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Introduccion

En las organizaciones empresariales y en las
instituciones universitarias se esta adoptando un
enfoque, bien de gestion bien de formacion, basado en
competencias. Para las primeras, de acuerdo con Blanco
(2007, p.145), su competitividad estaria relacionada con
la posesion por parte de sus miembros de las
competencias necesarias para lograr sus objetivos y, por
tanto, la aplicacion del enfoque de competencias a la
gestion de los recursos humanos se dirige hacia la triple
dimension de adquisicion, estimulo y desarrollo de tales
competencias requeridas.

Dada la revalorizacion del aporte humano a la
competitividad organizacional, la gestion de los recursos
humanos basada en la competencia laboral se vuelve
cada vez mas importante en las organizaciones como
herramienta para mejorar la productividad (Vargas,
2004, p.121). El empuje y la alta aceptacion que ha
tenido el enfoque de competencias en nuestro pais puede
explicarse al analizar las ventajas que aporta su
adopcion a las empresas (Pereda, Berrocal & Lopez,
2002): permite focalizar los esfuerzos de todas las
personas de la organizacion hacia los resultados, facilita
la comparacién entre el perfil de exigencias de un
determinado puesto y el perfil de competencias de la
persona y facilita el necesario enfoque integrador de la



gestion de recursos humanos ya que las competencias se
convierten en la base de todas las actuaciones de
seleccion, formacion, retribucion, planes de carrera, etc.
que se llevan a cabo dentro del area. Las competencias
pasan a ser utilizadas como criterios para el
reclutamiento, la seleccion y la evaluacion del personal;
como referencia en la formacion, el coaching, el
asesoramiento y la mentoria; como guia en la
planificacion de sucesion (Lucia & Lepsinger, 1999,
pp.9-11). Las competencias se consideran importantes,
entre otras, para las siguientes aplicaciones de gestion
(Draganidis & Mentzas, 2006):

- Planificacion de los recursos humanos. Las
competencias se utilizan con el fin de evaluar las
actuales y las futuras necesidades en competencias
de la entidad.

- Gestion de la contratacion. Atendiendo a las
competencias se comparan las capacidades de los
candidatos con los requisitos de una determinada
posicion ofrecida. Una vez identificado el mejor
candidato, las carencias de competencias se
constituyen en la base para la organizacion de un
plan de aprendizaje inicial para el nuevo empleado.

- Gestion del desempefio. El rendimiento de los
trabajadores es evaluado atendiendo a los
requerimientos de competencia del puesto de
trabajo, asi como a los objetivos que debe cumplir.

- Desarrollo de la carrera. Las competencias
fundamentan la creacion de los planes de desarrollo
personal de los empleados. Estos ultimos pueden
revisar las competencias necesarias para todas las
posiciones, a través de la comparacion con las
competencias que poseen pueden identificar



posibles puestos de trabajo a los que aspirar y
pueden desarrollar sus planes de carrera.

En las segundas, los planes de estudios han sido
recientemente redisefiados para y desde el EEES
introduciéndose, entre otras novedades, la definicion de
los logros educativos en términos de competencias
adquiridas. Y esto, movidas no sélo por la pretension de
tomar una unidad de logro compartida que, por una
parte, facilitase la homologacion y convalidacion entre
titulaciones de distintas 4reas profesionales 'y
universidades, sean del mismo pais o no, y que, por otra,
contribuyese al desarrollo de estructuras comunes para
las cualificaciones lo que a su vez estimularia la
movilidad (Gonzalez & Wagenaar, 2003); sino también
atraidas por la necesidad de reconocer y acreditar la
cualificacion adquirida para el ejercicio profesional
(Oliveros, 2006).

En lo que respecta al eLearning, hemos vivido
su auge como modalidad formativa impulsado, sin lugar
a dudas, por la creciente importancia dada al aprendizaje
a lo largo de la vida en este mismo contexto (Mason &
Rennie, 2006, p.xiii). Nuestras habilidades vy
conocimientos necesitan actualizacién constante para
mantenerse al dia. En la sociedad del conocimiento, la
formacion y el reciclaje de las personas estan cada vez
mas presentes en la vida laboral de los trabajadores
(Adell, 1997). Y el elLearning facilita que nos
mantengamos actualizados por la flexibilidad de la que
dota al sujeto para seguir la formacion. Obtenemos
datos para constatar su expansion en informes como “El
Primer Barémetro de eLearning en Europa”.

Las entidades buscan oportunidades para que
sus empleados se mantengan competentes en su trabajo
y, segun Hall (2000), las organizaciones recurren con



confianza al eLearning para proporcionar mayor y mas
rapido acceso a la formacion. Aquéllas que se plantean
la adopcion del eLearning son conocedoras o entienden
que el elLearning no solo sirve al desarrollo de
competencias y ayuda a mejorar el desempefio de los
trabajadores sino que también es una estrategia de
cambio y de mejora del rendimiento de la organizacion
(Garcia, 2002, p.39).

Pero a un mismo tiempo, se contempla su
consolidacion como sector de negocio. No hay mas que
consultar trabajos como “El mercado global de
eLearning”, publicado recientemente. Si se confirman
las previsiones de crecimiento de su industria, se
afianzara como ocupacion laboral de amplio volumen de
personas, entre ellas nuestros estudiantes universitarios
egresados. Por lo que cabe preguntarse, jestamos
preparandolos para esta salida profesional?

El presente texto nace de la inquietud del grupo
de investigacion I.D.E.A (Innovacion, Desarrollo,
Evaluacion y  Asesoramiento)  por  abordar
investigaciones en torno al eLearning como objeto de
estudio. Este grupo se ha consolidado, de hecho, como
referente en diferentes lineas de investigacion, entre
ellas: el analisis del discurso en las herramientas de
comunicacion asincronas y la evaluacion de la calidad
del eLearning. Esto queda reflejado en las numerosas
publicaciones que han sido editadas (Marcelo & Perera,
2004, 2006, 2007a, 2007b; Marcelo & Schalk, 2011;
Schalk & Marcelo, 2010).

En el afio 2002 se inicid, en el seno del mismo
grupo, el proyecto “Ambientes de aprendizajes virtuales
para la formacion continua: analisis de perfiles y
condiciones para la teleformacion” [BSO2001-2721]
que tenia por finalidad analizar las competencias que
son necesarias para el disefio, desarrollo y gestion de



acciones de eLearning. Los hallazgos fueron publicados
por Marcelo (2006) y dados a conocer a través del Portal
Hércules  (Portal andaluz de eLearning para la
formacion para el empleo). En el afio 2010 se abre la
oportunidad a través del proyecto “La teleformacion en
Andalucia: Un estudio sobre la implantacion,
metodologias formativas, competencias formativas y
casos de buenas practicas de la teleformacion en
Andalucia y nuevos desarrollos” [EXP. 8109-AC/10] de
actualizar los resultados ya dados a conocer. Es
entonces cuando se inicia el estudio cuyos hallazgos en
este momento presentamos. Los cuales se materializan
en la definicion de un nuevo modelo de competencias
que sirve tanto al objeto de la gestion como de la
formacion basada en competencias.
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Capftulo 1

El enredo de hablar de competencias y de
como éstas se presentan en un modelo de
competencias

Hablar de competencia es referirnos a un
concepto cuanto menos ambivalente. El término
competencia es multifacético. Y la pretension por
definirlo ha traido consigo un alto grado de confusion
sobre su naturaleza y su aplicacion. Vamos a
aproximarnos a su descripcion no sin antes apuntar que
somos conscientes de que nos enfrentamos a una tarea
caotica y que lo hacemos sin animos de aportar una
definicion precisa o certera del término sino mas bien
reflejar las diferentes apreciaciones existentes y
manifestar como en lo que sigue sera entendido.

A inicios de los afios 90, Ashworth & Saxton
(1990) consideraron que el significado del término
competencia no habia sido coherentemente especificado.
En particular, no estaba claro si una competencia era un
atributo personal, una accion o el resultado de ésta. A
finales de la década, Hoffmann (1999) revisdé la
literatura existente y mostro que las tres principales
acepciones tomadas para la definicion del término
“competency” seguian siendo: los atributos subyacentes
de una persona (como sus conocimientos, destrezas o
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habilidades), el desempefio observable de ésta
(centrando la atencidon en las tareas que realiza) y el
nivel o la calidad de los resultados de su rendimiento.

Hager & Gonczi (1996) analizaron las diversas
formas en que habia sido la naturaleza de la
competencia conceptualizada. La primera concepcion
que diferenciaron, y probablemente la mas extendida,
fue la conductista o basada en tareas. Segin ésta, las
competencias se conciben en términos de los
comportamientos discretos asociados con la realizacion
de tareas atomizadas. Tiene este enfoque por objetivo,
pues, la clara especificacion de los resultados a lograr en
términos de comportamientos observables, de tal
manera que no pueda haber desacuerdo sobre qué
constituye un desempefio satisfactorio o eficaz y que no.

Mientras la concepcion conductista pone el
énfasis en los desempefios visibles, una segunda
concepcion se detiene en las capacidades del sujeto
(conocimientos, habilidades) que los hacen posibles.
Segun Barba, Billorou et al. (2007, p.20), ésta presta
mayor atencion a los procesos cognitivos del sujeto que
estarian en la base de sus actuaciones pero que no son
observables en forma directa. La interpretacion
cognitiva de las competencias nos hace pensar que éstas
se tratan del resultado de la combinacion de los atributos
psicologicos de un trabajador, combinacion que permite
alcanzar un rendimiento eficiente en un contexto
determinado y cuyo grado de integracion solo puede
detectarse por sus resultados, es decir, por la calidad y la
cantidad del desempefio laboral en un contexto laboral
concreto (Blanco, 2007, p.23).

Una vision holistica permitiria integrar los
desempefios observables con las capacidades cognitivas
mas complejas para superar la dicotomia (Barba,
Billorou et al., 2007, p.22), a saber: competencia como
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la capacidad de transferir y adaptar a diferentes
contextos una combinacion de conocimientos,
habilidades, actitudes y destrezas que la persona
moviliza para resolver situaciones del desempeio
profesional.

Las competencias como caracteristicas subyacentes

McClelland (1973) es acreditado a menudo
como el precursor del movimiento que se ha formado en
torno a las competencias. El sugirid6 que las
caracteristicas  individuales de los sujetos, o
competencias, pueden ayudarnos a identificar a los
trabajadores con buen desempefio. Segiun Boyatzis
(1982, p.12), el desempeiio efectivo de un trabajo es el
logro de los resultados requeridos por el mismo a través
de acciones especificas mientras se es coherente con las
politicas, procedimientos y las condiciones del entorno
de la organizacion. Y seran ciertas caracteristicas o
habilidades de las personas las que les permitan
demostrar las apropiadas acciones especificas
requeridas. Estas caracteristicas o habilidades que ¢l o
ella traec a la situacion laboral pueden ser llamadas,
segun cita el autor, competencias. En consecuencia, las
competencias se definen como  caracteristicas
subyacentes que estan causalmente relacionadas con el
desempefio efectivo en un puesto de trabajo.
Subyacentes viene a significar que se encuentran por
debajo del umbral de lo observable y so6lo se manifiestan
a través de la accion (p.23).

Spencer & Spencer (1993, p.9) vuelven sobre
esta interpretacion para matizar que una competencia es
una caracteristica subyacente de un individuo que esta
causalmente relacionada, en base a criterios de
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referencia, con el rendimiento o desempeifio efectivo de
éste en un puesto de trabajo o situacion. Para ellos:

9

9

Caracteristica  subyacente significa que Ia
competencia es una parte bastante profunda y
perdurable de la personalidad de una persona.
Causalmente relacionada significa que una
competencia provoca o predice el comportamiento
y/o rendimiento en una amplia variedad de
situaciones y tareas de trabajo.

Criterios de referencia significa que la competencia
realmente predice quién hace algo bien o mal pero
lo hace a partir de un criterio especifico o estandar.

Lo expuesto hasta el momento no difiere en

exceso de lo ya enunciado, sin embargo, hay matices
diferenciales. Spencer & Spencer identificaron hasta
cinco tipos de competencias. Estos son (pp.9-11):

9

N2 2 2

Motivos. Las cosas sobre las que una persona
constantemente piensa o que quiere y que causan la
accion. Los motivos dirigen el comportamiento
hacia ciertas acciones u objetivos y lo sitia lejos de
otros.

Rasgos. Caracteristicas fisicas y respuestas
consistentes a situaciones o informaciones.
Autoconcepto. Actitudes, valores o autoimagen de
una persona.

Conocimiento. Informacion que una persona tiene
en areas de contenido especificas.

Habilidad. La capacidad de desarrollar una cierta
actividad fisica o mental.

Mientras los conocimientos y las habilidades

tienden a ser visibles porque son consideradas como
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caracteristicas de las  personas  relativamente
superficiales; el autoconcepto, los rasgos y los motivos
son por contra competencias mas ocultas, o profundas,
en la personalidad (pp.11). Los motivos y rasgos son
ademas las caracteristicas mas dificiles de evaluar y
desarrollar.

Por su parte, para Levy Leboyer (2007,
pp.XVII-XIX) cualquier conducta es el complejo
resultado de las cualidades individuales de las personas
y de los factores situacionales que afectan al puesto de
trabajo, a la politica de personal de la organizacion en su
conjunto, incluso al entorno econdémico, técnico y social
que envuelve a dicha organizacion. Entre los factores
individuales, las competencias son diferenciadas de la
personalidad. Segun Levy Leboyer (2002, p.40) sostiene
las competencias: 1) estan vinculadas a una tarea o una
actividad determinada, 2) son consecuencia de la
experiencia y 3) constituyen saberes articulados,
integrados entre ellos, y de alguna manera
automatizados en la medida en que la persona
competente moviliza este saber en un momento
oportuno sin tener necesidad de consultar reglas basicas
ni de preguntarse sobre las indicaciones de tal o cual
conducta. Estas caracteristicas enunciadas de las
competencias hacen que sea dificil la tarea de
describirlas porque la representacion que guia al
trabajador en su actividad, y que sirve en definitiva para
integrar los diferentes saberes y aptitudes necesarias,
esta implicita.

Por ultimo, Le Boterf (2001, p.92) entiende que:
1) la competencia se expresa con una acciéon o un
encademaniento de acciones, 2) la competencia siempre
es contextualizada (se trata de un saber actuar en un
campo de exigencias, restricciones y recursos técnicos,
humanos etc. determinados) y 3) la competencia en
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accion esta guiada por una intencionalidad, esta
enfocada a un fin. Ademas, segin el autor, actuar con
competencia es también un querer y poder actuar
(p.118): el querer actuar estara alentado por una imagen
propia y realista y un contexto de reconocimiento,
estimulante y de confianza mientras el poder actuar se
hace posible por medio de un contexto favorecedor que
reuna los medios necesarios, unas redes de
recursos/equipamiento de proximidad, etc.

Fue Le Boterf quien definio la competencia
como combinacion de conocimientos, distinguiendo asi
la competencia de un individuo (Ia cual reside en sus
conocimientos combinatorios, su aptitud para combinar
y movilizar los recursos) de las actividades que realiza
con competencia gracias a Ssus conocimientos
combinatorios (p.43). Por lo tanto:

- Los recursos necesarios para actuar con
competencia estan constituidos por el equipamiento
incorporado a la persona (conocimientos, saber
hacer, aptitudes, experiencias...) y el equipamiento
de su entorno (redes de  relaciones,
instrumentos...). El equipamiento incorporado a la
persona esta compuesto de (p.56):

- Conocimientos  generales:  sirven  para
comprender  un fenomeno, situacion,
problema, procedimiento.

- Conocimientos  especificos del entorno
profesional: permiten que se actie a medida.
Son los conocimientos respectos al contexto
de trabajo de la persona.

- Conocimientos de procedimiento: describen
unos procedimientos, unos métodos y unos
modos operativos.
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- Conocimientos operativos o saber hacer:
permiten saber operar. Son los tramites, los
métodos, los procedimientos, los instrumentos
cuya aplicacion practica domina la persona.

- Conocimientos y saber hacer fruto de la
experiencia: son resultado de la experiencia,
de la accion.

— Saber hacer de relacion: permiten cooperar
eficazmente con los demas (capacidad de
escuchar, de negociar, de trabajar en equipo,
de trabajar en red).

— Saber hacer cognitivo: corresponde a las
operaciones intelectuales necesarias para el
analisis y la solucion de problemas, a la
concepcion y realizacion de proyectos, a la
toma de decisiones, a la invencion.

- Aptitudes y cualidades: no son conocimientos
y saber hacer, sino caracteristicas de la
personalidad: rigor, curiosidad, iniciativa...

- Recursos fisiologicos: sirven para gestionar y
administrar su energia.

- Recursos emocionales: guian las intuiciones,
la percepcion de senales débiles, permiten
percibir una situacion.

- Las actividades son las practicas profesionales que
hay que realizar con competencia.

Las competencias como conductas

Garcia Saiz (2011) cuestiona la inclusion
indiscriminada de elementos tan dispares como los
rasgos, motivos, habilidades, actitudes, conductas,
valores o conocimientos en los perfiles de competencias.
Y destaca que la mayoria de las acepciones relacionadas

18



con las competencias se refieren, directa o
indirectamente, a un hacer final, a una accion
observable y evaluable como mejor o peor ejecutada.
Por afiadidura, se considera a quien lleva a cabo dicha
accion como alguien mas o menos competente o
incompetente. Por ello, entiende como apropiado
considerarlas como conductas observables relacionadas
causalmente con un rendimiento bueno o excelente en
un trabajo y organizacion concretos. Estas conductas:

- Predeterminan el hecho de ser competente. Esto es,
su adecuada ejecucion e integracion hacen que
alguien sea considerado competente.

- No requieren inferencia, supuestos o interpretacion.
Se reduce asi la subjetividad y/o arbitrariedad a la
hora de abordarlas y aumenta, por tanto, la
probabilidad de acuerdo llegado el caso de
identificarlas, describirlas, evaluarlas o entrenarlas.

- Facilitan la comparacion entre el perfil de
exigencias de los puestos y el perfil de las personas,
lo que favorece predicciones mas seguras, validas y
fiables.

Las dificultades que a menudo acaecen en la
aplicacion de las competencias surgen de la falta de
comprension o la falta de acuerdo sobre lo que es una
competencia. Segin Whiddett & Hollyforde (2003, p.5),
aun cuando el numero de definiciones del término
competencia sigue creciendo, la mayoria de ellas son
variaciones de dos temas bien establecidos con
diferentes origenes:

1. descripciones de las tareas laborales, es decir, lo

que una persona tiene que hacer en un puesto de
trabajo.
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2. descripciones de la conducta, es decir, como una
persona hace su trabajo.

Para ellos, competencias son los comportamientos
que los individuos demuestran al emprender
eficazmente las tareas pertinentes para el trabajo dentro
de un determinado contexto organizativo (p.7).

Ahora bien, estas conductas no se ejecutan sin
mas o porque otros decidan que son necesarias. Para que
se lleven a cabo es necesaria la accion conjunta e
integrada de diferentes factores personales 'y
situacionales que ejercen influencia en nuestra forma de
actuar (Garcia Saiz, 2011). Esto nos debe de resultar
familiar. Pereda, Berrocal & Lopez (2002) diferenciaron
los diferentes componentes que deben darse para que
una persona pueda llevar a cabo un determinado
comportamiento:

- Saber. Conjunto de conocimientos que permiten a
las personas llevar a cabo los comportamientos que
conforman las competencias.

> Saber  hacer. Capacidad de aplicar los
conocimientos que se poseen a la solucion de los
distintos problemas concretos que plantea el
trabajo. Esto es, las habilidades y destrezas de las
personas.

> Saber estar. No es suficiente con que una persona
sea eficaz y eficiente en las tareas incluidas en el
trabajo; es necesario, también, que adopte  un
comportamiento adecuado a las normas, reglas y
cultura de la organizacion. En este caso, son las
actitudes ¢ intereses.

- Querer hacer. Para poner en juego los saberes
anteriores es necesario que la persona muestre la
motivacion precisa para hacerlo.
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- Poder hacer. Se refiere a la organizacion, al hecho
de disponer de los medios y recursos necesarios
para llevar a cabo los comportamientos exigidos
por el puesto.

Tejada & Navio (2005) nos permitiran concluir
con las  siguientes notas caracteristicas sobre el
concepto de competencia:

1. Las competencias comportan todo un conjunto de
conocimientos, procedimientos 'y  actitudes
combinados, coordinados e integrados, en el
sentido de que el individuo ha de saber hacer y
saber estar para el ejercicio profesional.

2. Las competencias s6lo son definibles en la accion.
Poseer unas capacidades no significa ser
competente. Es decir, la competencia no reside en
los recursos (capacidades) sino en la movilizacion
misma de los recursos. Para ser competente es
necesario poner en juego el repertorio de recursos.

3. El contexto, por ultimo, es clave en la definicion. Si
no hay mas competencia que aquella que se pone
en accion, la competencia no puede entenderse
tampoco al margen del contexto particular donde se
pone en juego. Es decir, no puede separarse de las
condiciones especificas en las que se evidencia.

Los modelos de competencias

Tal como es entendido por McLagan (1996), un
modelo de competencias es una herramienta de decision
que, en el mejor de los casos, es mas confiable que las
descripciones de los puestos laborales y mas valido que
las listas o catalogos de habilidades. Los modelos de
competencias pueden ser utilizados como criterios para:
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el disefio curricular de acciones de formacion

el reclutamiento, la seleccion y la evaluacion del
personal

el coaching, el asesoramiento y la mentoria

el desarrollo profesional y la planificacion de
sucesion

N 2N 2\2

Un modelo de competencias es un marco
organizativo que enumera las competencias requeridas
para un desempefio eficaz en un especifico puesto de
trabajo, una familia profesional (es decir, un grupo de
puestos de trabajo relacionados), una funcidén, una
organizacion o un proceso (Marrelli, Tondora & Hoge,
2005).

Para facilitar su aplicaciéon, un modelo de
competencias debe de ofrecer una definicion operativa
de cada competencia junto con indicadores medibles u
observables de desempeiio (Markus, Cooper & Alpress,
2005). Asi como puede estar organizado en diferentes
categorias de competencias (Hoge, Tondora & Marrelli,
2005).

Una estructura comun para un modelo de
competencias es la que se describe a continuacion. En
éste, los indicadores de desempefio o conductuales son
sus elementos basicos. Los indicadores conductuales
relacionados entre si  estan  organizados en
competencias, a modo de una lista simple o
diferenciados  segiin  niveles  diferentes.  Las
competencias relacionadas, del mismo modo, son
organizadas en grupos o clisteres de competencias. Asi
(Whiddett & Hollyforde, 2003, p.10):

- Los indicadores conductuales son ejemplos de
comportamientos, de conductas, que serian
observados cuando alguien demuestra una
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competencia. No es necesario ni posible
proporcionar ejemplos de todos los
comportamientos que pueden observarse dentro de
una competencia. Los que se incluyen normalmente
indican el tipo de comportamiento que se espera
observar.

- Cada competencia es un conjunto o coleccion de
indicadores de conducta relacionados. Cuando un
modelo abarca una amplia gama de puestos de
trabajo con diferentes demandas o roles diferentes,
los indicadores dentro de cada competencia pueden
dividirse en listas separadas o niveles para reflejar
los diferentes grados de demanda. Respecto al
numero de competencias a integrar dentro de un
modelo, cabe decirse que, mientras que todavia es
posible encontrar modelos que contienen 30 6 mas
competencias, entre 8§ y 12 competencias en un
modelo simple puede ser suficiente.

- Un cluster de competencias es una coleccion de
competencias estrechamente relacionados,
normalmente de 3 a 5 por cluster.

- El modelo de competencias es la completa
coleccion de clasteres de  competencias,
competencias (con o sin niveles) e indicadores de
desempeiio.

Mansfield (2005) se pregunta qué hace a un
modelo de competencias bueno y determina que: 1) cada
competencia debe ser conceptualmente coherente y
diferente de las otras, 2) los descriptores de conducta
deben estar redactados con claridad y 3) el modelo debe
de ser breve (incluir muchas competencias y
descriptores hace que un modelo sea pesado de leer y
dificil de usar).
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Las consideraciones practicas a tener presentes
antes de iniciarse el desarrollo de un modelo de
competencias, puesto que afectan al formato y el
contenido del modelo asi como al éxito del proceso de
configuracion, son dadas a conocer en el trabajo de
Mansfield (2005). En lo que respecta al proceso,
podriamos decir que hay tantos marcos o esquemas de
trabajo como autores se han propuesto definirlo. Entre
ellos: Lucia & Lepsinger (1999), Whiddett &
Hollyforde (2003) o Marrelli, Tondora & Hoge (2005).
Relegamos al lector a las citadas publicaciones.
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Capftulo 2

El proceso de produccion del modelo de
competencias para el desempeiio en
eLearning.

En 1la configuracion de un modelo de
competencias se puede seguir un método de trabajo
intuitivo. Seria el caso cuando el equipo encargado de su
definicion ha generado preconcepciones e ideas sobre
qué incluir en el modelo y, tras reflexionar y debatir,
busca el consenso sobre el contenido del mismo. Por su
parte, un método hibrido consistiria en combinar un
primer momento en el que intuitivamente desarrollar un
prototipo de modelo de competencias con otros
episodios de recopilacion de datos y andlisis de estos
para someter a revision el definido y alcanzar su version
final (Mansfield, 2005). Al leer la descripcion que sigue
del proceso correspondiente a la produccion del modelo
de competencias para el desempefio en eLearning que
presentamos, denotara que el método seguido se
corresponde con el ultimo que acabamos de enunciar.

Del conocimiento previo y nuestra experiencia

Una primera aproximacion a la identificacion de
las competencias necesarias a considerar en un modelo
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de competencias determinado puede consistir en hacer
una revision de la literatura existente (Marrelli, Tondora
& Hoge, 2005). De una amplia revision bibliografica
nace, en nuestro caso, el primer boceto del modelo de
competencias para eLearning.

En ¢l las competencias, unidades de
competencia y elementos de competencia ' necesarios
para la participacion en la gestion y desarrollo de un
proyecto vinculado al elLearning se enumeran. Se
deducen de la lectura de trabajos previos considerados
relevantes y de interés bien porque

1. definian y caracterizaban al eLearning como
modalidad formativa y/o describian su proceso de
desarrollo,

2. abordaban la identificacion de perfiles y
competencias profesionales, el analisis de tareas y
funciones especificas, etc. en eLearning.

En la tabla que sigue se cita parte de esta
bibliografia:

Referencias
A.Proceso de desarrollo del | Murray (2001) Horton (2006) Bozarth
eLearning. (2005) Colvin & Mayer (2003) Marcelo,

Puente et al. (2002) Lopez Camps (2005,
pp. 195-196) Rosen (2009) ...

B.Andlisis de competencias | Khan (2004; Khan & Joshi, 2006) Coulon,
para eLearning Battezzati et al. (2004) Marcelo (2006, pp.
22-45)  Sanders  (2001)  Bernthal,
Colteryahn et al. (2004) Spannaus &
Spector (2001) ...

Ademas, se prestd atencion a la informacion
disponible sobre tendencias y previsiones para hacer

" Los tres niveles de definicion empleados fueron: las competencias, las
unidades de competencias y los elementos de competencia. Los elementos de
competencia como operativizacion de las unidades de competencias y éstas
como concrecion de las competencias.
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suposiciones sobre el futuro proximo (McLagan, 1997)
e incluir posibles competencias emergentes.

Nuestra participacion, durante afios, en el
disefio, desarrollo, evaluacion y gestion de diferentes
acciones de formacion online nos ha permitido conocer
de primera mano coémo se desarrolla el eLearning desde
sus inicios y adquirir nuestra propia comprension de los
profesionales que han de intervenir en el proceso global
y las competencias de que deben disponer. Sin lugar a
dudas, esto nos ha facilitado el entendimiento de las
lecturas realizadas y ayudado a la sistematizacion del
conjunto de competencias.

El boceto de partida

El modelo de competencias que se alcanza a
concretar contempla las competencias, unidades de
competencia y elementos de competencia considerados
necesarios para el desempefio en eLearning definidos
todos ellos en términos de una accion o conducta
observable.

No podemos llevar a pensar que todos los
profesionales que se implican en elLearning han de
dominar la totalidad de las competencias que éste
comprende y mas especificamente sus unidades y
elementos. Es por ello que estos ultimos fueron
asignados a diferentes perfiles profesionales. Los
perfiles que se consideraron fueron:

- Experto en el contenido, encargado de redactar los
contenidos para una accion formativa eLearning.
Los contenidos deben de ser actualizados y deben
respetar los principios de propiedad intelectual. Su
funcion puede consistir exclusivamente en Ia
redaccion de contenidos o bien en la definicion de
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otros componentes de la accion de formacion como
pueden ser las pruebas de evaluacion, tareas, etc.
Experto en metodologia (Disefador
instruccional), encargado de organizar el
contenido de estudio de manera didactica
sugiriendo formas variadas de estructurar el texto y,
por tanto, de navegacion. Apoya una redaccion de
contenidos valida para el aprendizaje a distancia y
online. Disena actividades de aprendizaje, concreta
los criterios de evaluacion, etc.

Diseiiador de recursos digitales, encargado de
aportar el disefilo multimedia y web a los
contenidos elaborados por los expertos. Trabajara
sobre o con imagenes fijas (dibujos, fotografias),
sonidos (voz, musica), animaciones, videos o
simulaciones virtuales. El trabajo del disefiador
puede estar centrado en la creacidon de recursos o
bien en la localizacion y reutilizacion de materiales
digitales disponibles en la red.

Administrador de la plataforma y herramientas
tecnoloégicas, encargado de mantener y actualizar
la plataforma tecnologica donde se desarrolle la
formacion. Afade nuevas aplicaciones y modulos a
la plataforma. Crea espacios en ella, da de alta y
baja a los participantes. Cuando se emplean
herramientas complementarias a la plataforma,
como una red social, de él/ella depende su gestion.
Gestor de contenidos digitales, es la persona que,
una vez creado un entorno tecnologico para
soportar la formacion, lo configura. Personaliza los
espacios, aflade herramientas especificas y
necesarias para el desarrollo, introduce y/o
actualiza contenidos en el mismo, etc. En
definitiva, disefia el espacio virtual de aprendizaje.



- Profesor-tutor, encargado de orientar a los
alumnos a lo largo del desarrollo de la accion
formativa, solucionar sus dudas, resolver sus
problemas, etc. Dinamiza, acompaiia a los alumnos
en el proceso de aprendizaje, aporta recursos de
aprendizaje adicionales a los iniciales. Fomenta la
comunicacion asincrona y sincrona, participando en
el foro, organizando chats o videoconferencias con
los alumnos. Realiza el seguimiento de los alumnos
que participan en la accion de formacion evaluando
sus tareas de aprendizaje.

- Gestor de formacién, asume las funciones maés
administrativas y  burocraticas. Coordina Ia
presentacion de proyectos a convocatorias publicas
y esta en contacto con empresas para realizar
ofertas formativas. Se ocupa de la publicidad,
captacion y seleccion del alumnado, certificacion,
etc. Gestiona la seleccion y contratacion de
profesorado. Hace el seguimiento de los proyectos.

- Técnico de calidad, encargado de disefiar y
desarrollar el sistema de garantia de calidad del
centro de formaciéon y de las acciones de
formacion. Coordina la elaboracion y aplicacion de
protocolos y procedimientos para asegurar la
calidad de la formacion impartida en sus diferentes
momentos: el disefio de la accion, su desarrollo y la
evaluacion de resultados. Coordina los procesos de
participacion de la entidad en procesos de
certificacion de calidad mediante la aplicacion de
estandares y normas como la UNE 66181.

Asi pues, hay que hacer una doble matizacion
respecto al formato del modelo de competencias:
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1. Si bien la totalidad de las competencias, sus
unidades y elementos, no son demostradas por un
mismo perfil profesional y hemos identificado
todos aquellos que se involucran en el desarrollo
del eLearning, en el modelo los elementos de cada
una de las competencias han sido asignados a
alguno/s o a todos los perfiles profesionales
anteriormente citados. Es por ello que el modelo de
competencias toma la forma de tabla de doble
entrada. En la primera columna se enuncian las
diferentes competencias, junto a sus unidades y
elementos, y en las restantes los perfiles
profesionales a los que han sido asignados los
diferentes elementos de competencia.

Competencia
Unidad de competencia
Elemento de competencia |

2. Si bien hay elementos de competencia especificos
de un tUnico o varios perfiles profesionales, hemos
tenido que diferenciar éstos de aquéllos que son
generales y caracteristicos de todos. Asi pues, las
competencias han sido clasificadas en técnicas o
especificas y generales.

A las anteriores apreciaciones hemos de
sumarle, ademas, aquellas particularidades que durante
la definicion del modelo cuidamos sobremanera
siguiendo indicaciones de Whiddett & Hollyforde
(2003, pp. 19-22), a saber:

1) El modelo fuera claro y facil de entender. Evitamos
que fuera ambiguo, le dimos una estructura simple
y logica para su rapida lectura. Procuramos usar un
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2)

3)

lenguaje sencillo y de uso comun en el ambito del
eLearning.

Los competencias no se duplicaran en el modelo.
Tuvimos en cuenta las siguientes reglas simples
para evitar tal incidencia:

— Las competencias debian ser distintas unas de

otras. Mientras mas competencias hubiese en el
modelo, menos distintas unas de otras serian.
Por ello el numero total de competencias
asciende so6lo a seis (1 general + 5 técnicas o
especificas).

— Una competencia no debia depender de otra

competencia.

Las unidades y elementos de competencia son la
concrecion de la competencia. Cuidamos que:

— Se refirieran a una sola competencia. Debian de

aparecer una sola vez en el modelo.

— Describieran ejemplos directamente

mensurables de la competencia de un individuo.

— Aludieran a una accion ¢ incluyeran suficiente

informacion contextual. McLagan (1996) nos
recuerda que las  definiciones deben
proporcionar suficientes detalles acerca de la
competencia.

Las expresiones fueran del mismo tipo. Puesto que
asumimos que las competencias son
comportamientos, el modelo de competencias al
completo, por tanto, debia estar definido en
términos de conductas. Evitamos mezclar
conductas, conocimientos, habilidades y
motivaciones puesto que crea gran confusion.
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Evitamos, asimismo, que tuvieran presencia en el
modelo los dos problemas relacionados con el
tratamiento especifico de las conductas sobre los
que Garcia Saiz (2011) llama la atencion:

A. La falta de uniformidad en su redaccion. Esto
pone de manifiesto que a veces las
competencias se han propuesto en infinitivo o
en participio pasado y en otras se han definido
en tercera persona. Con cierta frecuencia,
ademds, se les anteponen el término
“capacidad para”, aunque curiosamente no se
hace con todas las conductas, sin quedar claro
por qué en unas si y en otras no. En nuestro
modelo todas las competencias, sus unidades y
elementos, fueron redactadas en infinitivo.

B. Las conductas no siempre se describen con un
mismo nivel de generalidad, de manera que
pueden considerarse a nivel molar (por
ejemplo, delegar, que es un proceso directivo
que puede implicar, al menos, alrededor de 8
conductas mas concretas), intermedio (por
ejemplo, mostrar escucha activa) e incluso
molecular (por ejemplo, sonreir al cliente). En
este sentido, debemos matizar, atendiendo a
los niveles de concrecion del modelo, que las
competencias fueron descritas a nivel molar,
las unidades a nivel intermedio y los
elementos a nivel molecular.

4) Las conductas recogidas en el modelo fueran las
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5) El modelo tuviera en cuenta los cambios
esperados. Para garantizar su relevancia a medio
plazo, se prestd especial atencion a los cambios
previstos que podian llegar a afectar a la forma en
que se opera en el sector.

De la experiencia de los profesionales

Los modelos de competencias que surgen
provisionales, segin Lucia & Lepsinger (1999, p. 95),
tienden a convertirse en listas de verificacion (checklist)
a partir de las cuales un grupo de profesionales califican
la importancia de cada una de las competencias
recogidas en ellos para el desempefio eficaz.

Una vez que dispusimos de su version final y
revisado por expertos, el modelo fue convertido al
Inventario sobre competencias y perfiles profesionales
para eLearning. Este se componia de 108 items, los
cuales se correspondian con el total de los elementos de
competencia que definian a las 6 competencias que
identificamos.

Sin embargo, a los sujetos que respondieron el
inventario no se les mostro la totalidad de los items sino
una seleccion de ellos. Al iniciar sus respuestas al
inventario, debian indicar con qué perfil se identificaban
en su actividad profesional ademas de su sexo, edad y
situacion laboral. En funcion del perfil seleccionado, el
inventario ofrecia la relacion de items que debian
valorar con puntuaciones entre 1 y 5.
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PROFESIONALES | NUMERO DE ELEMENTOS ASIGNADOS
Exp. en el contenido 14 19 1 0 0 0
Exp. en metodologia 14 22 2 5 0 1
Disefiador de recursos 14 9 14 0 0
digitales
Admin. de plataforma 14 0 8 1 0 0
Gestor de contenidos 14 2 7 1 4 1
Profesor-tutor 14 0 0 1 31 1
Gestor de formacion 14 2 0 17 2 7
Técnico de calidad 14 3 0 4 8 8

El inventario fue desarrollado en la aplicacion
online e-encuestas. Al tratarse de un instrumento de
recogida de datos electronico, procedimos a utilizar
diferentes medios para asegurarnos de su adecuada
difusion (listas de distribucion como Telefpo o
CUEDISTAN vy diferentes redes sociales y profesionales
como LinkedIn o Facebook).

El inventario fue contestado por 317 personas,
de las cuales 120 eran hombres (37,9%) y 192 eran
mujeres (60,6%). Las edades de los sujetos oscilaron
entre los 23 y 68 aflos. Mayoritariamente eran residentes
en Espafia (77,9%), mas especificamente en Andalucia
(61,2%). El 34,4% de los sujetos eran empleados de una
gran empresa (mas de 300 trabajadores), el 15,1% se
encontraban trabajando para una empresa de entre 50 y
300 trabajadores (mediana empresa) y el 11,5% se
gjercian en una pequefla empresa (entre 10 y 50
trabajadores). El 10,8% estaba en situacion de
desempleo y el 21% trabajaba por cuenta propia.
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Para analizar los datos recogidos efectuamos un
doble analisis, esto es: un analisis exploratorio de los
datos y un analisis bivariable. Utilizamos la estadistica
descriptiva univariable (frecuencias, media y desviacion
tipica) para analizar como los diferentes perfiles
profesionales han valorado cada uno de los items que
tenian asignados, asi como para describir las
valoraciones que han recibido los items de Ila
competencia general por parte de la totalidad de los
encuestados. Aplicamos los estadisticos U de Mann-
Whitney y H de Kruskal-Wallis, ademas del test exacto
de Fisher, para contrastar si las valoraciones a los
diferentes items se diferencian en funcion del perfil
profesional de los sujetos encuestados y de otros
criterios como el sexo, la edad, etc.

En un segundo momento, procedimos a realizar
entrevistas individuales y semiestructuradas. Las
entrevistas tenian por finalidad que los entrevistados
especificaran qué tareas desempefian cotidianamente en
sus puestos de trabajo y que enumeraran qué
capacidades y conocimientos requieren para un ejercicio
eficaz de las mismas. Buscabamos describir qué tareas
ocupan a los diferentes profesionales, recoger las
valoraciones que hacen acerca de ellas y comprender la
posible dependencia existente entre tarea»conocimiento-
habilidad-actitud con la pretension de contrarrestar el
posible efecto de las areas de competencia e
incompetencia inconscientes. En general, atendiendo a
lo expuesto por Tobin & Pettingell (2008, p.32), somos
conscientes de nuestras areas de competencia pero a
menudo hay ambitos de competencia que tenemos y no
reconocemos. Del mismo modo, podemos saber que nos
falta competencia en algunos ambitos pero hay otras
carencias de las que no somos conscientes. Se
diferencia, pues, entre:
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- areas de competencia consciente. Sabemos lo que
somos capaces de hacer. Relacionamos estas
competencias en nuestro curriculum vitae y
hablamos de ellas en las entrevistas de trabajo.
Cuando seamos preguntados por nuestros puntos
fuertes, nos centramos en estas areas de
competencia consciente.

- areas de competencia inconsciente. Son las
habilidades que otros pueden ver en nosotros pero
que no nos reconocemos.

-> areas de incompetencia consciente. Son las areas de
desarrollo futuro y probablemente reconocidas por
uno mismo como tal.

-> areas de incompetencia inconsciente. Carecemos de
una competencia especifica pero no reconocemos la
necesidad de desarrollar esa competencia.

Las entrevistas fueron tanto presenciales como a
distancia. La duracion de las mismas oscil6 entre los 40
minutos y la hora y media (90 minutos).

Los entrevistados fueron 46 profesionales del
eLearning. De ellos, 21 eran hombres y 25 mujeres.
Mayoritariamente eran residentes en Espafia. Ejercian
profesionalmente en empresas que ofertan la produccion
de contenidos formativos y la imparticion de acciones
formativas (Formacion Digital, TAC Learning, AGE
Formacion o Sadiel), entidades que distribuyen
soluciones tecnologicas para la formacion (Samoo o
eLearning Solutions), Confederaciones de Empresarios,
Escuelas de Negocio, Escuelas de Idiomas, fundaciones
e institutos que disponen de programas de formacion
online (CEA, ESADE, EOI, Fundacion CEDAC, Institut
Obert de Catalufia, Mondragén Lingua), empresas con
planes de formacion interno online para su personal
(Grupo Pelayo o Asepeyo), universidades que trabajan
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por la implantacion del eLearning (Universidad de
Sevilla, Universidad Pontificia del Ecuador, INACAP) u
organismos publicos que financian acciones de
eLearning (Servicio Andaluz de Empleo), etc.

Para el analisis de los datos desarrollamos un
sistema de categorias siguiendo un proceso inductivo. El
analisis del contenido de las entrevistas nos aportd
informacioén descriptiva acerca de cada una de las
categorias y subcategorias del sistema.
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Capftulo 3
El abordaje del completo proceso de
desarrollo del eLearning.

Son muchos los investigadores los que, como
Cukusic, Afirevic, et al. (2010), se han preocupado por
definir el proceso de desarrollo del eLearning viniendo a
coincidir en que las etapas esenciales, atin cuando en la
realidad se pueden desdibujar (Dunn, 2007), coinciden
con: la planificacion, el disefio y desarrollo, la ejecucion
o entrega y, finalmente, la evaluacion del proceso y sus
resultados.

Entre los factores criticos que contribuyen al
éxito del eLearning se localizan los relativos a atender a
las necesidades formativas del alumnado y conocer de
antemano las experiencias previas y el nivel de
preparacion de los estudiantes para esta modalidad
formativa (McPherson & Nunes, 2008). De ahi que se
hayan confeccionado instrumentos de evaluaciéon como
el de Hung, Chou, et al. (2010) y que, en consecuencia,
en una fase inicial sea necesario emprender un
diagnostico de necesidades util para determinar los
vacios competenciales que deben ser cubiertos y
estipular si el eLearning es la mejor solucion formativa
para ello.
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Una vez identificadas las necesidades de
formacion, y derivados los objetivos formativos, se
establecen los contenidos de estudio, se concretan las
actividades de aprendizaje y se delimitan los apoyos al
aprendizaje (Oliver, 1999, 2001). Es el momento de
disenar la experiencia de formacion y numerosos
trabajos nos ayudan en la tarea como el de Herrington,
Reeves & Oliver (2010) que nos introducen en como
crear escenarios de aprendizaje auténticos o el de De
Freitas (2007) que nos clarifica el proceso de
produccion de los contenidos. Sin embargo, no sélo se
ha de ejecutar el disefio instruccional sino también el
disefio de los recursos digitales y de la tecnologia y,
seguidamente, se ha de acometer su creacion. Tomense
como guias para este desempefio las publicaciones de
Clark & Mayer (2011) o Rosen (2009).

Como parte de esta fase de disefio y desarrollo,
un segundo momento de evaluacion es posible (Horton,
2001, p.9). La evaluacion es necesaria para garantizar la
calidad de las acciones formativas y la gestion de la
calidad debe hacerse de manera sostenible durante todo
el proceso de desarrollo de un proyecto de eLearning
(Botturi, Succi, et al. 2007).

Seguidamente, la implementacion de la
formacion atraviesa por diferentes periodos. Salmon
(2004) nos ensefia como han de abordarse estos y, por
ende, nos muestra coOmo motivar a los estudiantes
durante el proceso de ensefianza-aprendizaje o cOmo
favorecer la construccion del aprendizaje. Bennett &
Marsh (2007) también han descrito, a modo de recetas,
todo un conjunto de actividades para la promocion del
aprendizaje online.

Por ultimo, un nuevo espacio debe ser reservado
a la evaluacion. Las razones especificas para evaluar el
eLearning pueden ser variadas (Horton, 2001, p. 2) pero
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lo que se debe garantizar es que ésta cubre la totalidad
de elementos que inciden en la calidad de esta
modalidad de formacion tal como se refleja en el
instrumento editado por Marcelo & Zapata (2008).

El abordaje que acabamos de hacer del proceso
es somero ¢ incluso reduccionista pues adolece de la
carencia de referencias a cuestiones propias de la
gestion de proyectos, gestion de la formacion y gestion
de la calidad. Khan & Joshi (2006) lo han descrito de
manera mas completa en términos de las personas
participantes en cada una de las fases. Sin embargo,
sirve a nuestro interés de llamar la atencion sobre el
hecho de que en cada una de las fases se ven implicados
profesionales que asumen responsabilidades y han de
contar con capacidades y conocimientos diferenciados.

(Cuales son los perfiles profesionales
vinculados con el eLearning?, ,cudles son las
competencias que requieren para un desempefio
eficiente? Como resultado de dos afios de trabajo dentro
del Pan European Teachers and Trainers Network
(TTnet), gestionado por el Centro Europeo para el
Desarrollo de la Formacion Profesional (Cedefop),
Coulon, Battezzati, et al. (2004) presentaron un informe
donde expusieron que el eLearning y el aprendizaje
presencial son mucho mas similares de lo que a menudo
se supone. Asi, por ejemplo, sus desarrollos comparten
las mismas fases y la implementacion de estas fases, a
su vez, requiere algunas habilidades comunes aunque
otras son diferentes.

Como linea de investigacion, el eLearning cubre
una amplia gama de temas de estudio: las caracteristicas
de los alumnos, el disefio del aprendizaje, los procesos
de comunicacién e interaccion, etc. (Hung, 2012;
Tallent, Thomas, et al. 2006; Welsh, Wanberg, et al.
2003). Y a nuestro interés, el relativo a los perfiles
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profesionales y las competencias asociadas a ellos
(Conole & Oliver, 2007). Es asi que han proliferado
diferentes trabajos en los que éstos se han analizado
(Atwere, Dennis, et al. 2007; Marcelo, 2006, pp.22-45).

De todos los posibles perfiles profesionales, el
gerente de proyectos, el disefiador instruccional y el
tutor han sido los que de forma independiente han
acaparado mayor nimero de estudios para conocer qué
necesitan saber y saber hacer para su desempeilo
laboral.

Las organizaciones de hoy son, a menudo,
entornos de multi-proyectos. Los proyectos constituyen
una parte importante del negocio. En todas, asimismo,
los proyectos son sistemas de trabajo complejos donde
se integran elementos técnicos, procedimentales,
organizativos y humanos. El gerente de proyectos se
ocupa de definir y revisar el caso de negocios y
planificar los proyectos estableciendo sus formatos,
direcciones y lineas de base las cuales permiten
cualquier medicion de variacion y el control de los
cambios; trabaja con los patrocinadores y otros gerentes
para establecer el progreso y la direccion de los
proyectos; resuelven problemas y mitigan riesgos;
gestionan las personas y los cambios a fin de alcanzar
las metas, lograr los objetivos y entregar los proyectos a
tiempo y dentro del presupuesto (Murch, 2001, pp.13-
26). Un gerente de proyectos, segin Turk (2007), se
ocupa en el seno de un proyecto de la gestion de las
personas (el equipo de trabajo, la administracion
superior, los usuarios finales, los proveedores y todos
los demas que son parte interesada), las complejidades
financieras (lo que se planifica gastar y lo que se gasta)
y el calendario (los plazos del proyecto y de todas las
tareas individuales que forman parte de €l).
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En consecuencia, debe estar capacitado para
resolver problemas y eliminar obstaculos, liderar,
mantener interaccion con las personas y gestionar el
conocimiento. Ademas ha de disponer de otras
competencias especificas de la gestion de proyectos
tales como la administracion del alcance, de plazos y
presupuestos, el reclutamiento de personal, la
negociacion efectiva y la administracion de los riesgos
(Brill, Bishop & Walker, 2006; Lampel, 2001; Ruuska
& Vartiainen, 2003).

Kenny, Zhang, et al. (2005) se preocuparon por
ver como habia sido descrito en la literatura lo que
hacen los disefiadores instruccionales cuando trabajan
sobre un disefio instruccional. Cox & Osguthorpe
(2003) se soprendieron del hecho de que aquellos que se
llaman disefiadores instruccionales pasan gran cantidad
de tiempo en tareas de gestion de proyectos. Uno de los
modelos de competencias mas completos que
encontramos relativos al disefio intruccional es el
confeccionado por la International Board of Standards
for Training, Performance and Instruction (IBSTPI).
Esta ha identificado hasta 23 competencias referentes al
disefio instruccional (Spannaus & Spector, 2001) las
cuales han sido agrupadas en 4 dominios generales y
ampliadas en 122 declaraciones de desempeiio.
Asimismo, ha diferenciado hasta cuatro perfiles
especialistas que en el ambito del disefio instruccional
son muy comunes o ampliamente reconocibles, uno de
los cuales es el de gerente de proyectos (Richey, Fields
& Foxon, 2001). Asi pues, se ha entendido que un
diseflador instruccional a menudo participa en un
proyecto desde el principio. Este interactia con los
clientes para comprender lo que quiere y trabaja con los
expertos en contenidos para entender la materia de
estudio. Con una buena comprension de las necesidades
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del cliente y del contenido, el disefiador instruccional
desarrolla un plan a ser ejecutado por otros miembros
del equipo, tales como los programadores y los
especialistas del audio y video (Liu, Gibby, et al. 2002).

Especificamente el disefiador instruccional, o
tecnologo instruccional (Tennyson, 2001), concreta el
programa de formacion y define la estrategia formativa,
aporta el diseflo didactico al contenido de estudio y
establece las particularidades técnicas que deben seguir
los disefiadores web o programadores al crear los
materiales. Requiere, en esencia, de conocimiento de los
principios del aprendizaje adulto, teorias del aprendizaje
y modelos de disefio instruccional, de conocimiento de
las herramientas de autoria web y software mas
importantes utilizados y de habilidades para una
comunicacion escrita y oral eficaz (Liu, Gibby et al.,
2002; MacLean & Scott, 2011; Ritzhaupt, Martin &
Daniels, 2010).

Por ultimo, el tutor tiene la plena
responsabilidad de guiar a los estudiantes a lo largo de
toda la accion formativa para que puedan completarla
con éxito. Tendra, para ello, que asegurar los tres
niveles de presencia a los que hicieron referencia
Garrison, Anderson y Archer (2000): presencia
cognitiva, social y de ensefianza. La presencia social
alude a las interacciones sociales en los ambientes de
aprendizaje (Kim, Kwon & Cho, 2011) y requiere de
este profesional necesariamente apoyo a diferentes tipos
de interaccion (Wahlstedt, Pekkola, et al. 2008). La
presencia de ensefianza, por su parte, se promueve a
través del desarrollo de tareas y debates que creen
oportunidades de aprendizaje para los alumnos (Shea &
Bidjerano, 2010). Los tutores han de acompanar a los
alumnos en el proceso de construccion del conocimiento
entendido como conjunto de fases que, de forma
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inductiva, permitan que los alumnos puedan plantearse
preguntas, buscar fuentes de informacion para dar
respuestas a las preguntas, comparar, contrastar, analizar
y llegar a conclusiones (Akyol & Garrison, 2011). En
consecuencia, debe demostrar que sabe crear un
ambiente de aprendizaje colaborativo, fomentar la
construccion activa del conocimiento promoviendo la
participacion activa de los estudiantes en los debates y
las actividades, proporcionar retroalimentacion y
refuerzo al alumnado, etc. (Bawane & Spector, 2009;
Smith, 2005).

En lo que sigue se aportan los resultados de la
investigacion que hemos emprendido y que ayudan a
conocer cuales son los actuales perfiles profesionales
que se requieren en elLearning, asi como las
competencias asociadas a ellos. La exposicion se
organizard en torno a tres momentos diferenciados:
previo a la formacion, durante la formacion y después
de la formacion.

Teniendo en consideracion las tendencias que se
estan produciendo como el implementar experiencias de
aprendizaje orientadas hacia competencias (Cheng,
Wang, et al. 2011; Schneckenberg, Ehlers &
Adelsberger, 2011), aprender en entornos abiertos y
masivos (Mackness, Fai & Williams, 2010; Mak,
Williams & Mackness, 2010) y/o entornos personales de
aprendizaje (Adell & Castafieda, 2010; Viljataga &
Laanpere, 2010), promover la gamificacion (De Marcos,
Dominguez, et al. 2014; Deterding, Dixon, et al. 2011)
e incorporar la tecnologia 2.0 (Kumaran & Nair, 2010),
la tecnologia movil (Gaskell, 2007; Sharples, Arnedillo,
et al. 2007) y los juegos, mundos virtuales y
simulaciones (De Freitas, Rebolledo, et al. 2010;
Aldrich, 2009) a la experiencia de aprendizaje; cabia
preguntarse si los roles y competencias han cambiado.
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Previo a la formacion
1. Gestion comercial y de inicio de proyectos

La busqueda de nuevos clientes y proyectos a
desarrollar es una tarea que ocupa, principalmente, a los
directores de operaciones o responsables de proyectos
de entidades que comercializan la produccion de
contenidos formativos e imparticion de acciones de
formacion de eLearning o distribuyen soluciones
tecnologicas para el disefio y desarrollo de la formacion.
En el momento actual se ejecuta especialmente a través
de las redes sociales donde, ademas, publicitan y
promocionan la institucion a la que representan y los
servicios y productos que ofrecen.

Los que estan empleados en empresas de
suministro de recursos del tipo software para lograr
nuevos compradores deben hacer ademas un esfuerzo
por mostrar, a través de demostraciones y en funcion de
los intereses de los posibles clientes, la funcionalidad y
utilidad de la solucion tecnoldgica que comercializan y
resolver las dudas que existan sobre ella. Lo que se da a
conocer como “hacer la preventa”.

Previo a cerrar un contrato con un cliente, ellos
desempefian con asiduidad dos tareas indistintamente de
lo que la organizacidon comercialice, a saber: establecer
los requisitos de lo que demanda el cliente en una
reunion inicial con él y concretar la oferta (qué se le
ofrece) la cual sera posteriormente negociada con el
cliente.

Ahora bien, la captacion de proyectos puede
conllevar, asimismo, tener que analizar convocatorias
publicas que se dan a conocer en boletines oficiales,
como el Boletin Oficial de la Junta de Andalucia, y
redactar y presentar la documentacion que sea requerida
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para participar en las licitaciones o concursos. En la
preparacion de propuestas a presentar ante organismos
publicos o privados de acuerdo a la normativa y
procedimientos establecidos se ven también ocupados
los gestores de formacion, cuya otra responsabilidad en
este momento es promover alianzas con otras
instituciones y/o empresas para el desarrollo de
proyectos conjuntos.

Cuando se trabaja en la concrecion de una oferta
para un cliente o de una propuesta, se hace también
sobre un plan econdmico. Especificamente son los
responsables de proyecto quienes han de definir el
presupuesto del proyecto a desarrollar aun cuando
pueden hacerlo con el apoyo de los contables de la
institucion y en algin caso de los gestores de formacion.

El desempefio de estas tareas requiere:

- Disponer de conocimientos tanto del producto o
servicio que se comercializa como del sector, de
habilidades sociales como expresarse bien en
publico o de empatia, de habilidades de venta y
marketing y capacidad para captar las necesidades
de las personas.

- Mantenerse informado de los productos y servicios
de la competencia, de los nuevos que aparecen en
el mercado, de las tendencias en el sector, etc.

Al inicio de un proyecto es responsabilidad de
estos cargos directivos concretar qué se debe hacer,
prestando atencion entre otros aspectos a los
requerimientos recogidos en la primera reunién con el
cliente, y definir como llevarlo a efecto, esto es,
proporcionar las pautas técnicas para el trabajo.
Asimismo han de hacer “un project con tareas, perfiles
y horas”, o lo que es lo mismo, asignar el personal que
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participara en el proyecto, estimar los recursos que se
requieren, concretar el cronograma de ejecucion y
marcar los hitos a cubrir segun se hayan pactado. Si es
necesaria la incorporaciéon de nuevo personal, de su
seleccion y contratacion se encargan asimismo ellos.

Hay casos en los que para este cometido se
ayudan, porque en un momento determinado los idearon
y definieron, de unos procedimientos de trabajo y
esquemas o flujos de procesos en los que son
representados todos los trabajos a desarrollarse en el
marco de un proyecto tipo, los puntos de decision, los
equipos o personas intervinientes y los productos u
outputs que se deben generar, etc. Los cuales, en tanto
que son concebidos para ser pautas de accion
perdurables, “hay que someterlos a revision para que no
queden obsoletos”. Esta revision, no obstante, puede
quedar a cargo de ellos o de los técnicos de calidad de
las instituciones.

El desempeiio de estas tareas requiere, en primer
lugar, tener una vision global de lo que puede ser un
proyecto en eLearning, conocer las fases o momentos
por los que atraviesa y saber de lo que sabe cada
miembro del equipo participante para de este modo
disponer de conocimientos de hasta donde puede llegar
el trabajo del personal y cuanto tiempo hay que
asignarle para la ejecucion de sus labores. Hay que
saber, asimismo, organizar, estructurar y planificar el
trabajo de las diferentes personas o equipos
involucrados. En segundo lugar, se debe ser analitico y
tener la capacidad de pensar en procesos y flujos.

2. Gestion inicial de la formacion

En instituciones que ofertan acciones de
formacion incluso en aquellas con programas internos
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de formacion para su personal, los gestores de
formacion son los encargados de determinar las
acciones formativas que se van a desarrollar y confirmar
la modalidad en que se desarrollaran. Aprobadas las
propuestas, procede hacer la publicidad y la pertinente
captacion de alumnos. Ellos han de idear e impulsar la
puesta en marcha de las estrategias que se seguiran para
ello.

Si bien junto a los disefiadores instruccionales
definiran la informacion relevante para los posibles
destinatarios de la formacion cubriendo cuestiones como
el programa o el tipo de evaluacion, son los gestores
quienes han de proporcionar mayor informacion sobre
plazos de matriculacion, certificacion, etc. a las personas
interesadas en la oferta y sobre los requisitos técnicos
que deben de poseer en sus ordenadores y dispositivos
tecnologicos. También han de ofrecer informacion en
relacion con los compromisos de calidad del programa,
tarea que recae de igual modo sobre los técnicos de
calidad.

Para dar una respuesta pertinente es necesario
que conozcan bien qué se esta ofertando. Esto requiere
estar familiarizado con el programa de formacion pero
también con el entorno y los materiales de aprendizaje.

Asimismo han de disefar el proceso de
seleccion del alumnado estableciendo los requisitos de
acceso, pudiendo estar auxiliados en ello por los
disenadores instruccionales, seleccionarlo de acuerdo a
los criterios establecidos y administrar las matriculas. Si
el alumnado ha de sufragar los gastos de matriculacion,
deben supervisar y controlar que se ha procedido a hacer
efectivo el ingreso.

Del mismo modo deben seleccionar a los tutores
para el desarrollo de la accion formativa aunque la tarea
es compartida con los disefiadores instruccionales. Junto
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a ellos y, mas especificamente con los técnicos de
calidad, estableceran los  procedimientos de
coordinacion entre tutores. Los tres profesionales
proporcionaran  informacion y  orientaciones al
profesorado y tutores en relacion con la estructura,
modelo y orientacion pedagogica de la accion formativa.

El desempeiio de estas tarecas requiere de
conocimientos generales de lo que es esta modalidad de
formacion y como se desarrolla, de dominio en
ofimatica y gestion de bases de datos, de habilidades
comunicativas como saber escuchar, de capacidades
como las de redaccion y de una actitud de apertura
permanente a mejorar.

3. Disefio y desarrollo instruccional

Tanto los gestores de formacion, los disefiadores
instruccionales como los expertos en contenidos pueden
realizar el diagnoéstico de necesidades de aprendizaje.
Los primeros lo hacen en el contexto de sus propias
instituciones previo a determinar las acciones formativas
que se pondran en marcha como estrategia de formacion
interna. En este caso, la recogida de datos se hace a
partir de entrevistas a los directores de areas y
cuestionarios a los empleados, informacién que se
completa con los resultados de la evaluacion del
desempefio (de las competencias) de los profesionales
de la entidad. Los siguientes lo hacen en la organizacion
que les ha solicitado y contratado el disefio de
contenidos y/o una accion de formacion. Realizado el
diagnostico, gestores, disefiadores y expertos, ademas de
los disefiadores de recursos digitales, determinaran la
viabilidad de un disefio de eLearning en relacion a la
necesidad formativa detectada.
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Posteriormente, son los disenadores
instruccionales y expertos en contenidos quienes
redactan los objetivos de aprendizaje o competencias a
desarrollar con la formacion, definen la estructura de la
accion formativa considerando entre otras cuestiones las
caracteristicas del alumnado, concretan los criterios de
evaluacion y describen las evidencias de logro
necesarias para que el alumnado acredite el dominio de
las competencias objeto de formacion. En el disefio de
estrategias variadas de evaluacion acordes con las
competencias perseguidas por la accion de formacion
intervienen los técnicos de calidad. La creacion de los
instrumentos para evaluar los aprendizajes que puedan
utilizarse corresponde ademas a los disefiadores de
recursos digitales.

Cabe matizar que el disefio de las actividades de
aprendizaje, de caracter formal o no formal o de tipo
individual o grupal, recaec exclusivamente en los
disenadores instruccionales aun cuando después los
tutores puedan proponer otras en el transcurso de la
experiencia formativa. Son los disefiadores quienes han
de definir acciones de aprendizaje que produzcan
evidencias de logro utilizables en los procesos de
evaluacion.

En ocasiones los disefladores, en colaboracion
con los tutores, han de establecer como se desarrollara la
funcion de tutoria definiendo el “guion didactico”. Ahi
determinaran, por ejemplo, qué preguntas se debatiran
en el foro, qué recursos se recomendaran, qué mensajes
se enviaran, etc. y todo esto cuando.

El desempeiio de estas tareas requiere de
conocimientos acerca de las estrategias y métodos
didacticos para el aprendizaje online y de los principios
pedagogicos.
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4. Disefo y desarrollo de contenidos digitales

Los expertos en contenidos reconocen trabajar
de manera coordinada con otros profesionales en la
organizacion y presentacion de los contenidos de
estudio. Estos son los disefiadores instruccionales y los
disenadores de recursos digitales.

Especificamente, los expertos en contenidos se
ocupan de redactar el texto que sera objeto de estudio
respectando las diferencias de género, etnia o cultura.
Pero los tres profesionales trabajaran en organizarlos y
secuenciarlos permitiendo itinerarios flexibles que
faciliten el aprendizaje del alumnado. Los tres
contribuiran a su preparacion para la virtualidad
procurando hacerlos comprensibles, usables para la web
y reutilizables y garantizando que se respetan las normas
y condiciones éticas aplicables y se evita el plagio.

Para la redaccion de contenidos se necesitan
conocimientos y experiencia profesional en la materia
que se aborda, conocimientos de los aspectos
metodologicos de la ensefianza online, domino de la
gramdtica y la ortografia, habilidades en expresion
escrita y capacidad de redaccion, imaginacién y
capacidad de concentracion y constancia.

El desarrollo digital de los contenidos y recursos
de aprendizaje, haciendo uso de los programas
informaticos necesarios y respetando no soélo los
principios de usabilidad y las normas de accesibilidad
sino también los estandares de interoperabilidad, es
tarea de los disefiadores de recursos digitales.

El proceso de produccion digital tiende a
iniciarse con el disefio de un storyboard que permite
previsualizar con antelacion cudl sera el efecto del
recurso digital que finalmente se genere y que ayudara a
guiar la posterior tarea de creacion. Durante su
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confeccion, los disefiadores de recursos digitales
procuran que la estética, que después reproduciran, sea
homogénea e invierten esfuerzos en que el disefio
estético presente y comunique la informacion de estudio
claramente.

Lo mas frecuente es maquetar el contenido para
que esté disponible en formato video, texto en HTML o
animacion. Asi, los disefiadores han de disefar
contenidos formativos digitales utilizando recursos
audiovisuales, recursos web y/o animaciones y
demostraciones que promuevan la interactividad y la
motivacion del alumnado.

Las innovaciones y cambios que se estan
produciendo y afectando a esta modalidad de ensefianza
por la irrupcion de nuevas tecnologias poco han
aportado hasta el momento a este perfil profesional. De
modo que los disefladores no  reconocen
fehacientemente que los contenidos deban estar
adaptados para dispositivos moéviles. Ni que ellos deban
incorporar las herramientas de videojuegos y mundos
virtuales en sus disefios.

Por otra parte, esta tarea suele llevar aparejado
el tener que indagar qué herramientas de autor se
pueden emplear, valorar la utilidad de éstas, descubrir
como funcionan, probar a modificar los estilos
predefinidos y comprobar las compatibilidades de los
productos, que con ellas se generan, en navegadores y
dispositivos. También el localizar recursos adicionales
que sean adecuados y se puedan reutilizar mediante la
utilizacion de una variedad de repositorios digitales.
Pero esto también es tarea del experto en contenidos y
disefiador instruccional.

Una vez producidos los recursos, si fuese el
caso de que éstos fueron demandados, los responsables
de proyecto validan que se ajusta a lo que el cliente
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requiere y velan porque se cumplen los criterios de
calidad.

El desempefio de estas tareas de disefio requiere
conocer las formas variadas en que se puede presentar el
contenido en un recursos digital, disponer de creatividad
para hacer disefios diferentes, tener conocimientos de
HTML, CSS, etc. y de edicion de imagenes, disponer de
dominio en el uso de programas de autor y en ofimatica
y contar con facilidad técnica (capacidad de aprender
rapido a usar algin software).

5. Desarrollo de software

Del mismo modo que existen entidades que
suministran software utiles para el disefio y desarrollo
de la formacion online, existen otras cuyo negocio esta
en la creacion de estos programas. También en el seno
de las universidades se estan implementando proyectos
cuya finalidad es lanzar al mercado herramientas que
faciliten la tarea de edicion de recursos digitales. Por su
parte, en algunas de las entidades dedicadas a la
comercializacion de la produccion de contenidos
digitales para la formacion, los programadores de la
propia institucion se estan dedicando a tal cometido.
“Mi labor ha consistido en desarrollar un sistema para
que los guionistas [disefiadores instruccionales] cojan
esos contenidos y los editen en MSWord. Yo he
desarrollado un programa que ese MSWord lo
transforma en pdginas web maquetadas con los
ejercicios y demds”.

Estos profesionales dedicados al desarrollo de
software acometen basicamente las siguientes dos
tareas: crear programas informaticos e incorporar sobre
¢l las mejoras que sean necesarias para, entre otras
razones, ampliar su funcionalidad y mejorar su
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usabilidad. Lo que supone: hacer una primera recogida
de requisitos (qué se espera que el software produzca y
con qué caracteristicas), hacer el analisis técnico de la
solucion, investigar sobre librerias y lenguajes
existentes, proporcionar soporte sobre como usar el
programa y resolver las incidencias y problemas que
sobre su utilizacion se presenten, dar a conocer las
modificaciones 'y cambios hechos sobre Ia
herramienta... Para esto se requiere, esencialmente, de
conocimientos de programacion y de ingenieria de
software.

6. Administracion de la tecnologia

Ya sea en instituciones donde los directores o
responsables del area de tecnologias disefian Ia
arquitectura tecnologica necesaria para el desarrollo de
acciones de elLearning o no, las plataformas
tecnologicas son el desarrollo informatico por
excelencia que da forma al entorno en que tiene lugar la
formacion. Es por ello que entre las tareas de
administracion de la tecnologia encontramos las
relativas a:

- seleccionar la plataforma mas adecuada.

—> crear espacios en la plataforma, personalizarlos y
afnadir y configurar las herramientas necesarias. Si
lo que se va a implementar son nuevas ediciones de
alguna accion formativa ya desarrollada, se trata de
duplicar los espacios y poner a punto las
herramientas para la nueva version.

Las cuales corresponden, esencialmente, a
administradores y gestores de contenidos.
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Previo al desarrollo de la accion formativa, los
administradores han de dar de alta a los usuarios. Sin
embargo, puede que sean los gestores de formacion los
que comuniquen, finalmente, el nombre de usuario y
contrasefia de acceso asignados y se ocupen de asegurar
la correcta recepcion de ellos. La revision del
funcionamiento del disefio tecnologico antes del inicio,
por su parte, compete a los gestores de contenidos, los
gestores de formacion y a los tutores.

El desempefio de todas estas tareas requiere
basicamente de conocimientos de administracion de
servidores y sistemas, estructuras de directorio, etc.,
conocimientos y dominio en el uso de las plataformas de
eLearning incluyendo conocimientos del lenguaje de
programacion en que estin escritas y saber programar.

7. Gestion personal, econdémica y del desarrollo de
proyectos

En Ia ejecucion de los proyectos, a los
responsables de proyectos quedan relegadas entre otras
las siguientes tareas:

- Dar respuesta a las consultas que pueda formular el
personal sobre el trabajo a desempeiiar,

- Hacer el seguimiento de los proyectos para
controlar que se hace en tiempo, se ajusta al
presupuesto y atiende a las pautas dadas. Si es
necesario algin ajuste, lo medita y lo demanda.

> Poner a disposicion de los demas las herramientas y
recursos que necesiten durante el proceso de
desarrollo del proyecto. Si es necesario hacer
alguna adquisicion, del tipo de software o
hardware, deben gestionarla.
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- Ante desfases temporales o problemas tienen que
volver a estimar los tiempos calculando las posibles
holguras y retrasos, hacer ajustes en el cronograma
y tomar decisiones (del tipo variar el alcance,
incorporar a mas personal...) teniendo presente los
riesgos y el coste.

Con el cliente el contacto debe ser constante “ya
sea en persona o normalmente a través de
videoconferencia”. Por un lado, para informarle sobre el
avance del proyecto. Por otro, para demandarle la
entrega de inputs y/o validaciones o feedback. Al
término del proyecto, al cliente le pueden solicitar
asimismo que exprese su grado de satisfaccion con
respecto al proceso y el trabajo desarrollado.

Son imprescindibles para ello capacidades como
las de trabajo en equipo, de toma de decisiones, de
resolucion de problemas y de negociacion. El liderazgo
y las habilidades comunicativas son también necesarios.

Durante la formacion

1. Facilitar la inmersion, la participacion y el
aprendizaje del alumnado

Durante el desarrollo de la formacidn, los
tutores adquieren un papel relevante. Son los encargados
de dar la bienvenida al alumnado, proporcionarle las
primeras orientaciones, resolver los problemas que se
les presentan en el uso de las herramientas disponibles
en la plataforma o sobre el programa y promover un
primer contacto entre los estudiantes para “fortalecer el
conocimiento mutuo”.

Ellos haran efectivo el acompafiamiento y la
asistencia al alumnado. Los tutores supervisan la
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actividad de los estudiantes en la plataforma y contacta
con ellos si observan, bien al inicio o durante el
desarrollo de la accion de formacidon, que baja su
actividad (“jte pasa algo?, ;puedo ayudarte?, tienes
que seguir, esto necesita un ritmo”). Es usual que hagan
llegar recordatorios sobre cuestiones pendientes y
eventos proximos, consejos y sugerencias en su empefio
por guiarlos durante el proceso de aprendizaje, mas lo
hacen con la precaucion de no mermar su autonomia
puesto su objetivo es otro, a saber: afianzar su capacidad
de autoaprendizaje.

Han de conformar una viva comunidad de
aprendizaje invirtiendo para ello esfuerzos en motivar la
participacion y favorecer la comunicacion en las
diferentes herramientas, crear espacios de colaboracion
y promover el intercambio de documentacion, trabajos,
etc.

Inevitablemente deben motivar y despertar el
entusiasmo por la accion formativa haciéndoles ver la
relacion de la materia con sus necesidades de
aprendizaje. Ellos han de facilitar un aprendizaje
auténtico aportando al alumnado ejemplos de aplicacion
practica de los contenidos y proponiendo actividades
alternativas de puesta en practica o profundizacion.
Deberian apoyar la aplicacion de lo aprendido
desarrollando actividades de aprendizaje en el puesto de
trabajo, cuando sea posible.

Es responsabilidad de ellos introducir
modificaciones en la programacion adecuandola, si es
oportuno y las circunstancias asi lo requieren, al
progreso y necesidades de los alumnos. Tarea esta
ultima en la que se veran involucrados también los
disenadores instruccionales y gestores de contenidos. Es
igualmente importante que favorezcan la inclusion del
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alumnado con necesidades especiales adaptando los
medios y procesos segiin normas de accesibilidad.

A tutores y gestores corresponde supervisar los
materiales que seran empleados con objeto de que se
adapten a los objetivos y evitar la existencia de
informacion desfasada. El mantenimiento de los
contenidos en la plataforma, en cambio, es tarea de los
gestores de contenidos, administradores y disefiadores
de recursos digitales.

Por otra parte, los tutores y gestores, junto a los
técnicos de calidad, habran de asegurar el
funcionamiento de los dispositivos tecnoldgicos a lo
largo de la formacion mediante su revision permanente.
Los administradores de la tecnologia, especificamente,
han de supervisar el funcionamiento de la plataforma y
hacer el mantenimiento de los servidores para evitar la
presencia de problemas y garantizar su rendimiento
optimo. Asimismo han de resolver las incidencias que se
les presenten a los usuarios y proporcionar soporte sobre
como funciona la plataforma.

Por ultimo, los tutores evaltian al alumnado de
acuerdo a los criterios de evaluacion establecidos y les
proporcionan feedback sobre sus progresos 'y
orientaciones para mejorar su aprendizaje. Junto a los
técnicos de calidad, realizaran el seguimiento de Ia
evolucion de los aprendizajes del alumnado mediante el
analisis de su actividad en la actividad formativa.

En consecuencia, los tutores requieren disponer
de conocimientos de la materia objeto de estudio, de la
capacidad de generar confianza, de empatia y
sensibilidad, de dominio de los entornos colaborativos y
de manejo de las herramientas de comunicacion. Seria
pertinente asimismo tener experiencia como alumno en
eLearning para entender la relevancia de una tutoria
efectiva en el proceso de aprendizaje online.
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Después de la formacion
1. Gestion final de la formacion y de la calidad

Al término de la formacion, puede corresponder
a los gestores de formacion la entrega de la certificacion
al alumnado, “previa comprobacion de que han
superado las evaluaciones del aprendizaje”. También es
de su competencia redactar informes para la direccion u
organismo financiador dando cuentas de “cudntos
alumnos se han formado, cudantos han aprobado,
cuantos han suspendido, qué cursos han hecho...”.

Los gestores, asi como los técnicos de calidad,
han de disefar mecanismos de evaluacion del grado de
aplicacion practica en el puesto de trabajo de los
aprendizajes conseguidos y evaluar el retorno de la
inversion realizada tomando en consideracion el ahorro
producido, el aumento de productividad o cualquier otro
indicador.

Junto a los tutores se encargaran de revisar la
satisfaccion del alumnado con respecto a la accidon
formativa en la que han participado.

A partir de las evaluaciones realizadas, se
habran de articular planes de mejora. En este cometido
se ven ocupados los tres profesionales pero ademas los
disenadores instruccionales, los diseniadores de recursos
y los gestores de contenidos.

Finalmente, los gestores y técnicos gestionaran
procesos de evaluacion externa a través de la aplicacion
de normas estandarizadas especificas. Y tomaran
decisiones estratégicas a partir de las evaluaciones
realizadas y de los planes de mejora acordados. Los
técnicos realizaran el seguimiento de los planes
implantados introduciendo los ajustes necesarios a lo
largo de su desarrollo.
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Para cumplir con ello, se debe ser una persona
organizada, ordenada y metodica para evitar
incongruencias y vacios en la gestion que ante una
auditoria externa de certificacion se pueden reflejar.
Debe ser empatica con el personal de la empresa porque
requiere de su colaboracion. Y, por supuesto, disponer
de conocimientos de la legislacion vigente en términos
de calidad.

El responsable de calidad puede tener asociado
no solo tareas relativas a la gestion de la calidad sino
también de la gestion medioambiental y gestion de
prevencion de riesgos laborales. A estas ultimas no
haremos referencia aqui.
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Capftulo 4
Un nuevo modelo de competencias para
el eLearning.

Antes de pasar a exponer el modelo de
competencias para el desempefio en eLearning, hemos
de hacer algunas reflexiones que el lector a buen seguro
agradecera.

Los profesionales que intervienen en el sector
del eLearning son multiples. Como se podra comprobar,
el numero de ellos que hemos identificado nos
diferencia de entrada de otros estudios. Hemos
constatado que en la practica real se necesita de un
volumen considerablemente menor de profesionales que
los que, por ejemplo, Khan (2004; Khan & Joshi, 2006)
ha situado en las diferentes fases de desarrollo del
eLearning y, en cambio, ligeramente superior a los
analizados por Julien (2005). Especificamente, en el
modelo desarrollado se hace referencia a los siguientes:

- Experto en contenidos: ya siendo personal interno
a la organizacion responsable de la experiencia
formativa o externo y, por ello, contratado para tal
cometido; redacta los contenidos de estudio para
una accion formativa eLearning.
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Con conocimiento y dominio de la materia, se
ocupa de identificar los contenidos que seran objeto
de estudio por el alumnado privilegiando los que
son relevantes y considerando los que son
superfluos pero podrian adjuntarse como material
complementario. Respecto a la seleccion sabemos
que se suele hacer teniendo presente criterios como
el tiempo que el alumnado dedicara al estudio, las
competencias que se van a alcanzar y la
aplicabilidad, esto es, primando aquéllos que seran
mas facilmente transferibles a sus puestos de
trabajo.

Asimismo se responsabiliza de secuenciar los
seleccionados permitiendo itinerarios flexibles que
faciliten el aprendizaje del alumnado.

Invierte considerable esfuerzo en documentarse,
actualizarse, previo al cometido de redaccion.

El experto en contenidos, por otra parte, se ocupara
de identificar los objetivos de aprendizaje,
garantizando que sean coherentes con las
necesidades de formacion de las que se parte, y de
redactarlos  expresandolos en términos de
competencias a adquirir por los destinatarios de
manera clara y realista.

Participara en el disefio de la estrategia didactica de
la accion formativa y del sistema de evaluacion.
Tanto en la presentacion de los contenidos, asi
como en el disefio de la accion formativa, trabaja
en estrecha colaboracion con el experto en
metodologia o disefiador instruccional.

Disefiador instruccional: se ocupa, en lo que
respecta al contenido, de hacer una revision del
texto redactado por el experto en contenidos
fijandose en la ortografia y el estilo del discurso y
tratando de comprobar que no se incurre en plagios.



Después, se dedica a reorganizar el contenido que
se le facilita y lo adapta para la web, para la
virtualidad, procurando hacerlo usable 'y
reutilizable, legible y comprensible.

Su gran cometido, no obstante, es el disefio de
actividades de aprendizaje (atin cuando después el
profesor-tutor pueda proponer otras en el transcurso
de la accion formativa), la definicion de los
criterios de evaluacion, etc.

Algunos disefiadores llegan a sistematizar todos los
aspectos referentes a la planificacion (objetivos,
metodologia, secuencia de actividades, sistema de
evaluacion) en un guion didactico que
confeccionan para ponerlo a disposicion del
alumnado. Mas el guidon puede ser mucho mas que
un documento guia o de orientaciones. Nos
encontramos que en ocasiones los disefiadores, en
colaboracion con los tutores, incluso llegan a
establecer como se desarrollard la funcion de
tutoria y en base a qué calendario de actuacion.
Diseiiador de recursos digitales: aporta al
contenido formativo, ya adaptado para el
aprendizaje online, el disefio multimedia.

En un primer momento, los disefiadores crean un
storyboard o boceto a partir del cual previsualizar
el efecto del recurso digital que finalmente se
generara.

Pueden verse involucrados en la labor de tener que
sugerir al experto que redacta los contenidos
requisitos de disefio e instarles a que presenten el
texto con unos formatos determinados. Algunos
también se han visto en la tarea de tener que
trasladar algunas pautas de maquetacion.

Tras esto, el disefiador de recursos digitales creara
las hojas de estilo y las aplicara a los archivos
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HTML a los cuales trasladard el contenido de
estudio e incorporara ademas las imagenes y videos
que previamente ha debido de localizar y editar o,
en su efecto, crear. Relativo a la busqueda,
especialmente de ilustraciones, cabe decirse que
cada vez es mas frecuente que se muestre mayor
interés por materiales de licencia Creative
Commons.

Como requieren de softwares para acometer su
funcion productiva, la produccion de los recursos
suele llevar aparejado el tener que indagar qué
herramientas de autor se pueden emplear, valorar la
utilidad de éstas, descubrir como funcionan, probar
a modificar las hojas de estilo predefinidas y
comprobar las compatibilidades de los productos,
que con ellas se generan, en navegadores y
dispositivos.

Administrador de la plataforma y herramientas
tecnolégicas: mantiene la plataforma tecnologica.
Se ocupara de abrir en ella los espacios, dar de alta
a los usuarios, resolver las incidencias que se les
presenten y proporcionar soporte sobre, explicar,
como funciona, etc.

Debera valorar si es conveniente integrar nuevas
herramientas y/o modulos en la plataforma,
estudiar como proceder y finalmente apoyar el
desarrollo de su integracion.

Gestor de contenidos: personaliza el entorno de
aprendizaje (configura las herramientas especificas
para el desarrollo de la accion de formacion,
introduce y/o actualiza los contenidos en el mismo,
etc.).

Se encargara de subir los recursos digitales al
entorno tecnoldgico donde se desarrolle la accion
formativa y, posteriormente, comprobara que los



recursos se visualizan con normalidad y todo esta
correcto o produciendo el efecto esperado.
Asimismo, supervisara los materiales que seran
empleados con objeto de que éstos se adapten a los
objetivos previstos y estén actualizados. Se ocupara
de revisar las actualizaciones de los contenidos
evitando la existencia de una informacion
desfasada.

Programador: dedicado, esencialmente, al
desarrollo de software. Aunque en realidad se
responsabilizara de la gestion de todo el soporte
informatico (hardware y software) de la entidad y,
por ello, tendra que hacer su instalacion y ocuparse
de sus actualizaciones y mantenimiento.
Profesor-tutor: atiende a los alumnos a lo largo
del desarrollo de la accion formativa (resuelve sus
problemas, fomenta la comunicacion, etc.) y
facilita sus aprendizajes.

Gerente o Responsable de proyectos: se ocupa de
la busqueda de nuevos proyectos a desarrollar y de
clientes con quienes comercializar sus servicios.

Es de vital importancia para él el mantenerse
informado de los productos y servicios de la
competencia, de los nuevos que aparecen en el
mercado, de las tendencias en el sector, etc. Por
ello, dedican parte de la jornada laboral a leer,
consultar y contrastar la informacion que se publica
en medios de comunicacion como Twitter.

El no sélo es quien abre las oportunidades de
trabajo sino también quien planifica y controla el
desarrollo de los proyectos.

El tiene que poner a disposicion de los demas las
herramientas y recursos que necesiten durante el
proceso de desarrollo del proyecto. Por ello, se
ocupara de tramitar las adquisiciones, del tipo de
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software o hardware, que sean necesitadas. Por otra
parte, si se opta por externalizar parte del trabajo en
el seno del proyecto, tendrd que gestionar Ia
incorporacion de los proveedores.

El se encarga del seguimiento de los proyectos para
controlar que se hacen en tiempo y se ajustan al
presupuesto. Ante desfases temporales tendra que
volver a estimar los tiempos de los proyectos,
calculando los posibles tiempos de holguras y
retrasos, y tomar decisiones del tipo variar el
alcance, ajustar el cronograma, incorporar a mas
personal... teniendo presente los riesgos y el coste.
De manera permanente mantendra relaciones con
los clientes tanto para mantenerlos informados
sobre el avance del proyecto como para
demandarles la entrega de inputs y/o validaciones
o retroalimentaciones que sean requeridas. Al
término del proyecto, al cliente le demandara que
exprese su grado de satisfaccion con respecto al
proceso y el trabajo desarrollado.

Gestor de formacion: realiza ofertas formativas,
hace su publicidad y se ocupa de la captacion y
seleccion del alumnado.

Ha de idear e impulsar la puesta en marcha de las
estrategias de difusion y promocion de las acciones
de formacién y captacion de los alumnos; inclusive
puede llegar a participar directamente en la
ejecucion de ambas si, como se ha dado el caso,
contribuye al disefio de la pagina web que publicita
las acciones formativas y hacen visible Ia
respectiva informacion en ella o la oculta cuando
no hay posibilidad de admitir mas matriculas y
contacta con posibles interesados en cursar la
formacion, principalmente, via telefonica.



Una estrategia de publicidad y captacion de
alumnos que en ocasiones es seguida es aquella que
opta por informar a personas que han cursado
estudios en la entidad sobre otras ofertas que les
pueden ser de interés.

Se responsabiliza de definir y de proporcionar
mayor informacion (sobre el programa, el
calendario, etc. de la accion formativa y sobre
plazos de matriculacion, requisitos de acceso,
certificacion, etc.) a las personas interesadas en la
oferta de formacion de la organizacion y de
administrar las matriculas del alumnado. Las
consultas o demandas de informacion pueden ser
atendidas via email, llamada telefonica, espacio de
preguntas de portales y paginas donde se ha
publicitado la accion de formacion, etc.

Al término de las acciones de formacion, redactara
informes estadisticos para la direccion u organismo
financiador sobre las acciones formativas y Ia
memoria de actividades, revisara la satisfaccion del
alumnado con respecto a la accion formativa en la
que han participado y las valoraciones que hacen
otros informantes (compaiieros, directivos, ...),
tomara decisiones estratégicas y articulara planes
de mejora a partir de las evaluaciones realizadas.
Una practica extendida entre los gestores es la de
reflexionar sobre como ha ido la accion formativa y
propiciar el estudio, de forma individual o en
colaboracion con otros colegas, de los elementos
que estan sujetos a mejora y de la viabilidad de las
innovaciones que se pueden considerar o propiciar.
Se encargara de la certificacion, previa
comprobacion de que éste ha superado las
evaluaciones de su aprendizaje. En ocasiones esto
se convierte en una tarea laboriosa, dependiendo
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del volumen de acciones de formacion
contempladas en la propuesta y el de alumnado
participante en cada accion.

- Técnico de calidad: perfil profesional transversal a
todas las instituciones, inclusive de sectores
diferentes al que nos ocupa. Este puede tener
asociado no soélo tareas relativas a la gestion de la
calidad sino también de la gestion medioambiental
y gestion de prevencion de riesgos laborales.
Referente a la gestion de la calidad, es de su
responsabilidad medir los indicadores establecidos
en la politica de calidad y objetivos anuales para
ver si se esta trabajando conforme a ellos y tomar
medidas si se produce alguna desviacion.

Aplica procedimientos para asegurar la calidad en
el disefio y a lo largo del desarrollo de una accion
de formacion.

Los profesionales pueden llegar a asumir
funciones diferenciadas atendiendo a la actividad de la
organizacion para la que trabajan (o a la que se dedican
si son freelance), las caracteristicas de ésta, etc. Los
profesionales y sus respectivas funciones pueden llegar
a corresponderse de un contexto a otro o quizas no. Los
perfiles profesionales que hemos definido, en
consecuencia, se convierten en constructos que nos
delimitan las competencias que los diferentes
profesionales en el sector del eLearning deben
demostrar para el ejercicio de sus funciones pero lo hace
de forma tedrica porque realmente la asignacion de los
profesionales a los perfiles no es sistematica, ni la
correspondencia automatica. Todo lo contrario, es
arbitraria, en tanto que los profesionales pueden verse
representados con todos o varios de ellos. También con
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uno unico e incluso s6lo con aspectos concretos o
puntuales.

La relevancia de nuestro analisis de
competencias se encuentra en que si bien contribuye
escasamente a la definicion de determinados perfiles
como puede ser el caso del de tutor online por lo
ampliamente que ha sido ya abordado (Aragon &
Johnson, 2002; Banzato & Constantino, 2008; Barker,
2002a, 2002b; Bawane & Spector, 2009; Blazquez &
Alonso, 2009; Denis, Watland et al., 2004; Goodyear,
Salmon et al., 2001; Hootstein, 2002; McPherson,
Nunes & Zafeiriou, 2003; Reid, 2002, 2003; Smith,
2005; Vasquez, 2007; Yot & Marcelo, 2013), nos
aproxima a otros mas desconocidos del sector como
pueden ser el gerente de proyectos o el gestor de la
formacion.
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La competencia general

COMPETENCIA A: Estar comprometido con la
calidad y la innovacién en el puesto de trabajo y con el
aprendizaje permanente como bagaje necesario para la
participacion en cualquier proyecto vinculado al disefio,
desarrollo y evaluacion de acciones de formacion
eLearning.
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Esta competencia hace referencia, en primer lugar, a
la necesidad de que cualquier persona vinculada con
la formacion esté comprometida con el aprendizaje
permanente y la innovacién y la calidad en su puesto
de trabajo.

Especificamente, los profesionales han de conocer
las caracteristicas y funcionamiento del sistema de
formacion profesional en el que se desenvuelve su
trabajo. Y mantenerse actualizado de los cambios
que en ¢l se produzcan. Por sistema nos referimos a
un concepto amplio que implica desde el
conocimiento del mercado de trabajo, la normativa
de funcionamiento de la formacion profesional, las
modalidades formativas, las instituciones
formadoras, asi como, los elementos y fases de los
planes y programas de formacion.

En eLearning, se une la necesidad de estar
familiarizado y en constante aprendizaje acerca de
las innovaciones tecnologicas que especificamente se
vienen desarrollando.

Para los profesionales que trabajan en eLearning es
primordial la capacidad de mantenerse actualizado
sobre las tendencias, cambios, novedades, etc. en el
sector, sobre las innovaciones actuales en materia de
formacion online... y seguir formandose. Para tal fin,
optan por asistir a congresos, participar en



seminarios o cursos de formacidén, consultan
continuamente informacion en Twitter, foros y
grupos en Facebook o LinkedIn especializados,
forman parte de listas de distribucion, etc. Ademas,
son propensos a compartir la informacion que
reciben o leen con los colegas a través de la red
haciendo uso, por ejemplo, de los blogs corporativos.
Junto a esto, es generalizado asumir la busqueda y el
cuidado de la calidad en todas las actividades en que
se participa. La calidad no se constituye en
responsabilidad unica del técnico de calidad. Desde
los tutores hasta los expertos en contenidos o
gestores formacion, se han de mostrar preocupados y
responsables de asegurar la calidad en sus acciones y
los productos o servicios que dependen de ellos.

Sus unidades y elementos de competencia son los
siguientes:

A.1: Favorecer la calidad, la innovacion y el aprendizaje
continuo en el puesto de trabajo.

A.1.1.Asegurar la calidad en todas las acciones que
desarrolla.

A.1.2.Mantenerse informado de las tendencias e
innovaciones actuales en materia de eLearning.

A.1.3.Tener implicacion en redes profesionales
vinculadas con el eLearning.

A.1.4.Constribuir a la gestion del conocimiento en las
organizaciones, favoreciendo la implementacion de
estrategias que permitan organizar y distribuir el
conocimiento de las personas.

A.1.5.Participar en equipos de trabajo interdisciplinares
aportando ideas y orientaciones para garantizar el
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efectivo desarrollo de los proyectos y el cumplimiento
de los objetivos de la institucion.

A.2: Comprender las caracteristicas y funcionamiento del
sistema de formacion profesional en sus diferentes niveles.

A.2.1.Analizar la situacion actual y la evolucion del
mercado de trabajo y sus repercusiones en el eLearning.

A.2.2.Diferenciar las caracteristicas y condiciones de las
diferentes modalidades de formacion.

A.2.3.Diferenciar las caracteristicas de los diferentes
demandantes de formacion (individuos, colectivos,
empresas, etc.).

A.2.4.Reconocer los componentes y procesos relativos a
los planes y programas de eLearning.

A.2.5.Establecer diferencias entre todos los recursos
humanos vinculados con la formacién eLearning y sus
diferentes perfiles.

A.2.6.Distinguir los tipos y funciones de las diferentes
instituciones publicas, privadas y sin animo de lucro
vinculadas al eLearning.

A.3: Identificar los desarrollos tecnologicos y sus
tendencias en eLearning.
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A.3.1.Diferenciar las diferentes herramientas
tecnologicas necesarias para el disefio, desarrollo y
evaluacion del eLearning.

A.3.2.Estar familiarizado con las tendencias actuales en
el desarrollo de soluciones tecnologicas para eLearning.



Las competencias especificas

COMPETENCIA B: Disefiar acciones de formacion
online, basadas en el analisis de necesidades formativas,
definiendo los contenidos de estudio, las estrategias y
los recursos formativos adecuados para asegurar la
adquisicion de competencias por parte de los
destinatarios, asi como el sistema de evaluacion del
aprendizaje.

Esta primera competencia especifica hace referencia
al propio disefio de una accion de formacion.

En elLearning se han de planificar acciones de
formacion que respondan a las necesidades del
mercado de trabajo asi como a las necesidades de
formacion de las personas que vayan a ser sus
destinatarios.

Sin lugar a dudas, el disefio de una experiencia
formativa eLearning debe comenzar con un analisis
de rendimientos para determinar (Clark & Mayer,
2011, p.15): a) que la formacion ayudara a lograr
importantes objetivos de la organizacion llenando un
vacio de conocimientos y habilidades y b) que el
eLearning es la mejor solucion de formacion. A
menudo la formacién es requerida para resolver
problemas organizacionales que no son causados por
la falta de conocimientos y habilidades del personal.
En estos casos, el motivo de los problemas debe ser
definido y la capacitacion como soluciéon debe ser
evitada.

Hoy en dia el enfoque de competencias esta
generalizado y es necesario que las necesidades de
formacion que se detecten vengan expresadas en
términos de competencias, lo que da coherencia al
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sistema de certificados de profesionalidad que regula
la formacion para el empleo.

Pero el diagnostico de necesidades es sélo una fase
previa del proceso de disefio. Después del
diagnostico de necesidades comienza el proceso de
planificacion pedagdgica de la accion de formacion,
esto es, el disefio de la experiencia de aprendizaje
por la que transcurrira la persona que se implique en
ella. La cual ha de ser coherente tanto con las
competencias a adquirir como con las teorias y
procesos del aprendizaje adulto. Conole, Dyke et al.
(2004), describen las principales caracteristicas de
algunas de las diferentes teorias del aprendizaje y
como podrian aplicarse cada una de ellas en el
contexto del eLearning.

El disefio de la accion de formacion incluye la
descripcion de las actividades formativas que los
alumnos han de realizar para asegurar el aprendizaje
de las competencias. Entre las causas contribuyentes
al fracaso del eLearning se encuentran las creencias
de que 1) escuchar, leer y memorizar es aprender, 2)
escoger una respuesta equivale a practicar y 3)
seleccionar la respuesta correcta es un buen examen
de aptitud (Martinez Aldanondo, 2002). Por ello,
principios rectores deberian en este momento ser
(Marcelo Garcia et al.,, 2002, pp.49-50): hacer
participes al alumnado en la construccion de su
propio conocimiento y favorecer el desarrollo de sus
habilidades de busqueda, analisis y sintesis de la
informacion; adoptar estrategias centradas en
problemas y casos; propiciar la reflexion o favorecer
la colaboracion.

Para el desarrollo de estas actividades los alumnos
pueden contar con una variedad de recursos digitales
(textuales, imagen, video, audio, animacion, etc.)



que han de localizarse, disefiarse en su caso (en otra
fase del proceso) e integrarse en el proceso de
formacion.

En eLearning estd normalizado ofrecer a los
destinatarios el contacto con unos contenidos
formativos los cuales han de ser actuales, originales,
innovadores 'y motivadores ademas de estar
presentados con usabilidad y accesibilidad. Deberian
estar escritos en estilo conversacional, con la
informalidad suficiente para que el alumnado sienta
que estd interactuando o conversando con un
compaifiero/a o el propio docente (Colvin & Mayer,
2003, p.138). Deberian ser precisos, practicos y de
utilidad inmediata para los alumnos (Kent, 2002).
Ademdas de relevantes, en el sentido de tener
importancia en el logro de los objetivos perseguidos
(Andrés Reina, 2006, p.135).

Por ultimo, el disefio ha de contemplar la
planificacion de la evaluacion de los aprendizajes de
los alumnos, asi como del propio proceso formativo.

Sus unidades y elementos de competencia son los
siguientes:

B.1: Diagnosticar necesidades de formacion expresandolas
en términos de competencias.

B.1.1.Diagnosticar necesidades de formacion mediante las
herramientas y métodos existentes para ello.

B.1.2.Determinar la viabilidad de un diseno de formacion
online en relaciéon a una necesidad formativa detectada
para un perfil ocupacional.

B.1.3.Redactar los objetivos de formacion, expresados en
términos de competencias a adquirir por los destinatarios,
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de manera clara, realista y coherente con las necesidades
de formacion identificadas.

B.2: Disefar la experiencia de aprendizaje considerando su

estructura formativa y las condiciones de avance a lo largo
de ella.

B.2.1.Realizar el diseno de la accién formativa de acuerdo
a los principios didacticos y teorias del aprendizaje adulto.

B.2.2 Definir la estructura formativa para la organizacion
de la formacion considerando la naturaleza del
aprendizaje, las caracteristicas de los destinatarios y el
contexto en que se desarrolla la formacion.

B.2.3.Disefiar el proceso y condiciones de avance del
alumno procurando crear una experiencia de aprendizaje
acorde a los objetivos planteados y las caracteristicas del
alumnado y la formacion.

B.3: Seleccionar, organizar y redactar contenidos en
coordinacion con otros profesionales, facilitando el
aprendizaje y respetando las diferencias del alumnado y las
condiciones éticas aplicables.

B.3.1.Trabajar de manera coordinada con otros
profesionales del disefio formativo, contribuyendo en la
organizacion y presentacion de los contenidos.

B.3.2.Seleccionar los contenidos digitales adecuados en
base a sus caracteristicas (textual, audio, video,
multimedia) y a los objetivos planteados.

B.3.3.Redactar contenidos respetando las diferencias de
género, etnia, cultura...

B.3.4.0rganizar y secuenciar los contenidos formativos
permitiendo itinerarios flexibles que faciliten el
aprendizaje.

B.3.5.Adaptar contenidos cumpliendo los criterios de
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usabilidad para la web y respetando las normas y
condiciones éticas aplicables, evitando el plagio y
reconociendo los derechos de autoria.

B.4: Disenar estrategias y actividades de aprendizaje de
acuerdo a los contenidos y competencias a adquirir por los
alumnos.

B.4.1.Diseiiar actividades y secuencias de actividades que
promuevan el aprendizaje formal y no formal en un
contexto de formacion online.

B.4.2.Disefiar actividades y secuencias de actividades
individuales y grupales que promuevan el aprendizaje en
un contexto de formacion online.

B.4.3.Definir acciones de aprendizaje que produzcan
evidencias de logro utilizables en los procesos de
evaluacion.

B.5: Seleccionar medios y recursos de aprendizaje de
acuerdo a los contenidos y al entorno en que se vayan a
integrar.

B.5.1.Localizar los medios y recursos mas adecuados a los
contenidos que se disefian y al entorno de formacion
online en que se vayan a utilizar.

B.5.2.Integrar los medios y recursos de aprendizaje en el
entorno de disefio utilizado orientando su uso al objetivo
establecido en la accion formativa.

B.5.3. Seleccionar recursos mediante la utilizacion de una
variedad de repositorios digitales.
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B.6: Planificar la evaluacion del aprendizaje y de la accion
formativa en su conjunto partiendo de unos criterios de
evaluacion y creando los instrumentos y estrategias
adecuados.
B.6.1.1dentificar los criterios de evaluacion a partir de las
competencias perseguidas.
B.6.2.Describir las evidencias de logro necesarias para que
el alumnado acredite el dominio de las competencias.
B.6.3.Disefiar estrategias variadas de evaluacion acordes
con las competencias perseguidas por la accion de
formacion.
B.6.4.Crear instrumentos para evaluar los aprendizajes
que puedan utilizarse mediante recursos digitales.
B.6.5.Disefiar el proceso de evaluacion de la accion de
formacion en sus diferentes dimensiones: del profesorado,
contenidos formativos, entornos, gestion, tecnologia.

Los perfiles profesionales a los que han sido asociados
son:

Experto en contenidos
Disefiador instruccional
Disefiador de recursos digitales
Gestor de contenidos digitales
Gestor de formacion

Técnico de calidad

22 2 2 2%

85



COMPETENCIA B: Disenar acciones de
formacion online, basadas en el analisis de
necesidades formativas, definiendo los
contenidos de estudio, las estrategias y los
recursos formativos adecuados para asegurar
la adquisicion de competencias por parte de
los destinatarios, asi como el sistema de
evaluacion del aprendizaje.

estor de formacion

Experto en conteni

G

B.1: Diagnosticar necesidades de formacion expresandolas en términos de
competencias.

B.1.1. Diagnosticar necesidades de formacion
mediante las herramientas y métodos existentes
para ello.

B.1.2. Determinar la viabilidad de un disefio de
formacioén online en relaciébn a una necesidad
formativa detectada para un perfil ocupacional.

B.1.3. Redactar los objetivos de formacion,
expresados en términos de competencias a
adquirir por los destinatarios, de manera clara,
realista y coherente con las necesidades de
formacion identificadas.

B.2: Disefiar la experiencia de aprendizaje considerando su estructura
formativa y las condiciones de avance a lo largo de ella.

B.2.1. Realizar el disefio de la accion formativa
de acuerdo a los principios didéacticos y teorias
del aprendizaje adulto.

B.2.2. Definir la estructura formativa para la
organizacion de la formacion considerando la
naturaleza del aprendizaje, las caracteristicas de
los destinatarios y el contexto en que se
desarrolla la formacion.

B.2.3. Disenar el proceso y condiciones de
avance del alumno procurando crear una
experiencia de aprendizaje acorde a los objetivos
y las caracteristicas del alumnado y la formacion.

B.3: Seleccionar, organizar y redactar contenidos en coordinacion con otros
profesionales, facilitando el aprendizaje y respetando las diferencias del
alumnado y las condiciones éticas aplicables.

B.3.1.Trabajar de manera coordinada con otros
profesionales del disefio formativo,
contribuyendo en la organizacion y presentacion
de los contenidos.

B.3.2.Seleccionar los contenidos  digitales
adecuados en base a sus caracteristicas (textual,
audio, video, multimedia) y a los objetivos
planteados.
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B.3.3.Redactar  contenidos respetando las
diferencias de género, etnia, cultura...

B.3.4.0rganizar y secuenciar los contenidos
formativos permitiendo itinerarios flexibles que
faciliten el aprendizaje del alumnado.

B.3.5. Adaptar contenidos cumpliendo los
criterios de usabilidad para la web y respetando
las normas y condiciones éticas aplicables,
evitando el plagio y reconociendo los derechos
de autoria.

Experto en conter

truccional

B.4: Disefiar estrategias y actividades de aprendizaje de acuerdo a los
contenidos y competencias a adquirir por los alumnos

B.4.1.Disenar actividades y secuencias de
actividades que promuevan el aprendizaje formal
y no formal en un contexto de formacion online.

B.4.2.Disenar actividades y secuencias de
actividades  individuales y grupales que
promuevan el aprendizaje en un contexto de
formacion online.

B.4.3.Definir acciones de aprendizaje que
produzcan evidencias de logro utilizables en los
procesos de evaluacion.

B.5.1. Localizar los medios y recursos mas
adecuados a los contenidos que se disefian y al
entorno de formacion online en que se vayan a
utilizar.

B.5.2.Integrar los medios y recursos de
aprendizaje en el entorno de disefio utilizado
orientando su uso al objetivo establecido en la
accion formativa.

B.5.3. Seleccionar recursos mediante la
utilizacion de una variedad de repositorios
digitales.
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B.5: Seleccionar medios y recursos de aprendizaje de acuerdo a
contenidos y al entorno en que se vayan a integrar.
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Experto en contenidos
de conten
Gestor de formacion

Técnico de ¢

B.6: Planificar la evaluacion del aprendizaje y de la accion formativa en su
conjunto partiendo de unos criterios de evaluacion y creando los
instrumentos y estrategias adecuados.
B.6.1.1dentificar los criterios de evaluacion a
partir de las competencias perseguidas.
B.6.2.Describir las evidencias de logro necesarias
para que el alumnado acredite el dominio de las
competencias.

B.6.3.Disefiar estrategias variadas de evaluacion
acordes con las competencias perseguidas por la
accion de formacion.

B.6.4.Crear instrumentos para evaluar los
aprendizajes que puedan utilizarse mediante
recursos digitales.

B.6.5.Disenar el proceso de evaluacion de la
accion de formacion en sus diferentes
dimensiones: del profesorado, contenidos
formativos, entornos, gestion, tecnologia.

COMPETENCIA C: Disenar contenidos digitales con
diferente y variado formato, accesibles a través de una
plataforma de teleformacion, que permitan la
adquisicion de competencias formativas por parte de los
destinatarios.

En elLearning no basta con un buen disefio
pedagogico porque el medio por el que se acerca la
experiencia de aprendizaje a las personas que
participan es basicamente un recurso tecnologico.
Tradicionalmente han sido los denominados LMS
(Learning Management Systems) o plataformas
tecnologicas las que han permitido disponer de un
espacio con una gran variedad de herramientas de
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comunicacion, de gestion, etc. para hacer posible el
aprendizaje (Boneu, 2007). Asimismo, con el avance
de la web 2.0, las plataformas han evolucionado para
incorporar nuevos recursos que complementen los ya
ofrecidos: blogs, portafolios electronicos, wikis, etc.
La calidad del eLearning no solo va asociada a
buenos disefios del aprendizaje sino también a la
utilizacion de los mejores recursos o contenidos
digitales que se requieran en funcion de las
competencias a adquirir.

En su produccion se han de seguir todas aquellas
recomendaciones especificas que han logrado un alto
grado de acuerdo, tales como (Friedman & Bryen,
2007): utilizar imagenes junto con el texto, mantener
coherencia en la navegacion y el disefio, utilizar
colores con contraste, usar las minusculas y no las
MAYUSCULAS...

Los recursos digitales disefiados han de ser
gestionados para que estén a disposicion de los
alumnos en la forma y tiempo en que se requieran en
una accion de formacion, lo que implica tener que:
cuidar el disefio de los procesos de navegacion por el
entorno virtual de aprendizaje, mantener actualizados
los contenidos, etc.

Sus unidades y elementos de competencia son los
siguientes:

C.1: Disenar contenidos digitales accesibles, usables e
interoperables.

C.1.1.Plasmar sobre un storyboard el disefio de un recurso
digital que permita no s6lo previsualizarlo sino también
guiar su produccion.

C.1.2.Disenar contenidos formativos digitales utilizando
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los recursos web adecuados para promover la
interactividad y la motivacion del alumnado.

C.1.3.Disefiar contenidos digitales utilizando recursos
audiovisuales para promover la interactividad y la
motivacion de los alumnos.

C.1.4.Disefiar contenidos digitales para dispositivos
moviles que promuevan la implicacion y motivacion de
los alumnos.

C.1.5.Disefiar contenidos digitales utilizando
herramientas de videojuegos y mundos virtuales para
promover la interactividad y la motivacion de los
alumnos.

C.1.6.Disenar contenidos digitales utilizando animaciones
y demostraciones para promover la interactividad y la
motivacion de los alumnos.

C.1.7.Desarrollar contenidos y recursos de aprendizaje
mediante el uso de los programas informaticos necesarios
y respetando los principios de usabilidad, las normas de
accesibilidad y los estandares de interoperabilidad
establecidos en el proyecto.

C.1.8.Valorar la compatibilidad de los recursos con
navegadores y dispositivos.

C.1.9.Crear software que sirva a la produccion de
recursos digitales.

C.2: Gestionar la plataforma de teleformacion para el disefio
de la formacion manteniendo los contenidos y la estructura
funcional de los mismos.

C.2.1.Seleccionar la plataforma o las herramientas
tecnologicas mas adecuadas tras explorar  sus
caracteristicas, coste y beneficios y valorar en cada
momento las necesidades y posibilidades de la institucion
responsable de la formacion.
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C.2.2.Definir procedimientos para gestionar el avance de
los alumnos a lo largo de los contenidos.

C.2.3.Disenar la navegacion con la adecuada organizacion
a fin de facilitar por parte de los alumnos la comprension
de la estructura del espacio tecnologico y todos sus
componentes.

C.2.4.Disefiar el entorno tecnoldégico para que sea visual y
funcionalmente consistente en todas sus partes.

C.2.5.Realizar un disefio estético que presente y
comunique la informacién claramente en todas las partes
del espacio virtual.

C.2.6.Incorporar herramientas tecnologicas externas a las
plataformas tales como blogs, wikis, etc. para mejorar la
calidad del aprendizaje del alumnado.

C.2.7.Mantener los contenidos en la plataforma mediante
la insercion y actualizacion de los mismos.

C.2.8.Crear evaluaciones en la plataforma a través de los
procedimientos existentes a tal fin.

C.2.9.Configurar en la propia plataforma todas aquellas
herramientas (de comunicacion, de organizacion, etc.)
necesarias para el desarrollo de la formacion.

Estos han sido asignados a siguientes perfiles
profesionales:
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Experto en contenidos

Disenador instruccional

Disefiador de recursos digitales

Administrador de plataforma y herramientas
tecnologicas

Gestor de contenidos digitales

Gerente de proyectos

Programador

22 200 2 2 2\ 2



COMPETENCIA C: Disefiar
contenidos digitales con diferente y
variado formato, accesibles a través de
una plataforma de teleformacion, que
permitan la adquisicion de
competencias formativas por parte de
los destinatarios.

Experto en contenidos

r de recurs
Administrador de plataforma
Gestor de conteni
Gerente de proyectos

C.1: Disefar contenidos digitales accesibles, usables e interoperables.

C.1.1. Plasmar en un storyboard el disefio
de un recurso digital que permita
previsualizarlo y guiar su produccion.

C.1.2.Disefiar contenidos digitales
utilizando recursos web para promover la
interactividad y la motivacion.

C.1.3.Diseiiar contenidos digitales
utilizando recursos audiovisuales para
promover la interactividad y la motivacion.

C.1.4.Disefiar contenidos digitales para
dispositivos moviles que promuevan la
implicaciéon y motivacion.

C.1.5.Disefiar contenidos digitales
utilizando herramientas de videojuegos y
mundos virtuales para promover la
interactividad y la motivacion.

C.1.6.Disefiar contenidos digitales
utilizando animaciones y demostraciones
para promover la interactividad y la
motivacion.

C.1.7.Desarrollar contenidos mediante el
uso de programas informaticos y respetando
los principios de usabilidad, las normas de
accesibilidad 'y los estandares de
interoperabilidad.

C.1.8.Valorar la compatibilidad de los
recursos con navegadores y dispositivos.

C.1.9.Crear software que sirva a la
produccion de recursos digitales.
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Experto en conte
Gestor de conten

C.2: Gestionar la plataforma de teleformacion para el disefio de la formacion
manteniendo los contenidos y la estructura funcional de los mismos.
C.2.1. Seleccionar la plataforma o las
herramientas tecnologicas mas adecuadas
tras explorar sus caracteristicas, coste y
beneficios y valorar en cada momento las
necesidades y posibilidades de la institucion
responsable de la formacion.

C.2.2.Definir procedimientos de gestion del
avance de los alumnos por los contenidos.
C.2.3.Disefar la navegacion con la adecuada
organizacion a fin de facilitar en los alumnos
la comprension de la estructura del espacio
tecnologico y todos sus componentes.
C.2.4.Disenar el entorno tecnologico para
que sea visual y funcionalmente consistente
en todas sus partes.

C.2.5.Realizar un disefio estético que
presente 'y comunique la informacion
claramente en todas las partes del espacio
virtual.

C.2.6.Incorporar herramientas tecnologicas
externas a las plataformas tales como blogs,
wikis, etc. para mejorar la calidad del
aprendizaje del alumnado.

C.2.7.Mantener los contenidos en la
plataforma mediante la inserciébn y
actualizacion de los mismos.

C.2.8.Crear evaluaciones en la plataforma a
través de los procedimientos existentes a tal
fin.

C.2.9.Configurar en la propia plataforma
todas aquellas herramientas (de
comunicacién, de organizacion, etc.)
necesarias para el desarrollo de la
formacion.
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COMPETENCIA D: Gestionar proyectos de
eLearning, entre ellos, la implementacion de programas
de formacion online desarrollando los procesos de
administracion, difusion, informacion, seleccion y
seguimiento para el aseguramiento de la calidad.

La gestion de proyectos tiene que ver con tareas
administrativas tales como la elaboracion de
presupuestos, la creacion de alianzas
interinstitucionales, el mantenimiento de una
comunicacion fluida con todos los usuarios de los
servicios prestados por la empresa o institucion, etc.
Ya en los modelos de competencias de proyectos de
desarrollo multimedia (Liu, Jones & Hemstreet,
1998), un gerente aparece como el principal
responsable de la negociacion con el cliente y quien
esboza los objetivos, el alcance, la programacién y la
financiacion del proyecto. El o ella coordina los
esfuerzos de los otros profesionales involucrados en
el proceso y garantiza que todos ellos se encuentren
trabajando en sus respectivas tareas y que completan
su parte en el plazo especificado. Después de la fase
de produccion, supervisa el proyecto, se comunica
con el cliente y les entrega el producto final.

La gestion no tiene que ver especificamente con los
aspectos pedagogicos ni tecnologicos de la accion de
formacion. Respecto de ella, se ocupa de la difusion
y marketing de las acciones de formacion que se
organicen. Hoy en dia la difusion de la formacion
pasa por canales diferentes a los tradicionales. Las
redes sociales, los espacios de publicidad en
buscadores, etc. requieren de un conocimiento y
dominio especificos. Pero el marketing no solo
incluye la publicidad sino también ofrecer a los
posibles interesados o futuros alumnos la
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informacion relevante que soliciten, tanto desde el
punto de vista administrativo, como desde el
pedagogico o el tecnoldgico.

Incluye, asimismo, la seleccion del alumnado
(cuando sea necesario) y la del profesorado
participante en la accion de formacion. Una pieza
importante para asegurar el éxito de una accion de
formacion es el profesorado que en ella participa. Su
seleccion en funcion de criterios de competencia y
formacion es fundamental para que los alumnos
reciban el asesoramiento que requieren en cada
momento.

Sus unidades y elementos de competencia son los
siguientes:

D.1: Administrar los proyectos de eLearning asegurando su
financiacion y continuidad.

D.1.1.Gestionar propuestas de proyectos de eLearning a
presentar ante organismos publicos o privados aplicando
la normativa y procedimientos establecidos.

D.1.2.Recoger requerimientos o hacer el analisis de
requisitos para los nuevos proyectos, concretar una
solucion u oferta y negociar ésta con el cliente.

D.1.3.Gestionar el presupuesto vinculado con los
proyectos de eLearning adecuando la justificacion de los
gastos en funcion de las normativas y procedimientos
establecidos.

D.1.4.Promover alianzas con otras instituciones y/o
empresas para el desarrollo de proyectos conjuntos
vinculados con el eLearning.

D.1.5.Establecer procedimientos para una comunicacion
fluida con los clientes de proyectos y demandantes de
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acciones de formacion online.
D.1.6.Gestionar los proveedores y externalizaciones.

D.1.7.Concretar procedimientos de trabajo y esquemas de
proceso para la ejecucion de proyectos tipo y someterlos a
continua revision.

D.1.8.Definir los términos de un proyecto y establecer el
plan y equipo de trabajo y el cronograma atendiendo a los
procedimientos definidos que puedan existir y a los
requerimientos.

D.1.9.Hacer el seguimiento de tareas y proyectos
validando el trabajo realizado, asegurando la calidad y
tomando decisiones ante desfases o problemas.

D.2: Elaborar y difundir la convocatoria de las acciones
formativas empleando para ello los procedimientos
institucionales establecidos a tal fin.

D.2.1.Poner en marcha técnicas de difusiéon (marketing)
de la accion formativa, utilizando diversos medios, que
se ajusten al objetivo y posibilidades institucionales.

D.2.2.Definir la informacién relevante para los posibles
destinatarios del programa (perfil del alumnado al que se
dirige la formacion, calendario, programa de formacion,
tipo de evaluacion, carga de trabajo, calendario, etc.).

D.2.3.Disenar el proceso de seleccion del alumnado
estableciendo los requisitos de acceso y los criterios de
baremacion.

D.3: Informar, seleccionar y orientar al alumnado de manera
diligente a través de los medios mas adecuados.

D.3.1.0frecer informacion relevante a las personas
destinatarias en relacion con los compromisos de calidad
del programa de formacion empleando una estrategia de
comunicaciéon acorde con el contexto de la accion
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formativa.

D.3.2.Proporcionar informaciéon personalizada, adecuada
y fiable a las personas destinatarias en relaciéon con los
requisitos de entrada, los procesos de seleccion y de
acreditacion.

D.3.3.Seleccionar el alumnado de acuerdo a los criterios
establecidos utilizando los instrumentos previstos para tal
fin.

D.3.4.0frecer a las personas destinatarias informacion
relevante relacionada con las condiciones y requisitos
técnicos que deben de poseer en sus ordenadores y
dispositivos personales para poder acceder al entorno
tecnoldgico y seguir adecuadamente el programa.

D.3.5.Realizar una comunicacion diligente con el
alumnado antes del inicio del curso.

D.3.6.Administrar las matriculas y gestionar el pago del
coste de matriculacion si lo hubiese.

D.4: Seleccionar al personal docente -profesorado y tutores-
y proporcionar informaciéon acerca de la orientacion
pedagobgica de la accion de formacion.

D.4.1.Seleccionar a los tutores para el desarrollo de la
accion formativa, basandose en criterios de idoneidad y
adecuacion.

D.4.2.Proporcionar informacion y orientaciones a los
tutores en relacion con la estructura, modelo y orientacion
pedagogica de la accion de formacion.

D.4.3.Establecer procedimientos de coordinacion entre los
tutores de la accion de formacion.

D.5: Desarrollar los procedimientos técnicos especificos
para asegurar el inicio adecuado de las acciones de
formacion.
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D.5.1.Administrar altas y bajas de espacios y participantes
de acuerdo a los procedimientos existentes a tal fin.

D.5.2.Comunicar al alumnado y al profesorado a través de
los medios adecuados las claves de acceso a la accion de
formacion, asegurando la correcta recepcion de dicha
informacion.

D.5.3. Revisar el funcionamiento tecnolégico antes de su
inicio indicando los ajustes necesarios para su
optimizacion.

Estos han sido asignados a los siguientes perfiles
profesionales:

Disefiador instruccional

Administrador de plataforma y herramientas
tecnologicas

Gestor de contenidos digitales
Profesor-tutor

Gestor de formacion

Técnico de calidad

Gerente de proyecto

22 2 2 2\ 2\ 2
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COMPETENCIA D: Gestionar
proyectos de eLearning, entre ellos, la
implementacion de programas de
formacion online desarrollando los
procesos de administracion, difusion,
informacion, seleccién y seguimiento
para el aseguramiento de la calidad.

r de plataforma
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Gestor de conteni

Profesor-tutor
Gestor de formacion
Técnico de calid
Gerente de proyectos

Administr:

D.1: Administrar los proyectos de eLearning asegurando su financiacion y
continuidad.

D.1.1. Gestionar propuestas de proyectos de
eLearning a presentar ante organismos
publicos o privados aplicando la normativa
y procedimientos establecidos.
D.1.2.Recoger requerimientos o hacer el
andlisis de requisitos para los nuevos
proyectos, concretar una solucion u oferta y
negociar ésta con el cliente.

D.1.3.Gestionar el presupuesto vinculado
con los proyectos de eLearning adecuando
la justificacion de los gastos en funcion de
las normativas y procedimientos
establecidos.

D.1.4.Promover  alianzas con  otras
instituciones y/o empresas para el desarrollo
de proyectos conjuntos vinculados con el
eLearning.

D.1.5.Establecer procedimientos para una
comunicacion fluida con los clientes de
proyectos y demandantes de acciones de
formacion online.

D.1.6. Gestionar los proveedores y
externalizaciones.

D.1.7.Concretar procedimientos de trabajo y
esquemas de proceso para la ejecucion de
proyectos tipo y someterlos a continua
revision.

D.1.8.Definir los términos de un proyecto,
establecer el plan, equipo y el cronograma
atendiendo a los procedimientos definidos
que puedan existir y a los requerimientos.
D.1.9.Hacer el seguimiento de tareas y
proyectos validando el trabajo, asegurando
la calidad y tomando decisiones ante
desfases o problemas.
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D.2: Elaborar y difundir la convocatoria de las acciones

Profesor-tutor

=
o

le cal

ecnico d

Gestor de forma

T

formativas
empleando para ello los procedimientos institucionales establecidos a tal
fin.

D.2.1.Poner en marcha técnicas de difusion
(marketing) de la accion formativa,
utilizando diversos medios, que se ajusten al
objetivo y posibilidades institucionales.

D.2.2.Definir la informacion relevante para
los posibles destinatarios del programa
(perfil del alumnado al que se dirige la
formacién, calendario, programa de
formacién, tipo de evaluacion, carga de
trabajo, calendario, etc.).

D.2.3.Disenar el proceso de seleccion del
alumnado estableciendo los requisitos de
acceso y los criterios de baremacion.

D.3: Informar, seleccionar y orientar al alumnado de manera diligente a

través de los medios mas adecuados.

D.3.1.0frecer informacion relevante a las
personas destinatarias en relacion con los
compromisos de calidad del programa de
formacion empleando una estrategia de
comunicacion acorde con el contexto de la
accion formativa.

D.3.2.Proporcionar informacion
personalizada, adecuada y fiable a las
personas destinatarias en relacion con los
requisitos de entrada, los procesos de
seleccion y de acreditacion.

D.3.3.Seleccionar el alumnado de acuerdo a
los criterios establecidos utilizando los
instrumentos previstos para tal fin.

D.3.4.0frecer a las personas destinatarias
informacion relevante relacionada con las
condiciones y requisitos técnicos que deben
de poseer en sus ordenadores y dispositivos
personales para poder acceder al entorno
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tecnologico y seguir adecuadamente el
programa.

D.3.5.Realizar una comunicacion diligente
con el alumnado antes del inicio del curso.

D.3.6.Administrar las matriculas y gestionar
el pago del coste de matriculacion si lo
hubiese.

=
RS

Profesor-tutor
Gestor de forma
Gerente de

Gestor de conten

D.4: Seleccionar al personal docente -profesorado y tutores- y proporcionar
orientacion acerca de la orientacion pedagodgica de la accion de formacion.

D.4.1.Seleccionar a los tutores para el
desarrollo de la accion formativa, basandose
en criterios de idoneidad y adecuacion.

D.4.2.Proporcionar informacion y
orientaciones a los tutores en relacion con la
estructura, modelo y orientacion pedagogica
de la accion de formacion.

D.4.3.Establecer procedimientos de
coordinacion entre los tutores de la accion
de formacion.

D.5: Desarrollar los procedimientos técnicos especificos para asegurar el
inicio adecuado de las acciones de formacidn.

D.5.1.Administrar altas y bajas de espacios
y participantes de acuerdo a los
procedimientos existentes a tal fin.

D.5.2.Comunicar al alumnado y al
profesorado a través de los medios
adecuados las claves de acceso a la accion
de formacion, asegurando la correcta
recepcion de dicha informacién.

D.5.3. Revisar el funcionamiento
tecnoldgico antes de su inicio indicando los
ajustes necesarios para su optimizacion.

101



COMPETENCIA E: Acompaiar al alumnado en el
proceso de aprendizaje orientandolo, proporcionandole
retroaccion, gestionando la interaccion, facilitando
recursos de aprendizaje y velando por la calidad de la
formacion.

Los adultos que deciden implicarse en una accion de
formacion eLearning confian no solo en aprender de
forma auténoma sino en contar con un profesional
competente que le acompafie en su proceso de
aprendizaje. Preferimos el  concepto de
acompafamiento porque representa por parte del
formador un rol de apoyo, de ayuda y de estimulo,
mas que de experto o autoridad.

El acompafnamiento que realizan los profesores o
tutores en acciones de formacion elLearning se
desarrolla en diferentes momentos y con diferentes
objetivos.

Al comienzo, los alumnos han de conocer el espacio
de aprendizaje que se ha disefiado y llegar a sentirse
comodos en €l. En este momento de familiarizacion
con el entorno, necesitaran encontrar respuestas a
cualquier duda técnica que se les presente
relacionada con aspectos basicos de acceso, modos
de comunicacion, etc. Junto con este apoyo técnico
se requiere de los formadores una actuacion positiva
encaminada a asegurar la comprension por parte del
alumnado de las caracteristicas de la metodologia
formativa, el programa y las condiciones de estudio,
etc. Es de vital importancia, pues, que el tutor llegue
a comprender las necesidades de los estudiantes para
desarrollar un apoyo eficaz (Motteram & Forrester,
2005).

En los primeros momentos, se debe promover la
socializacion de los alumnos y motivar y fomentar
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las primeras interacciones entre ellos haciendo uso
de las diferentes herramientas de comunicacion.

La participacion activa en todos aquellos espacios
que propicien la comunicacion con los alumnos,
tanto sincronos como asincronos, debe mantenerse
asimismo durante el desarrollo de la accion de
formacion para garantizar la constitucion de una
verdadera comunidad de aprendizaje.

En un entorno de eLearning, como lugar de
aprendizaje, se requiere necesariamente de medidas
de apoyo a diferentes tipos de interaccion social
(Wahlstedt, Pekkola et al., 2008). Los espacios
sincronos y asincronos tienen diferentes objetivos y
logicas de funcionamiento que deben de ser
conocidas por los tutores. Los espacios asincronos
promueven una comunicacion mas reflexiva por
parte de los alumnos. Los espacios sincronos
requieren inmediatez y en la medida en que se
incorporan herramientas como videoconferencia o
mundos virtuales promueven una experiencia mas
“presencial”. Los resultados de la investigacion
actual no proporcionan, segun Johnson (2008),
evidencias de la superioridad instruccional de una u
otra forma de comunicacién. Podemos entender,
pues, que cualquier medio es oportuno siempre que
haya una tematica sobre la que reflexionar e
intercambiar opiniones.

Durante el desarrollo de la accion formativa, es
necesario el seguimiento y retroalimentacion a los
alumnos a partir de las comunicaciones o de los
trabajos que estos hayan ido realizando. Los tutores
deben  favorecer la  evaluacion  formativa,
proponiendo constantes mejoras a las tareas
desarrolladas y haciendo juicios o valoraciones



basados en criterios objetivos previamente dados a
conocer al alumnado.

Otra de las tareas que consideramos de importancia
es la constante revision de los contenidos digitales
utilizados en ella. En especial cuando se emplean
recursos digitales externos estos han de ser
supervisados previo a su entrega para evitar los
enlaces rotos. Los tutores deben participar en esta
actividad del mismo modo que deben proporcionar al
alumnado otros recursos adicionales que ayuden a su
estudio.

Los formadores deben estar comprometidos con la
calidad de los procesos de formacion en que
participan. Cada vez son mas frecuentes los sistemas
de garantia de calidad que ofrecen a los alumnos
oportunidades para hacer oir sus quejas,
reclamaciones o sugerencias de cara a solucionar
problemas personales o generales. Para ello se
requiere de los formadores su participacion en los
procesos de evaluacion tanto de los alumnos, como
de ellos mismos como formadores, de los contenidos,
etc.

Sus unidades y elementos de competencia son los
siguientes:

E.1: Acoger, asesorar y orientar al alumnado favoreciendo
la autonomia de su aprendizaje.

E.1.1.Resolver los problemas que se presentan a los
alumnos, especialmente en los primeros momentos de la
accion formativa, ya sean de uso de las herramientas
disponibles en la plataforma o sobre el programa de
formacion, utilizando las herramientas de comunicacion
mas adecuadas a cada situacion.
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E.1.2.Apoyar los procesos de aprendizaje enviando
consejos, sugerencias y aclarando dudas sobre el
contenido y actividades de aprendizaje empleando para
ello las herramientas de comunicaciéon mas oportunas.

E.1.3.Motivar y despertar el entusiasmo por la accion
formativa haciendo ver la relacion de la materia con las
necesidades de aprendizaje del alumnado.

E.1.4.Ayudar al alumnado a autodirigir su propio proceso
formativo y reforzar su autonomia ofreciéndole
oportunidades de aprendizaje a través de la realizacion de
actividades y aportando recursos formativos adicionales.

E.1.5.Favorecer la inclusion del alumnado con
necesidades especiales adaptando los medios y procesos
de aprendizaje segun normas de accesibilidad.

E.1.6.Apoyar a los grupos de alumnos, comunidades de
aprendizaje y redes dinamizando la comunicaciéon y
promoviendo la interaccion a través del uso de
tecnologias apropiadas.

2: Gestionar los contenidos velando que estén
tualizados.

E.2.1.Supervisar los materiales que seran empleados en la
formacion con objeto de que éstos se adapten a los
objetivos y estén actualizados.

E.2.2.Introducir modificaciones en la programacion
adecuandola, cuando sea oportuno y las circunstancias asi
lo requieran, al progreso y necesidades de los alumnos.

E.2.3.Revisar las actualizaciones de los contenidos
evitando la existencia de una informacion desfasada.

3: Realizar el seguimiento y evaluacion del aprendizaje

del alumnado proporcionando feedback y revisando el
programa formativo.
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E.3.1.Hacer el seguimiento de la actividad, participacion
y rendimiento de los alumnos a través de los
procedimientos establecidos a tal fin.

E.3.2.Proporcionar feedback continuo al alumnado sobre
sus progresos en el desarrollo de la accion formativa
utilizando las herramientas adecuadas y facilitandoles
orientaciones para mejorar su proceso de aprendizaje.

E.3.3.Adecuar los criterios de evaluacion de los
aprendizajes a los objetivos y competencias definidas.

E.3.4.Evaluar al alumnado de acuerdo a los criterios de
evaluacion establecidos manteniendo un registro de sus
resultados.

E.3.5.Revisar la planificacion del programa a partir de los
resultados de evaluacion.

E.4: Gestionar la interaccion facilitando la participacion y la
colaboracion a través de las herramientas y espacios
adecuados.

E.4.1.Crear un ambiente de aprendizaje agradable y
favorecer la formacion de una comunidad de aprendizaje
entre el alumnado, promoviendo la participacion libre y
responsable y la retroaccion positiva.

E.4.2.Promover la interaccion del alumnado utilizando
diferentes herramientas de comunicacion sincronas y
asincronas, abriendo lineas de debate e impulsando el
intercambio de opiniones, a través del reforzamiento y
resumen de las aportaciones.

E.4.3.0frecer oportunidades de participacion propiciando
tiempos de reflexion al alumnado y elaborando
conclusiones al finalizar los moédulos de contenidos a
modo de sintesis.

E.4.4.Desarrollar con diligencia y proactividad procesos
de comunicacidon sincrénica y asincronica durante las
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acciones de formacion utilizando las herramientas
adecuadas.

E.4.5.Crear espacios de colaboracion estableciendo
normas de participacion en las diferentes herramientas de
comunicacion y velando por su cumplimiento.

E.S: Facilitar el aprendizaje del alumnado diversificando las
actividades, los tipos de aprendizaje y los contextos en que
se producen.

E.5.1.Facilitar el proceso de aprendizaje promoviendo el
intercambio entre el alumnado de documentacion,
resultados, etc.

E.5.2.Facilitar un aprendizaje auténtico y desafiante,
aportando al alumnado ejemplos de aplicacion practica de
los contenidos y proponiendo problemas para su
resolucion.

E.5.3.Plantear actividades alternativas de puesta en
practica o profundizacion en el contenido objeto de
estudio.

E.5.4.Promover el aprendizaje colaborativo poniendo en
valor la experiencia y conocimiento de los miembros del
grupo y proponiendo actividades de creacion colectiva.

E.5.5.Apoyar la aplicacion de lo aprendido, desarrollando
actividades de aprendizaje en el puesto de trabajo cuando
sea posible.

E.5.6.Ayudar a identificar y explotar las oportunidades de
aprendizaje no formal e informal mediante el desarrollo
de actividades basadas en el uso de las redes sociales, el
trabajo colaborativo o la observacion y analisis de
situaciones reales.

E.6: Asegurar la calidad durante el proceso formativo
midiendo expectativas, satisfaccion y resultados.
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E.6.1.Aplicar procedimientos para asegurar la calidad a lo
largo de la formacion.

E.6.2.1dentificar las expectativas del alumnado respecto
de la formacion, asi como sus conocimientos previos
utilizando pruebas iniciales de evaluacion.

E.6.3.Evaluar la satisfaccion del alumnado a lo largo de la
formacion y al final utilizando herramientas adecuadas
para ello.

E.6.4.Realizar un seguimiento de la evolucién de los
aprendizajes del alumnado a lo largo de la formacion
mediante el analisis de su actividad en la actividad
formativa.

E.6.5.Asegurar el funcionamiento de los dispositivos
tecnoldgicos y contenidos digitales a lo largo de Ia
formacion, mediante una revision permanente de su
funcionamiento y de la implantaciéon de un sistema de
alerta.

E.6.6.Responder las quejas y reclamaciones por parte del
alumnado de acuerdo a los protocolos establecidos.

E.6.7.Aplicar un proceso de evaluacion de la accion de
formacion en sus diferentes dimensiones: del profesorado,
contenidos formativos, entornos, gestion, tecnologia.

Estos han sido asignados a los siguientes perfiles
profesionales:

Disefiador instruccional

Gestor de contenidos digitales

Administrador de plataforma y herramientas
tecnologicas

Profesor- tutor

Gestor de formacion

Técnico de calidad

2 2 20 2\ 2 \%
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COMPETENCIA E: Acompafiar al
alumnado en el proceso de aprendizaje
orientandolo, proporcionandole retroaccion,
gestionando la interaccion, facilitando
recursos de aprendizaje y velando por la
calidad de la formacion.

=
kel

de conten
écnico de ca

Gestor de forma

Profesor- t

T

E.1: Acoger, asesorar y orientar al alumnado favoreciendo la autonomia de
su aprendizaje.

E.1.1.Resolver los problemas que se presentan a
los alumnos, especialmente en los primeros
momentos de la accion formativa, ya sean de uso
de las herramientas disponibles en la plataforma
o sobre el programa de formacion, utilizando las
herramientas de comunicacion mas adecuadas a
cada situacion.

E.1.2.Apoyar los procesos de aprendizaje
enviando consejos, sugerencias y aclarando
dudas sobre el contenido y actividades de
aprendizaje empleando para ello las herramientas
de comunicaciéon mas oportunas.

E.1.3.Motivar y despertar el entusiasmo por la
accion formativa haciendo ver la relacion de la
materia con las necesidades de aprendizaje del
alumnado.

E.1.4.Ayudar al alumnado a autodirigir su
proceso formativo y reforzar su autonomia
ofreciéndole oportunidades de aprendizaje a
través de la realizacion de actividades y
aportando recursos adicionales.

E.1.5.Favorecer la inclusion del alumnado con
necesidades especiales adaptando los medios y
procesos de aprendizaje segin normas de
accesibilidad.

E.1.6.Apoyar a los grupos de alumnos,
comunidades de aprendizaje y redes dinamizando
la comunicacion y promoviendo la interaccion a
través del uso de tecnologias apropiadas.

E.2: Gestionar los contenidos velando que estén actualizados.

E.2.1.Supervisar los materiales que seran
empleados con objeto de que éstos se adapten a
los objetivos previstos y estén actualizados.

E.2.2.Introducir modificaciones en la
programacion adecuandola, cuando sea oportuno
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y las circunstancias lo requieran, al progreso y
necesidades de los alumnos.

E.2.3.Revisar las actualizaciones de los
contenidos evitando la existencia de una
informacion desfasada.

on
o de calidad

Gestor de formaci

E.3: Realizar el seguimiento y evaluacion del aprendizaje del alumnado
proporcionando feedback y revisando el programa formativo.

E.3.1.Hacer el seguimiento de la actividad,
participacion y rendimiento de los alumnos a
través de los procedimientos establecidos a tal
fin.

E.3.2.Proporcionar  feedback  continuo al
alumnado sobre sus progresos en el desarrollo de
la accion formativa utilizando las herramientas
adecuadas y facilitindoles orientaciones para
mejorar su proceso de aprendizaje.

E.3.3.Adecuar los criterios de evaluacion de los
aprendizajes a los objetivos y competencias.

E.3.4.Evaluar al alumnado de acuerdo a los
criterios de evaluacion establecidos manteniendo
un registro de sus resultados.

E.3.5.Revisar la planificacion del programa a
partir de los resultados de evaluacion.

E.4: Gestionar la interaccion facilitando la participacion y la colaboracion a
través de las herramientas y espacios adecuados.

E4.1.Crear un ambiente de aprendizaje
agradable y favorecer la formacion de una
comunidad de aprendizaje entre el alumnado,
promoviendo la participacion libre y responsable
y la retroaccion positiva.

E.4.2.Promover la interaccion del alumnado
utilizando diferentes herramientas de
comunicacion sincronas y asincronas, abriendo
lineas de debate e impulsando el intercambio de
opiniones, a través del reforzamiento y resumen
de las aportaciones.

E.4.3.0frecer oportunidades de participacion
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propiciando tiempos de reflexion al alumnado y
elaborando conclusiones al finalizar los mdédulos
de contenidos a modo de sintesis.

E.4.4.Desarrollar con diligencia y proactividad
procesos de comunicacion  sincronica y
asincronica durante las acciones de formacion
utilizando las herramientas adecuadas.

E.4.5.Crear espacios de colaboracion
estableciendo normas de participacion en las
diferentes herramientas de comunicacion y
velando por su cumplimiento.

E.5: Facilitar el aprendizaje del alumnado diversificando las actividades,
los tipos de aprendizaje y los contextos en que se producen.

Administrador de plataforma

Profesor- tutor

Gestor de formaciéon

Técnico de calidad

E.5.1.Facilitar el proceso de aprendizaje
promoviendo el intercambio entre el alumnado
de documentacion, resultados, etc.

E.5.2.Facilitar un aprendizaje auténtico y
desafiante, aportando al alumnado ejemplos de
aplicacion practica de los contenidos y
proponiendo problemas para su resolucion.

E.5.3.Plantear actividades alternativas de puesta
en practica o profundizacion en el contenido
objeto de estudio.

E.5.4.Promover el aprendizaje colaborativo
poniendo en valor la experiencia y conocimiento
de los miembros del grupo y proponiendo
actividades de creacion colectiva.

E.5.5.Apoyar la aplicacion de lo aprendido,
desarrollando actividades de aprendizaje en el
puesto de trabajo cuando sea posible.

E.5.6.Ayudar a identificar y explotar las
oportunidades de aprendizaje no formal e
informal mediante el desarrollo de actividades
basadas en el uso de las redes sociales, el trabajo
colaborativo o la observacion y analisis de
situaciones reales.

E.6: Asegurar la calidad durante el proceso formativo midiendo
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expectativas, satisfaccion y resultados.
E.6.1.Aplicar procedimientos para asegurar la
calidad a lo largo de la formacion.
E.6.2.1dentificar las expectativas del alumnado
respecto de la formacion, asi como sus
conocimientos  previos utilizando  pruebas
iniciales de evaluacion.

E.6.3.Evaluar la satisfaccion del alumnado a lo
largo de la formacion y al final utilizando
herramientas adecuadas para ello.

E.6.4.Realizar un seguimiento de la evolucion de
los aprendizajes del alumnado a lo largo de la
formacion mediante el analisis de su actividad en
la actividad formativa.

E.6.5.Asegurar el funcionamiento de los
dispositivos tecnologicos y contenidos digitales a
lo largo de la formacion, mediante una revision
permanente de su funcionamiento y de la
implantacion de un sistema de alerta.
E.6.6.Responder las quejas y reclamaciones por
parte del alumnado de acuerdo a los protocolos
establecidos.

E.6.7.Aplicar un proceso de evaluacion de la
accion de formacion en sus diferentes
dimensiones: del profesorado, contenidos
formativos, entornos, gestion, tecnologia.

COMPETENCIA F: Asegurar la calidad del proceso
de formacion a través de la utilizacion de
procedimientos para la evaluacion interna y externa, de
proceso y diferida de la accion de formacion.

La calidad es una preocupacion constante por parte
de todas aquellas personas que se dedican a la
formacion. La calidad no sélo significa eficacia, sino
también eficiencia. La calidad supone un
compromiso con el aprendizaje de los alumnos de las
competencias objeto de formacion. Y para asegurar
dicho aprendizaje se requiere la accion conjunta de
los profesionales que participan en los diferentes
momentos de la accion de formacion. No bastan
buenos contenidos si los formadores no atienden
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adecuadamente a los alumnos. No basta con buenos
formadores si los contenidos estan obsoletos. No
bastan buenos alumnos si la experiencia de
aprendizaje que les ofrecemos es aburrida y no va
mas alla de leer paginas de texto y responder a
pruebas tipo test. Como vemos, asegurar la calidad
supone un compromiso de todas y cada una de las
personas implicadas en la formacion.

La evaluacién, por su parte, es una estrategia
necesaria para garantizar la calidad de las acciones
formativas que se llevan a cabo. Existen numerosas
razones especificas para evaluar en elLearning
(Horton, 2001, p.2), una de las cuales es mejorar la
calidad de la formacion. La evaluacion permite
medir la calidad y la eficacia de diversos aspectos de
la formacion, tales como, los materiales o la accion
tutorial. Hasta seis dimensiones hacen referencia a
los elementos mas importantes que podemos someter
a una evaluacion de calidad en propuestas de
formacion abiertas y a distancia, a saber (Marcelo
Garcia & Zapata, 2008): Contexto (si el programa de
formaciéon se adecua a las caracteristicas,
condiciones y necesidades del contexto en el que la
organizacion se inserta y en qué medida lo hace),
Disefio (si el disefio del programa de formacion toma
en consideracion la diversidad de condiciones,
intereses, motivaciones y niveles de partida del
usuario susceptible de participar en el programa; si el
programa favorece, en su diseflo, estrategias
formativas y de aprendizaje adecuadas a los
objetivos y contenidos, ...), Produccion (si el disefio
del programa de formacion es sensible a las normas
de usabilidad y/o a las de accesibilidad, ...), Puesta
en marcha (si los procesos de inscripcion, seleccion y
certificacion son claros; si se proporciona orientacion



adecuada para facilitar su seguimiento del programa,
...) e Implementacion (si los formadores/tutores del
programa de formacion son expertos en el contenido
del programa y en los procesos de aprendizaje
adulto; ...).

Asegurar la calidad requiere de la puesta en marcha
de planes de mejora que surjan a partir de la
evaluacion y analisis de las acciones pasadas. Se
necesita aprender tanto de los errores como de las
buenas practicas propias llevadas a cabo.

Sus unidades y elementos de competencia son los
siguientes:

F.1: Desarrollar el seguimiento de los alumnos y la mejora
de la empleabilidad.

F.1.1.Establecer medidas para el seguimiento del
alumnado a través de la creacion de foros, redes sociales y
otros instrumentos que se adecuen al contexto de
utilizacion.
F.2: Asegurar la calidad del proceso formativo poniendo en
practica la evaluacion diferida y externa de la accion
formativa.

F.2.1.Disefiar mecanismos de evaluacion del grado de
aplicacion practica en el puesto de trabajo de los
aprendizajes conseguidos a lo largo de la implementacion
del programa.

F.2.2.Evaluar el retorno de la inversion realizada en el
programa tomando en consideracion el ahorro producido,
el aumento de productividad, la satisfaccion de los
clientes o cualquier otro indicador.

F.2.3.Disefiar y aplicar métodos de evaluacion diferida de
los programas de formacién tomando en consideracion la
valoracion realizada por los asistentes asi como por otros
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informantes (compaiieros, directivos).

F.2.3.Gestionar procesos de evaluacion externa a través
de la aplicacion de normas estandarizadas especificas para
el eLearning.

F.3: Desarrollar una politica de calidad e implementar un
sistema de gestion de la calidad.

F.3.1. Medir los indicadores y objetivos anuales de
calidad recogidos en la politica de calidad de Ia
organizacion.

F.3.2.Tomar medidas e impulsar acciones correctivas para
cumplir con los objetivos de calidad.

F.3.3.Redactar el informe de revision del sistema de
gestion de la calidad por la direccion.

F.4: Disefar planes de mejora partiendo de las evaluaciones
realizadas.

F.4.1.Articular planes de mejora a partir de las
evaluaciones de la calidad realizadas.

F.4.2.Tomar decisiones estratégicas a partir de las
evaluaciones realizadas y de los planes de mejora
acordados.

F.4.3.Realizar el seguimiento de los planes de mejora
implantados introduciendo los ajustes necesarios a lo
largo de su desarrollo.

Estos han sido asignados a los perfiles profesionales que
siguen:

Disefiador instruccional
Disefiador de recursos digitales
Gestor de contenidos digitales
Profesor- tutor

Gestor de formacion

Técnico de calidad

22 2 2 2%
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COMPETENCIA F: Asegurar la calidad
del proceso de formacion a través de la
utilizacion de procedimientos para la
evaluacion interna y externa, de proceso y
diferida de la accion de formacion.

F.1: Desarrollar el seguimiento de los alumnos y la

empleabilidad.

s
=]
Q
Q
=

de formacion

Gestor de contenidos

Técnico de calidad

Profesor- tutor

mejora

F.1.1.Establecer medidas para el seguimiento del
alumnado a través de la creacion de foros, redes
sociales y otros instrumentos que se adecuen al
contexto de utilizacion

F.2: Asegurar la calidad del proceso formativo

poniendo en practica la
evaluacion diferida y externa de la accion formativa.

F.2.1.Disefiar mecanismos de evaluacion del
grado de aplicacion practica en el puesto de
trabajo de los aprendizajes conseguidos a lo
largo de la implementacion del programa.

F.2.2.Evaluar el retorno de la inversion realizada
en el programa tomando en consideracion el
ahorro producido, el aumento de productividad,
la satisfaccion de los clientes o cualquier otro
indicador.

F.2.3.Disefiar y aplicar métodos de evaluacion
diferida de los programas de formacion tomando
en consideracion la valoracion realizada por los
asistentes asi como por otros informantes
(compaiieros, directivos).

F.2.4.Gestionar procesos de evaluacion externa a
través de la aplicacion de normas estandarizadas
especificas para el eLearning.

F.3: Desarrollar una politica de calidad e implementar

gestion de la calidad.

un sistema de

F.3.1.Medir los indicadores y objetivos anuales
de calidad recogidos en la politica de calidad de
la organizacion.

F.3.2.Tomar medidas e impulsar acciones
correctivas para cumplir con los objetivos de
calidad.

F.3.3.Redactar el informe de revision del sistema
de gestion de la calidad por la direccion.

F.4. Disenar planes de mejora partiendo de las evaluaciones realizadas.
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F.4.1.Articular planes de mejora a partir de las
evaluaciones de la calidad realizadas.
F.4.2.Tomar decisiones estratégicas a partir de
las evaluaciones realizadas y de los planes de
mejora acordados.

F.4.3.Realizar el seguimiento de los planes de
mejora implantados introduciendo los ajustes
necesarios a lo largo de su desarrollo.
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