracién de perfiles y
normas de competencia.

= Emitir las resoluciones de adopcién formal de las normas de competencia laboral.

= Solicitar a la Gaceta Oficial de la Republica de Panama la publicacién de las normas
de competencias aprobadas.
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Anexo 1. Niveles de cualificacion 3 y 4 en el Marco Nacional de Cualificaciones

NIVEL 3

La persona con este nivel de cualificacién analiza y utiliza informacidn para responder a las
actividades, la comunica, aplica soluciones a los problemas en contextos conocidos, trabaja de
forma colaborativa con otros, toma decisiones sobre su propio quehacer y se desempefia con
autonomia, aunque con supervisién directa.

DIMENSION DE CONOCIMIENTOS Y SABERES DISCIPLINARES

Resuelve operaciones fundamentales en el campo de los nimeros reales para la solucion de
situaciones de su entorno.

Maneja estructuras basicas, conocimientos y procesos matematicos, que le permitan comprendery
resolver situaciones en su vida diaria.

Maneja instrumentos de medicidn, tomando en consideracion la calibracidn, las normas del sistema
internacional y los sistemas de seguridad.

Es capaz de utilizar simbolos y férmulas, con el fin de decodificar e interpretar conceptos
matematicos para comprender su relacién con el lenguaje natural.

Utiliza la capacidad de pensamiento reflexivo, analitico, de abstraccidn y sintesis en matematica
aplicado a situaciones del contexto.

DIMENSION DE HABILIDADES

Emplea el lenguaje verbal, no verbal y escrito para comunicar

Comunicativas para la hechos, sucesos, ideas, pensamientos, sentimientos en
interaccion personal cultural situaciones del entorno, a través de su idioma materno, social y
y profesional otros.

Desarrolla la capacidad para comunicar hechos, sucesos, ideas,
pensamientos, sentimientos en situaciones del entorno de
manera critica y reflexiva.

Demuestra capacidad de comunicacion verbal y no verbal,
abstraccion, sintesis y toma de decisiones.

Resuelve problemas propuestos, siguiendo razonamiento légico y

Solucién de problemas procesos sistematicos que conlleven a la solucién de situaciones
-saber hacer —investigar - concretas de su entorno.
emprender e innovar Recopila informacidn, elabora, analiza e interpreta cuadros y

graficas de fendmenos de la vida real.
Analiza criticamente situaciones problematicas de la sociedad y
propone acciones para mejorar.

Se conoce y se valora a si mismo, a la familia como institucion, es
tolerante con las ideas de los demas, es consciente de las
Interaccion - saber ser y convivir | fortalezas, limitaciones, y debilidades para su desarrollo.
Manifiesta un marcado sentido de solidaridad y de equidad en
sus normas de comportamiento y relacién con los demds dentro
de su contexto, familiar, social y laboral.

Trabaja colaborativamente en actividades de acuerdo con pautas
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NIVEL 3

establecidas en contextos conocidos.

DIMENSION DE APLICACION DE CONOCIMIENTOS Y HABILIDADES

Conoce la necesidad del aprovechamiento racional de los
recursos naturales, de la proteccién del medio ambiente y de la
prevencion integral ante los peligros de los fendmenos
naturales, econdmicos y sociales.

Actua responsablemente frente al impacto de los avances
Responsabilidad cientificos y tecnoldgicos en la socie- dad y el ambiente.
Demuestra responsabilidad sobre el impacto de los avances
cientificos y tecnoldgicos en la sociedad y el ambiente.
Mantiene y promueve su salud fisica, mental y emocional
mediante la préctica de habitos alimenticios, higiénicos y
deportivos.

Manifiesta en forma responsable su identidad regional y
nacional, a través de valores morales,

éticos, civicos y elementos socioculturales y artisticos.

Aplica principios y normas éticas en la vida diaria.

Autonomia Actula orientado por principios de honradez, responsabilidad y
respeto.
Manifiesta actitud perseverante hasta lograr las metas que se ha
propuesto.
Fuente: Marco Nacional de Cualificaciones (MNC) de Panama (Republica de Panama,
2018).
NIVEL 4

La persona con este nivel de cualificacién cuenta con conocimiento especializados en su drea,
emplea y analiza informacidn especializada para resolver problemas complejos de su area de
especializacion, coordina y trabaja con equipos diversos, toma decisiones acordes con su nivel y
tiene autonomias en actividades y funciones de su area.

DIMENSION DE CONOCIMIENTOS Y SABERES DISCIPLINARES

Demuestra conocimientos especializados de su area, las tendencias de desarrollo e innovacién, asi
como, conocimientos generales
de areas afines para el desempefio de sus funciones.

DIMENSION DE HABILIDADES

Comunicativas para la Comunica y recibe informacidn especializada de su drea y otras
interaccion personal cultural afines, a través de medios y
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NIVEL 4

y profesional

soportes adecuados en diversos contextos.

Solucién de problemas
-saber hacer —investigar -
emprender e innovar

Analiza criticamente y genera informacién de acuerdo con
criterios y pardmetros establecidos para responder a las
necesidades propias de sus funciones.

Evalla la calidad de la informacién y elabora argumentos
para la toma de decisiones en el ambito de sus funciones.
Previene y diagnostica problemas complejos de acuerdo con
parametros establecidos en diversos contextos propios de un
area de especializacion.

Genera, adapta y aplica soluciones a problemas complejos,
propios de un area especializada en diversos contextos, de
acuerdo con parametros establecidos.

Selecciona y utiliza recursos materiales y técnicas especificas
para responder a una necesidad

propia de una actividad o funcidn especializada en diversos
contextos.

Planifica y administra recursos y la aplicacidon de procedimientos
y técnicas.

Aplica y evalua operaciones, procedimientos y técnicas
especificas de una funcién de acuerdo con parametros
establecidos e innovando para su optimizacidn.

Interaccion - saber ser y convivir

Trabaja colaborativamente en funciones o procesos especificos
de su area, coordindndose con equipos de trabajo en diversos
contextos.

Planifica y coordina equipos de trabajo en actividades propias de
su area en diversos contextos.

Actla y guia a otros de acuerdo con sus conocimientos,
experticia y alcance de las funciones.

DIMENSION DE APLICACION DE CONOCIMIENTOS Y HABILIDADES

Responsabilidad

Toma decisiones que inciden en el quehacer de otros, acordes a
sus funciones y en diversos contextos.

Evalla el proceso y los resultados del quehacer propio y el de
otros, de acuerdo con pardmetros establecidos para
retroalimentar las practicas.

Actla de acuerdo con las normas y protocolos que guian su
desempeiio y reconoce el impacto que la calidad de su trabajo
tiene sobre el proceso y la organizacién.

Responde por el cumplimiento de los procedimientos 'y
resultados de sus acciones y de otros, de acuerdo con sus
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NIVEL 4

funciones.

Comprende y valora las implicancias de sus acciones sobre la
saludy

la vida, la organizacidn, la sociedad y el medio ambiente.

Se desempefia con autonomia en actividades y funciones
Autonomia especializadas en diversos contextos afines a su area.
Supervisa a otros en actividades y funciones propias de su area.

Fuente: Marco Nacional de Cualificaciones (MNC) de Panama (Republica de Panama,
2018).
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