B. Identificacion de competencias

7. ¢Quéese andlisis ocupacional ?

La identificacion de los contenidos de las ocupaciones
derivo de los intentos por lograr clasificaciones de los traba-
jos, afin de establecer diferentes niveles de remuneracién. Los
primeros antecedentes en la identificacion de contenidos del
trabajo produjeron las categorias de clasificaciones utilizadas
alos efectos de la negociacion colectiva. En esos afios de co-
mienzos del siglo XX, las diferenciaciones més descriptivas
no pasaban de referirse a categorias como “trabajador”, “em-
pleado”, “capataz”, “supervisor”, “gerente”; reflgjando asi, €l
estado de la organizacion del trabajo. Posteriormente las des-
cripciones aparecieron muy ligadas a la |6gica de |los puestos
detrabajo descritos; apegadas aladescripcion exhaustiva pero
tambi én incluyendo un alto ingrediente jerarquico; diferencian-
do el trabagjo de planta, del trabajo de oficing; y €l trabgjo de
hacer, del trabajo de pensar.t

Con €l tiempo, las clasificaciones fueron adquiriendo com-
plejidad; su creciente importancia en la hegociacion salarial
ocasiond la intervencién del Estado para su definicion. Cada
VEez mas, nuevas ramas de produccién fueron objeto de clasifi-
cacion y la mayor cantidad de definiciones disponibles des-
embocd en el perfeccionamiento detécnicasdeandlisisde pues-
tos de trabajo. Se disefiaron y establecieron un conjunto de
métodos para ponderar diferentes factores de incidencia que

1 Jobert, Annette, “Las grillas de clasificacién profesional, algunas referen-
cias histéricas’, en: Formacion Profesional: Calificacionesy clasificacio-
nes profesionales, Buenos Aires, Piette-Humanitas, 1990.
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pretendian establecer lacomplejidad y profundidad de un puesto detrabgjo, de
modo que se pudieran especificar |as caracteristicas educativas, habilidades,
destrezas y aun, condiciones fisicas de |os candidatos. Asimismo las técnicas
de andlisis de puestos fueron utilizadas para disefiar escalas salariales que to-
maban en consideracion aspectos como la responsabilidad, €l esfuerzo fisico,
el esfuerzo mental, el ambiente de trabajo, etc.

L os cambios en | os contenidos ocupaciona esy en lasformas de organi za-
cion del trabgjo, asi como las nuevas exigencias en el desempefio competente
delostrabajadores, han delatado |a obsol escencia de los métodos “ cientificos’
de andlisis de puestos. La alta especificacion de tales andlisis rifie con la fle-
xibilidad requerida en el desempefio eficiente. La fragmentacién de activida-
despropiadel andlisis de puestos, no sellevabien con lapolivalenciay mayor
participacion exigida. La tradicional diferenciacién entre quien hace y quien
decide se diluye en las nuevas formas de organizacién de equipos de trabajo
auténomosy en ladisminucién de los niveles medios, tipicade las estrategias
de aplanamiento organizacional.

Se han perfeccionado actualmente varias metodologias para el andlisis
ocupacional que pretenden identificar contenidos ocupacionalesy facilitar la
descripcién de las competencias requeridas para el desempefio en una ocupa-
cion. A partir detal descripcion se siguen sustentando muchas de las activida-
des de gestion de recursos humanos (sel eccion, promocién, remuneracion, ca-
pacitacion, certificacion, evaluacion).

A continuacion se citan algunas definiciones de andlisis ocupacional de
Cinterfor/OIT, INEM de Espafia, Secretaria del Trabajo y Previsién So-
cial de México, SENA de Colombiay American College Testing (ACT):

Cinterfor/OIT: Proceso de identificacion a través de la observacion, la
entrevistay el estudio, de las actividades y requisitos del trabajador y los fac-
tores técnicos y ambientales de la ocupacion. Comprende la identificacion de
las tareas de la ocupacién y de las habilidades, conocimientos, aptitudes y
responsabilidades que se requieren del trabajador parala gecucién satisfacto-
ria de la ocupacion, que permiten distinguirla de todas las demés.?

También, Pujol (1980) o definié como “el proceso de recoleccion, orde-
namiento y valoracion de lainformacion relativaalas ocupaciones, tanto en lo

2Agudelo, Santiago, Certificacion ocupacional. Manual didactico, Montevideo, Cinterfor/OIT,
1993.



gue se refiere a las caracteristicas del trabajo realizado, como a los requeri-
mientos que estas plantean al trabajador para un desempefio satisfactorio” .3

El andlisis ocupacional fue muy utilizado en la década de los ochenta y
aln hoy se aplica en algunos casos. Su férmula basica radica en definir la
sentenciainicial del trabgjo: ¢Qué hace el trabajador, paraqué lo hacey cémo
lo hace? Incluye también el enunciado de las habilidades y destrezas necesa-
rias, asi como |os conocimientos aplicados. Un aspecto notorio eslainclusion
de caracteristicas fisicas tales como la coordinacion, la destrezay los diferen-
tes tipos de esfuerzo o desplazamiento fisico en una determinada |l abor.

LaOIT ensuglosario detérminos* define el andlisis ocupacional como la
“accion gque consiste en identificar, por la observaciony el estudio, las activi-
dades y factores técnicos que constituyen una ocupacion. Este proceso com-
prende la descripcién de las tareas que hay que cumplir, asi como los conoci-
mientosy calificaciones requeridos para desempefiarse con eficaciay éxito en
una ocupacion determinada’.

Instituto Nacional de Empleo de Espafia (INEM): El proceso de andli-
sis ocupacional se centraen larevisiéon de diferentes fuentes (clasificacion de
ocupaciones, informacion econémicasectorial, estudios de necesidades defor-
macion) y se desarrolla en dos grandes fases: la primera es €l establecimiento
delaestructura ocupacional de lafamiliaprofesional y la segunda es la deter-
minacion de perfiles profesionales de las ocupaciones. Utiliza el método de
andlisis funcional y lo considera un instrumento superador del andlisis de ta-
reas. Considera a la ocupacién una agrupacion de actividades profesionales
pertenecientes adiferentes puestos detrabajo con caracteristicas comunes, cuyas
tareas se realizan con normas, técnicasy medios semejantes, y responden aun
mismo nivel de cualificacion.

El perfil profesional, resultante en la segunda fase, es la descripcion de
competencias'y capacidades requeridas para el desempefio de una ocupacion,
asi como sus condiciones de desarrollo profesional; esta compuesto por la de-
claracién de la competencia general, ladescripcién de las unidades de compe-
tencia; la identificacion de las realizaciones profesionales, la descripcion y
agrupamiento de lastareas y la especificacion de |os criterios de gecucion.®

8 Pujol, Jaime, Andlisis Ocupacional. Manual de aplicacion para instituciones de formacion,
Montevideo, Cinterfor/OIT, 1980.

4 OIT, Formacién profesional. Glosario de términos escogidos, Ginebra. 1993.

5 INEM, Metodologia para la ordenacién de la formacion profesional ocupacional, Madrid,
1995.
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La Secretariadel Trabajoy Prevision Social de M éxico define el ana-
lisis ocupacional como una*“ metodol ogia enfocada a la obtencidn, ordenacion
y valoracién de datos relativos alos puestos de trabajo, |os factores técnicos y
ambientales caracteristicos en su desarrollo y las habilidades, conocimientos,
responsabilidades y exigencias requeridos a los trabajadores para su mejor
desempefio. Por ello, se recaba la informacién en los centros de trabajo, se
clasifican en ocupaciones |os puestos relacionados entre si y se integran, una
vez clasificados, en un catdlogo”.®

SENA de Colombia define el concepto de “estudio ocupacional” como:
“la recopilacion sistemética, procesamiento y valoracion de la informacién
referente a contexto empresarial, econémico, laboral, tecnolégico y educati-
vo de un sector ocupacional, alas funciones que desarrollan las empresas de
ese sector paralograr su prop0sito, alas estructuras ocupacionalesy alas com-
petencias laboral es asociadas a cada area ocupacional”.”

El proceso que esta adelantando esta institucion en el @mbito de laforma-
cién basada en competencialaboral, facilitaladefinicion del estudio ocupacio-
nal asociado, no solo alaidentificacién de las caracteristicas del sector ocupa-
cional, sino también, alaidentificacion de las funciones productivasy elabora-
cion de normas de competencia laboral y titulaciones requeridas por el sector.

SENAI de Brasil, lo enmarca en e concepto de “perfil profesional” y lo
define como la descripcién de lo que ideal mente es necesario saber redlizar en
el campo profesional correspondiente a una determinada cualificacion. Es el
marco de referencia, €l ideal para el desarrollo profesional, que, confrontado
con el desempefio real de las personas, indicasi €llas son 0 no competentes, si
estan o no cudlificadas para actuar en su @mbito de trabajo. Se expresa en tér-
minos de competencias profesionales.? Cabe anotar que SENAI define la cua
lificacion profesional como un conjunto estructurado de competencias con po-
sibilidad de reconocimiento en el mercado de trabajo, que pueden ser adquiri-
das mediante formaci6n, experienciaprofesional 0 unacombinacion de ambas.

Parael American College Testing (ACT) esla*“recoleccién sistematica
y analitica de lainformacion sobre |as acciones que realizan |os empleados en
el desempefio de |as tareas relacionadas con su empleo”.

Esta organizacion desarrollé una metodologia de andlisis ocupacional en
1993 paraidentificar las competencias y destrezas comunes a través de todas

5 Secretariadel Trabajoy Prevision Social, Catalogo Nacional de Ocupaciones, México, 1986.
7"SENA, Guia parala elaboracion de estudios ocupacional es, Direccién de empleo, Bogota, 1998.
8 SENAI, Metodologia de elaboracion de perfiles profesionales, Brasilia, 2002.



las ocupaciones dentro de un entorno de trabajo.® Unavez ob-
tenidos los comportamientos comunes, se pide a grupos de tra-
bajadores que clasifiquen tales comportamientos en términos
de laimportancia que tienen para su ocupacion y lafrecuencia
con que los practican. Ya clasificados y ponderados; los com-
portamientos dan una idea del tipo de competencia que debe
fortalecerse en los trabajadores para mejorar transversalmente
su empleabilidad. De este mado, |os programas educativosy de
formacion pueden enfocar el desarrollo de las competencias
transferibles logrando mayores efectos en la empleabilidad de
los trabajadores.

8. ¢Quéesd analisisfuncional?

Es unatécnicaque se utiliza paraidentificar |as competen-
cias laborales inherentes a una funcion productiva. Tal funcién
puede estar definidaa nivel de un sector ocupacional, una em-
presa, un grupo de empresas o todo un sector de la produccion
o los servicios. Se pueden desarrollar andlisis funcionales con
diferentes niveles de inicio: un sector ocupaciona (hoteleria);
ocupaciones transversales a varios sectores (seguridad y salud
ocupacional); o una ocupacion (reparador de PC). Esto hace
evidente la flexibilidad del andlisis funcional. Aunque fue di-
seflado como una herramienta de andlisis para una escala am-
plia, también puede ser Util en el andlisis de ocupaciones en
determinados subsectores 0 aun en organi zaci ones especificas.’

El andlisis funciona no es, en modo alguno, un método
exacto. Es un enfoque de trabajo para acercarse alas competen-
cias requeridas mediante una estrategia deductiva. Seiniciaes-
tableciendo el propdsito principal de lafuncién productivao de
servicios bajo andlisisy se pregunta sucesivamente qué funcio-
nes hay que llevar acabo parapermitir quelafuncién preceden-
te selogre.

Es ideal realizarlo con un grupo de trabajadores que co-
nozcan lafuncién analizada. Su valor como herramienta parte

® ACT, Fundamentos bésicos para el desarrollo de las competencias de
trabajo, lowa City, 1998.

10 B. Mansfield; L. Mitchell, Towards a Competent Workforce, Hampshire,
Gower, 1996.
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de su representatividad. En su elaboracidn se siguen ciertas reglas encamina-
das a mantener uniformidad de criterios. Laredaccion del proposito principal,
proposito clave, o funcidn clave de la empresa, se suele elaborar siguiendo la
estructura:

VERBO + OBJETO + | CONDICION

Algunas definiciones de analisis funcional

SENA lo define como “un método de cuestionamiento y de enfoque que
permite laidentificacion del Propdésito Clave de lasubarea de desempefio, como
punto de partida para enunciar y correlacionar las funciones que deben desa-
rrollar 1as personas para lograrlo, hasta especificar sus contribuciones indivi-
duales’ .t

CONOCER: Para detectar los elementos de competencia que se presen-
tan en una actividad productiva compleja, como las que norma mente se evi-
dencian en las organizaciones productivas, se cuenta con €l Anadlisis de las
Funciones o Analisis Funcional que consiste en una desagregacion sucesiva
de las funciones productivas hasta encontrar |as funciones realizables por una
persona, que son los elementos de competencia.

El Andlisis de las Funcionestiene la finalidad de identificar aquellas que
son necesarias para €l logro del propdésito principal, es decir, reconocer —por
su pertinencia— el valor agregado de las funciones. El resultado del andlisis se
expresa mediante un mapa funcional o &rbol de funciones.

L. Mertens:2 El andlisisfuncional hasido acogido por la nuevateoriade
sistemas social es como su fundamento metodol 6gico técnico. En esateoria, al
andlisisfuncional no serefiere al “sistema’ en si, en el sentido de unamasa, o
un estado, que hay que conservar o de un efecto que hay que producir, sino que
es para analizar y comprender la relacion entre sistemay entorno, es decir, la
diferencia entre ambos.

Desde esta perspectiva, 10s objetivos y funciones de la empresa no se de-
ben formular desde su organizacion como sistema cerrado, sino en términos
de su relacion con el entorno. En consecuencia, la funcidn de cada trabajador
en la organi zacién debe entenderse no solo en su relacién con el entorno dela

11 SENA, Direccion de Empleo, Metodologia para |a elaboracion de normas de competencia
laboral, Bogota, 2003.

12 Mertens, Leonard, Competencia laboral: Sstemas, surgimiento y modelos, Montevideo,
Cinterfor/OIT, 1996.



empresa, sino que él también constituye subsistemas dentro del sistema em-
presa, donde cada funcion es el entorno de otra.

El andlisis funcional parte de |o existente como contingente, como proba-
bilidad, y |o relaciona con puntos de vistadel problema, que en este caso esun
determinado resultado que se espera de la empresa. Intenta hacer comprensi-
ble einteligible que el problema puede resolverse de un modo, o bien de otro.
Larelacion entre un problemay el resultado deseado y la solucion del mismo,
no se comprende entonces por si misma; sirve también de guia para indagar
acerca de otras posibilidades, de equivalencias funcionales.

El método funcional es un método comparativo; en términos de compe-
tencias, analiza las relaciones que existen en las empresas entre resultados y
habilidades, conocimientos y aptitudes de | os trabajadores, comparando unas
con otras.

Reino Unido: El desarrollo de Cualificaciones Profesionales Nacionales
en el Reino Unido® utiliz6 como base una estructura de normas de desempefio
con cobertura nacional. Las normas describen la competencia requerida en
unadeterminadaareay se elaboran apartir del andlisis delasfunciones ocupa-
cionales. Este enfoque implicalaidentificacion del objetivo fundamental (lla-
mado también propdsito clave) del &reabajo andlisis,** para después continuar
con la definicion de las funciones que habrian de ser desarrolladas a fin de
alcanzar tal proposito clave. Esencialmente es un proceso de desagregacion
gue avanzadelo general hacialo particular. Unavez identificado el prop6sito
clave la desagregacion se hace contestando la pregunta: ¢qué hay que hacer
para que esto se logre?

Este procedimiento se efectlia hasta llegar a nivel en e que lafuncion a
realizar, que responde a la pregunta formulada, puede ser llevada a cabo por
una persona. Es ahi cuando aparece la competencia laboral de un trabajador.
Normamente ello ocurre entre el cuarto y quinto nivel de desagregacion en el
arbol o mapa funcional.

Este andlisis se centraen lo que el trabajador logra, es decir en losresulta-
dos; nuncaen el proceso que sigue para obtenerlos. Esaessu principal diferen-
ciacon los andlisis de tareas y andlisis de puestos.’®

13 National Vocational Qualifications (NVQ), aplicadas en Inglaterra, Escocia, Gales e Irlanda
del Norte.

14 El &reade andlisis puede ser, seglin la cobertura, anivel de sector, 0 de empresa, o de ocupa-
cion.

B Handley, David, “El desarrollo del sistema de calificacion profesional nacional en el Reino
Unido”. En: Competencia laboral y educacion basada en normas de competencia, México,
Limusa editores, 1996.
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9. ¢Quéproceso sesiguepararealizar el analisis
funcional?

CONOCER deMéxico,’ planteaquelabase del andlisis
funcional es la identificacién, mediante el desglose o
desagregacion, y el ordenamiento |6gico de las funciones pro-
ductivas que se llevan a cabo en una empresa o un conjunto
representativo de ellas, segiin el nivel en el cua se esté desa-
rrollando dicho andlisis. Referencias similares se encuentran
en algunos textos que describen el sistemainglés.t’

ParaINTECAP de Guatemala,*® las etapas en laredliza-
cion del andlisis funcional son:

» conformar el Comité de Normalizacion;

e capacitar a Comité;

» aplicar principiosbésicosy procedimiento de desagre-
gacion del andlisis funcional;

» verificacion del mapa funcional;

e validacion del mapa funcional.

Entre las mas importantes reglas para elaborar € andlisis
funcional estan las siguientes:*®

El andlisis funcional se aplica delo general alo particu-
lar. Seinicia con la definicion del propésito clave de la orga-
nizacion y concluye cuando sellegaal nivel en queladescrip-
cion cubre funciones productivas simples—elementos de com-
petencia— que pueden ser desarrolladas por un trabajador.

El analisis funcional debe identificar funciones delimita-
das (discretas) separandolas del contexto laboral especifico.
Setrata de incluir funciones cuyo inicio y fin sea plenamente
identificable. No setrata de describir lastareas circunscritas a
un puesto de trabajo; mas bien de establecer |as funciones de-

16 CONOCER, Andlisis ocupacional y funcional del trabajo, Documento
de trabajo para IBERFOP, México, febrero de 1998.

17 Como: Fletcher, Shirley, en “ Standards and Competence...”, incluido en:
Competencia Laboral. Antologia de Lecturas, México, CONOCER, 1997.
18 INTECAP, Guia para elaborar €l andlisis funcional, Guatemala, 2001.
19 Manuales con informacion detallada pueden consultarse en:
www.cinterfor.org.uy/competencia laboral/banco de herramientas.



sarrolladas en el contexto del &mbito ocupacional en € que se llevan a cabo.
Esto facilitalatransferibilidad de dichas funciones a otros contextos |aborales
y evita que queden reducidas a un puesto especifico.

Normalmente, las subfunciones que aparecen en el cuarto nivel de
desagregacion ya incluyen logros laborales que un trabajador es capaz de obte-
ner; a llegar a este punto -0 que puede ocurrir también en € quinto nivel de
desglose- se esta hablando yade “ reali zaciones’ o “elementos de competencia’ .

De este modo las subfunciones que se hayan identificado en ese nivel
pueden denominarse ya elementos de competenciay el nivel inmediatamente
anterior seréla unidad de competencia.

Tal especificacion puede notarse mejor en el ggemplo de mapa funcional
gue se incluye en la siguiente pagina.

Un claro ggemplo de la transferibilidad de las funciones a diferentes con-
textos se obtiene en la funcion: ”transportar materiales, personas o valores’;
tal funcion puede describir el trabajo de un conductor de camion, autobus,
coche blindado o taxi.

Deigual formalafuncion “atender clientesy resolver susdudas’ describe
el trabajo que puede darse en el contexto de la recepcién de un hotel, una
tienda de departamentos, o la recepcion de una oficina de negocios. Por su-
puesto lafuncion debe especificarse en cuanto a su campo de aplicacién; pero
las competencias que Se ponen en juego para este caso, son perfectamente
transferibles a diferentes contextos.

El proceso de desagregacion (desglose) de las funciones se hace siguiendo
la légica de causa-efecto. Al redizar e desglose se debe verificar o que debe
lograrse para alcanzar el resultado descrito en la funcion que esta siendo
desagregada. De este modo, |a desagregacion de una funcién en € siguiente ni-
vel, esta representando |o que se debe lograr para que dicha funcién se lleve a
cabo. La pregunta clave en €l desglose es: “ ¢qué hay que hacer para que esto se
logre?’

El mapa funcional no es una representacion de procesos de trabajo. No
intenta describir graficamente el proceso, sino las funciones productivas nece-
sarias para alcanzar € proposito clave. Al elaborarlo debe cuidarse de no in-
cluir descripciones de operaciones o tareas. Es €l caso de lafuncion: “trabajar
en condiciones de seguridad” lacual no debe describirse en términos de “ colo-
carse el casco” o cualquier otro elemento de proteccion.

2 Muchas adaptaciones del andlisis funcional utilizan términos como “realizaciones profesio-
nales’, “logros laborales’, “resultados”.
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Debe cuidarse alolargo delaelaboracion del mapa funcio-
nal, larelacién entrelasfuncionesy el propdésito clave. Por ello
es recomendable revisar periodicamente, que se conserve este
principio de coherencia en €l andlisis. Esta revision debe dar
cuenta de aguellas funciones que puedan aparecer repetidas en
diferentes ramas del érbol. La l6gica de elaboracion del mapa
funciona no acepta que se presenten tales repeticiones, en tal
caso debe revisarse y rehacerse.

10. ¢Quéesun mapa funcional?

El mapa funcional, o &bol funcional, es la representacion
gréfica de los resultados del andlisis funcional. Su forma de “&r-
bol” (dispuesto horizontalmente) refleja la metodologia seguida
parasu elaboracién en laque, unavez definido el propdsito clave,
este se desagrega sucesivamente en las funciones constitutivas.

De hecho, las ramas del &rbol son “causas’ ligadas gréfica-
mente hacia laizquierda (o hacia abajo segun se haya dibujado)
con susrespectivas* consecuencias’. Si seleedeabgjo haciaarriba
(o deizquierdaaderecha) se estariarespondiendo € “co6mo” una
funcion principal se lleva a cabo mediante la realizacion de las
funciones bésicas que laintegran. En sentido contrario, de dere-
cha a izquierda se estaria respondiendo €l “para qué’ de cada
funcion gque se encuentra en lafuncion del nivel inmediatamente
siguiente. Puede verse a continuacion una representacion grafica
y un gemplo de un mapa funcional.

Esguema general de un mapa funcional

— ¢Qué hay que hacer? (Cémo) —p»

| FUNCION FUNCION

PRINCIPAL BASICA SUBFUNCION |

PROPOSITO | | |

CLAVE

FUNCION | | FUNCION
PRINCIPAL BASICA

SUBFUNCION \

[ FUNCION FUNCION SUBFUNCION |
PRINCIPAL BASICA
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Mapa funcional de la fabricacion de papel

PROCESOS

DESARROLLAR

ANALIZAR Y
ESTABLECER LAS
NECESIDADES DE
LOS CLIENTES

PRODUCTOS Y

DESARROLLAR
PRODUCTOS EN
FUNCION DE LAS
NECESIDADES

OBTENER LAS
MATERIAS PRIMAS

1. Obtener materia prima, comprandola o a
través de érea forestal

| 2. Recibir, almacenar y transferir materia prima

FABRICAR
PAPEL

en funcion de la Pn

PRODUCIR Y
COMERCIALIZAR
PAPEL

DE ACUERDO
CON LAS
NECESIDADES DE
LOS CLIENTES

)

PROPOSITO
PRINCIPAL

1. Obtener y procesar agua para el uso de la
planta de acuerdo con las especificaciones
2. Proveer aire comprimido para el uso de la

CLIENTES LOS
PRODUCTOS

PROVEER A LOS

DISPONER planta de acuerdo con las especificaciones
INSUMOS | | 3. Proveer vapor para el uso de la planta de
DE ACUERDO acuerdo con las especificaciones
A NECESIDAD 4. Obtener energia eléctrica, comprandola o por
DE PN. generacion propia
5. Recuperar productos quimicos para su
reutilizacion en PCK
1. Operar el proceso de produccion de chips
2. Operar el proceso de produccion de celulosa
3. Operar el proceso de preparacion de pastas
OPERAR EL 4. Operar el proceso de estucado
PROCESO DE 5. Fabricar rollos de papel
FABRICACION || 6. Terminar rollos de papel
DE PAPEL 7. Facilitar la efectividad del proceso productivo y
preservar el ambiente de trabajo
8. Mantener condiciones de salud y seguridad en
el trabajo
PLANIFICAR Y 1. Facilitar el mejoramiento del proceso de
SUPERVISAR EL fabricaci
PROCESODE | , ooncacion
FABRICACION 2. Orggmzar, desarrollar y evaluar al personal
DE PAPEL 3. Planificar, organizar y controlar los recursos
MANTENER 1. Localizar y analizar anomalias y averias en
LOS EQUIPOS maquinas y sistemas mecanicos

EN CONDICIONES
ADECUADAS DE
FUNCIONAMIENTO

2. Reparar maquinas y sistemas mecanicos
3. Ajustar, verificar y poner a punto maquinas y
sistemas mecéanicos

EMPRESA

ADMINISTRAR Y
GESTIONAR LA

FUNCIONES
CLAVE

FUNCIONES
PRINCIPALES

FUNCIONES
BASICAS (Unidades)
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11. ¢(Como ayuda el analisis funcional en la formacion
por competencias?

El andlisis funcional, a igual que cualquier otra metodo-
logia de andlisis de las ocupaciones, se convierte en la base
para la elaboracion, no sdlo de las normas de competencia,
sino también de los programas de formacion.

El método del andlisis funcional es el cimiento para la
elaboracion de normas de competencialaboral. Como tal, esta
en laraiz de la descripcion de las &reas ocupacionales objeto
de normalizacién. Laintegracion de una norma de competen-
ciaen sus diferentes componentes — as unidades de competen-
cia, los elementos, las evidencias de desempefio, los criterios
de desempefio, €l campo de aplicacién, las evidencias de co-
nocimiento y las guias parala evaluacién—, es, asu tiempo, la
base para la elaboracion de los curricul os de formacion basa-
dos en competencia.

Un aspecto crucial en la formacion basada en competen-
cias es la correspondencia necesaria entre las competencias
requeridas en las diferentes ocupaciones y los contenidos de
los programas formativos. Por estarazon, el proceso de verter
las competencias identificadas en los curricul os de formacion
es crucial para mantener la pertinencia de los programas
formativos.

Algunas experiencias en la elaboracion de curricul os por
competencias, han logrado describir el proceso de elaboracion
del curriculo apartir de lascompetenciasidentificadas. En par-
ticular, se puede hacer referencia a la metodol ogia utilizada
por CONALEP de México denominada: “Método paralaela
boracion de cursos de capacitacion basados en competencia
laboral” .2 También a las metodologias de SENAI de Brasil,
SENA de Colombia, INTECAP de Guatemal a entre otras.?

En general, larelacion entre andlisis funciona y forma-
cion por competencias esta fundamentada en el sustento que

2 Una descripcién bastante amplia se encuentra en: CONOCER, Andlisis
ocupacional y funcional del trabajo, Madrid, IBERFOP-OEI, 1998.

22 pyeden consultarse algunas en www.cinterfor.org.uy seccién: competen-
cialaboral/banco de herramientas.



dicha metodologia presta para la elaboracion de los progra-
mas formativos.

En susinicios, una criticafrecuente a esta metodologia se
referia a su fuerte orientacion haciala elaboracion de normas
de competencia, mas que de programas de formacién. Sin em-
bargo, con el tiempo se han conocido muy buenas adaptacio-
nes metodol 6gicas que permiten elaborar curriculos de forma-
cion apartir del andlisis funcional.

12. ¢(Quéeslafuncién principal o propdsito clave?

Lafuncion principal, o proposito clave, es el punto a par-
tir del cual se desarrolla el mapa funcional. Es € vértice del
que se desprenden sucesivamente las funciones productivas
con lalégica“ ¢qué hay que hacer para que esto se logre?’.

El propdsito clave describe larazén de ser dela actividad
productiva, empresa o sector, seguin sea el nivel en el cual se
esté llevando a cabo € andlisis. Su descripcion debe ser lo
maés concreta posible; deben evitarselos adornostipicosdelas
declaraciones de mision utilizadas en trabaj os rel acionados con
definiciones de politica empresarial.

{Qué es

la funcion
principal

o proposito
clave?

Algunos g emplos de proposito clave en el andlisis funcional
“Producir y comercializar papel de acuerdo con las necesidades de los clien-
tes.”

“Buscar, procesar y vender carnerojay blancay sus productos derivados, para
satisfacer |las necesidades de los clientes.”

“Construir obras que satisfagan las necesidades de los clientes, cumpliendo la
normativay legislacién vigentes.”

“QOperar servicios bancarios que satisfagan las necesidades financierasy simi-
lares de los clientes, de manera continua.”

“Crear, suministrar y divulgar, producciones electrénicas de radio, ciney TV
para el publico general y especifico.”
“Producir y procesar lana para el mercado nacional y mundial.”

“Operar servicios de educacién técnicay capacitacion, basados en normas de
competencia.”
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Usualmente el propdsito clave se redacta utilizando un
verbo que describe una actuaci én sobre un objeto (el producto
obtenido) y cierra enunciando una condicion relacionada con
lafuncion descrita.

El proposito clave describe lo que es necesario lograr; se
centra en mostrar €l resultado de la actividad productiva bajo
andlisis.

13. ¢/Quéesunaunidad de competencia?

El proceso de andlisis funcional serealiza, como se anoté
antes, desagregando las funciones identificadas a partir del
propésito principal bajo lalbgicaproblema-solucion, en el que
cada una de | as funciones desagregadas se constituyen en “ so-
luciones’ pararesolver el “problema’ planteado en lafuncién
precedente.

La unidad de competencia es una agrupacion de funcio-
nes productivas identificadas en el andlisis funcional al nivel
minimo, en el que dicha funcion ya puede ser realizada por
unapersona. Esen este nivel minimo cuando se conocen como
“elementos de competencia’ en el sistemadel Reino Unido, o
“realizaciones profesionales’ en el sistema espafiol.

La unidad de competencia esta conformada por un con-
junto de elementos de competencia; reviste un significado cla-
roen el proceso detrabajoy, por tanto, tiene valor en el gjerci-
cio del trabajo. La unidad no solo se refiere a las funciones
directamente rel acionadas con el objetivo del empleo, incluye
también cualquier requerimiento relacionado con lasaludy la
seguridad, la calidad y las relaciones de trabajo.



14. ;Qué esuna cualificacion laboral?

L as unidades de competencia constituyen médul os con un
evidente significado y valor en el trabajo. La agrupacion de
diferentes unidades en grupos con unaclaraconfiguraci on ocu-
pacional del sector analizado y con un nivel de competencia
definido, va conformando las cualificaciones laborales.

Las cualificaciones no son nombres de puestos de trabgjo.
Son conjuntos de competencias que pueden servir como refe-
rente parael desempefio delos puestos de trabajo en laorgani-
zacion y también para la conformacion de programas de for-
macion. Cada puesto de trabajo tendra claramente especifica-
das las unidades de competencia que deben ser certificadas
para su g ercicio competente. Una cualificacion laboral puede
tener unidades aplicables a méas de un puesto de trabagjo; de
este modo se favorece la movilidad laboral.

Las cudlificaciones|aboral es son un conjunto de unidades
de competencia integradas en €l &mbito de una funcién pro-
ductiva. Para CONOCER? existe, en términos generales, una
ciertasimilitud entre el concepto de cualificaciony el de pro-
fesion en cuanto esta contiene una gama amplia de posibilida-
des de desempefio en diferentes puestos.

Una cualificacién laboral, en un nivel de desempefio es-
pecificado, esta constituida por varias unidades de competen-
cia. Las unidades de competencia estédn conformadas por ele-
mentos de competenciay estos a su vez se especifican en cri-
terios de desempefio, rango de aplicacién, evidencias de cono-
cimiento y evidencias de desempefio.

El concepto de cualificacion, utilizado entre otros, en el
sistema mexicano, puede asemejarse a de titulacion emplea-
doen el sistemadel Reino Unidoy recogido por el SENA bajo
la siguiente definicion: una Titulacion Laboral es el conjunto
de Normas de Competencia Laboral que describe los desem-
pefios requeridos en un Campo Ocupacional 0 en una Ocupa-
ciony que los trabajadores gjercen en varios puestos de traba-
jo del proceso productivo utilizando tecnologias afinesy com-

23 CONOCER, Analisis ocupacional y funcional del trabajo, op. cit.

{Qué es
una cualificacion
laboral?
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plementarias, compartiendo un entorno laboral similar, aplicando principiosy
conacimientos comunesy entregando productos similares en la cadena de va-
lor del sistema productivo.?*

Para el SENA, toda titulacion agrupa competencias de areas ocupaciona-
les afines, representa desempefios significativos dentro de un area ocupacional
Yy por supuesto, no es el nombre de un puesto de trabajo; también cabe la posi-
bilidad de que se identifiquen varias titulaciones dentro de una misma area.®

Son gjemplos de titulaciones:

“Capacitacion y desarrollo de personal”
“Produccién de materiales impresos’
“Fabricacién de productos metal-mecanicos’
“QOperacién de plantas de agua potable”

Notese la ata afinidad de los nombres de las titulaciones con procesos
tipicos de los andlisis funcionales y su alejamiento de los tradicionales nom-
bres de puestos de trabagjo.

SENAI deBrasil utiliza en este sentido, el concepto de cualificacién pro-
fesional?® definida como un conjunto estructurado de competencias con posi-
bilidad de reconocimiento en el mercado de trabajo, |las que pueden ser adqui-
ridas mediante formacién, experiencia o una combinacion de ambas.

L as cualificaciones profesionales se extraen del sistema productivo y del
mercado de trabajo; representan, por tanto, una respuesta coherente alas nece-
sidades del sector correspondiente. Deben ser nombradas de forma clara 'y
sencilla con el mismo lenguaje usado en el mundo del trabgjo; se definen en
términos de competencias asociadas con un campo de trabgjo lo suficiente-
mente amplio para que genere adecuadas oportunidades de trabajo, con un
contenido tal que puedan facilitar un proceso formativo y ser pasibles de certi-
ficacion.

2 SENA, Metodologia para la elaboracién de normas de competencia laboral, 2003.
% SENA, Direccion de Empleo, Guia para la elaboracion de estudios ocupacionales, 1998.
% SENAI, Metodologia de elaboracéo de perfis profissionais, Brasilia, 2002.



15. ¢Quéesun elemento de competencia?

La desagregacion de funciones realizada a lo largo del
proceso de andlisisfuncional usualmente no sobrepasa de cua-

tro a cinco niveles. Al analizar el Ultimo nivel, se encontrara

que e mismo comprende competencias, resultados que a ese 1Qué es
nivel ya pueden ser alcanzados por personas capaces de reali- un elemento
zarlos (0 sea, competentes). Estas diferentes funciones, cuan- ~ d€ competencia?

do yapueden ser gjecutadas por personasy describen acciones
que se pueden lograr y resumir, reciben el nombre de elemen-
tos de competencia.

El elemento de competencia contiene la descripcion de
una realizacion que debe ser lograda por una persona en €l
ambito de su ocupacién. Por tanto, se refiere a una accion, un
comportamiento o un resultado que el trabajador debe demos-
trar y es, entonces, una funcién realizada por un individuo.

L os elementos de competencia se redactan con la estruc-
tura de unaoracion, siguiendo laregladeiniciar con unverbo
en infinitivo, preferiblemente; a continuacion describir el ob-
jeto sobre el que se desarrollalaaccién y, finalmente, aunque
no es obligatorio en todos los casos, incluir la condicion que
debe tener la accién sobre el objeto.

Definiciones complementarias a los elementos de competencia

Campo de aplicacion. Esladescripcidn delas circunstancias, ambiente,
material es, maguinas e instrumentos en relacion con los cual es se desa-
rrolla el desempefio descrito en el elemento de competencia.

Evidencias de desempefio. Son descripciones sobre variables o condi-
ciones cuyo estado permite inferir que el desempefio fue efectivamente
logrado. Las evidencias directas tienen que ver con la técnica utilizada
en el gercicio de una competenciay se verifican mediante la observa-
cion. Lasevidencias por producto son pruebasreales, observablesy tan-
gibles de las consecuencias del desempefio.

Evidencias de conocimiento. Incluyen el conocimiento y comprension
necesarios para lograr e desempefio competente. Puede referirse alos
conaocimientos tedricos y de principios de base cientificaque € trabaja-
dor debe dominar, asi como a sus habilidades cognitivas en relacion con
el elemento de competencia al gue pertenecen.
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El elemento de competencia debe completarse acompa-
fiandolo de los criterios de desempefio, las evidencias de des-
empefio, las evidencias de conocimiento y el rango de aplica-
cion.

Un elemento de competencia se redacta de unaformatal,
gue al leerlo pueda anteponerse la frase: “ el trabajador sera
capazde..”

Ejemplos de elementos de competencia
»  Determinar técnicas, materiales y recursos que satis-
fagan el aprendizaje alograr.

e Operar sistemas de control para mantener la fluidez
del proceso y mantener el producto segun especifica-
ciones.

» Mantener el orden, seguridad e higiene, segiin nor-
mas vigentes.

L os elementos de competencia son la base parala norma-
lizacion. Se pueden agrupar varios de ellos que signifiquen al-
gunarealizacion concretaen el proceso productivo; estos con-
juntos de elementos se denominan unidades de competencia.

16. ¢Quéesun criterio de desempefio?

Una vez definidos los elementos de competencia, estos
deben precisarse en términos de: la calidad con que deben
lograrse; las evidencias de que fueron obtenidos; el campo de
aplicacion; y los conocimientos requeridos. Estos son los com-
ponentes de la norma de competencia.

Al definir los criterios de desempefio, se alude al resultado
esperado con el elemento de competencia y a un enunciado
evaluativo de la calidad que ese resultado debe presentar. Se
puede afirmar que los criterios de desempefio son una descrip-
cion de los requisitos de calidad para €l resultado obtenido en
el desempefio laboral; permiten establecer si e trabgjador al-
canzao no €l resultado descrito en el elemento de competencia.



L os criterios de desempefio deben referirse, enlo posible,
alos aspectos esenciales de la competencia. Deben, por tanto,
expresar |as caracteristicas delosresultados, significativamente
relacionados con € logro descrito en el elemento de compe-
tencia. Son labase paraque un evaluador juzgue si un trabaja-
dor es, 0 aln no, competente; de este modo sustentan la elabo-
racion del material de evaluacién. Permiten precisar acercade
lo que se hizo y la calidad con que fue realizado.

Se redactan refiriéndose a un resultado e incluyendo un
enunciado evaluativo sobre ese resultado.

Ejemplo de criterios de desempefio
e El amacenamiento de materiales se realiza segun los
requisitos de seguridad, en los lugares asignados.
*  Los elementos de seguridad son utilizados de acuerdo
con su especificacion.
*  Los equipos de produccion son operadosy controlados
de acuerdo con las especificaciones.

17. ;Quéese método DACUM?

DACUM (Developing a Curriculum) es un método de
analisis ocupacional orientado a obtener resultados de aplica-
cioninmediataen el desarrollo de curriculos de formacién. Ha
sido especiamente impulsado y desarrollado en el Centro de
Educacion y Formacion parael Empleo de la Universidad del
Estado de Ohio en Estados Unidos.

Se revisaran a continuacién las experiencias con DACUM
del INATEC de Nicaraguay de laUniversidad de Ohio.

El Instituto Nacional Tecnolégico (INATEC)?® de Ni-
caragua, con la asesoria de la Organizacion Internacional del
Trabagjo (OIT), ha trabajado recientemente en la elaboracion
de sus programas de formacion a partir del DACUM.

27 El contacto es Robert Norton, e-mail: norton.1@osu.edu

B INATEC-OIT, Metodol ogia para la transformacién curricular segin los
sistemas DACUM y SCID, Centro de Formacién Nicaragiiense-Holandés
“Simon Bolivar”, Nicaragua, mayo 1997.

{Qué es
el método
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Este define como un método rdpido para efectuar abajo costo el andlisis
ocupacional. Utiliza la técnica de trabajo en grupos conformados por trabaja-
dores experimentados en la ocupacion bajo andlisis. Para hacer un taller utili-
zando DACUM se conforman grupos de entre cinco y doce personas, quienes,
orientados por un facilitador, describen 1o que se debe saber y saber-hacer en
€l puesto de trabajo, de maneraclaray precisa.

El resultado se suele expresar en la llamada “carta DACUM” o “mapa
DACUM?” donde se describe el puesto de trabajo a partir de las competencias
y subcompetencias que lo conforman.

En este punto puede existir una notable diferencia entre el concepto de
competencia con el que se aborda el andlisis funcional y el que utiliza el
DACUM. Para éste Ultimo, una competencia es la descripcién de grandes ta-
reas, y es alavez, la suma de pequefias tareas Ilamadas subcompetencias. La
totalidad de las competencias, conforman la descripcion de las tareas de un
puesto de trabajo. En cambio, en el andlisis funcional no se describen las ta-
reas, s no que se identifican los resultados que son necesarios acanzar para
lograr €l propdsito clave.

L os ejemplos disponibles de cartas DACUM muestran usualmente com-
petencias descritas como operaciones o tareas. Las reglas paradescribir unida-
desy elementos de competencia que utilizael andlisisfuncional, no se aplican
explicitamente en el DACUM.

Ejemplo tipico del enunciado de una carta DACUM
Competencia A: preparar los platos de comida
Subcompetencia A1l: comprar los alimentos
Subcompetencia A2: lavar los alimentos
Subcompetencia A3: cortar los alimentos
Subcompetencia A4: cocinar los alimentos, etc.

La carta DACUM también incluye los conocimientos necesarios, com-
portamientos, conductas, equipos, herramientas, materiales a usar y, opcio-
nalmente, el desarrollo futuro de un puesto de trabgjo.

ParalaUniversidad de Ohio el DACUM es un método utilizado amplia-
mente, Unico, innovador y efectivo para realizar andlisis ocupacional y del
trabajo.?® Se desarrolla a partir de un grupo de trabajo que, en un periodo

2 Ohio State University, Introduction to DACUM, 1995.



usua mente de dos dias, produce una detallada matriz con las tareas y deberes
desarrollados por los trabgjadores en un puesto de trabgjo.

Principios bésicos del DACUM®

e Los trabajadores expertos®® pueden describir su trabajo mas apro-
piadamente que ningun otro. Quienes se desempefian en las ocupacio-
nes objeto de andlisis y desarrollan bien su trabajo son verdaderos exper-
tos en tal tipo de trabajo. Aungue los supervisores y gerentes de linea
pueden conocer mucho sobre €l trabajo desarrollado, usualmente carecen
del nivel de experticianecesario parahacer un buen andlisisdetal trabajo.

» Unaforma efectiva de definir una ocupacion consiste en describir las
tareas quelostrabajadores expertos desarrollan. Un trabgjador puede
desempefiar unavariedad de tareas que sus comparierosdetrabajoy clien-
tes internos aprecian mucho. En esto, las actitudes y el conocimiento por
si solos no son suficientes; su forma de hacer bien las cosas implica €l
desarrollo de actividades, que si son conocidas por la empresa, pueden
facilitar una mejor capacitacion para todos los demés.

e Todaslastareas, paraser desarrolladas correctamente, demandan la
aplicacion de conocimientos, conducta y habilidades, asi como el uso
de herramientasy equipos. DACUM da importancia a la deteccion de
los factores que explican un desempefio exitoso, por lo cual se orienta a
establecer, no solo lastareas, sino también aobtener lalistade talesfacto-
res. Especifica ademés las herramientas con las que interactUa el trabaja-
dor parafacilitar el entrenamiento préctico.

DACUM sehautilizado paraanalizar ocupaciones enlos niveles profesio-
nal, directivo, técnico y operativo. Su uso como metodol ogia paraanalizar pro-
cesosy sistemas en laindustria, o ha popularizado en Estados Unidos, Canada
y agunos paises de América Latina (Chile, Nicaragua, Uruguay y Venezuela).

Su uso es particularmente promovido para orientar laelaboracion delos pro-
gramas formativos y disolver la brecha entre el contenido de los programas de
formacion y 1o que realmente ocurre en €l trabajo. DACUM resulta (il también
paralas instituciones de formacidn que quieran implementar programas basados
en competencias en los que se requiere una cuidadosa identificacion de las ta-
reas, que a su vez se relacionan directamente con las competencias a ser obteni-
das. A continuacién se incluye una muestra tipica de una matriz DACUM.

% Op. cit.
81 En algunas versiones de la metodologia DACUM se pide explicitamente que sean los mejo-
res trabajadores.
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MATRIZ DACUM enfermero(a) —continuaci on—

Conocimientos generales y habilidades

Comunicacion, escucha, escritura

Medicamentos

Habilidades para evaluar (nutricional, neurolégico, mental, emocional, fisico)
Organizacion

Manejo del tiempo

Coordinacion

Supervision

Solucion de problemas

Pensamiento critico

Recoleccion de datos e interpretacion

Compartir informacion

Capacidad de monitorear las necesidades fisicas y emocionales del paciente
Identificar recursos

Diagndstico

Manejo de computadoras

Operacion de equipos

Motricidad gruesa y fina

Solucion de conflictos.

Conductas del trabajador
Paciencia, flexibilidad, naturaleza compasiva, conciencia, trabajo en equipo, honestidad, res-
ponsabilidad, asertividad, actitud profesional, sensitividad, respeto por las fronteras mentales.

Herramientas, equipos, suministros y materiales

Equipos de oxigeno Equipos de irrigacion
Nebulizadores Juegos costura y suturado
Equipos medidores de presion sanguinea Vendajes y gasas
Estetoscopio Computadores

Camas eléctricas y mecanicas Formatos

Camas especiales Medicamentos

Sillas de ruedas Inhaladores

Caminadores Jeringas

Muletas Glucémetro

Fecha de elaboracion: diciembre 7'y 8 de 1995.

Miembros del panel: Betty Brownlow, C.M.H.I. at Fort Logan, Denver. CO. Sara E. Hudspeth,
St. Joseph’s Hospital, Denver.

Facilitadores: Robert Norton, Team Leader, CETE. Glenn Koons, Austin, TX. Jeannie K.
Smith, Austin, TX.

Fuente: DACUM Research Chart for Registered Nurse...idem.
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18. ;Quéese método AMOD?

AMOD (“Un modelo”, por su sigla en inglés) es unava-
riante del DACUM, caracterizada por establecer una fuerte
relacion entre las competencias y subcompetencias definidas
en el mapa DACUM, € proceso con € que se aprende y la
evaluacion del aprendizaje.

Pararealizar AMOD, unavez efectuado €l mapaDACUM,
se procede, con € comité de expertos, a identificar grandes
areas de competencia. Las &reas de competencia se organizan
secuencialmente en la forma més recomendable posible para
gue su orden facilite el dominio por parte del trabajador duran-
te la capacitacién. Para cada una de las areas de competencia
se asignan, a opinidn de los expertos, las subcompetencias o
habilidades en orden descendente de complejidad.

El método AMOD hasta llegar ala matriz de competen-
cias, esidéntico al DACUM; pero de ahi en adelante serealiza
un ordenamiento de las subcompetencias de acuerdo con su
grado de complejidad dentro de cada una de |as competencias
identificadas. Se trata de organizar las subcompetencias que
componen cada competencia, empezando por las més simples
y avanzando hacia las mas complejas. Ello debe hacerse para
cada una de las competencias principales que integran la ocu-
pacion bajo andlisis.

Al finalizar esta organizacion se tendran todas las funcio-
nes con sus respectivastareas ordenadas por € criterio de com-
plejidad. Asi, se construye unavision de la ocupaciony delos
diferentes grados de complejidad de lasfuncionesy tareas que
la componen.

Una vez ordenadas por complejidad, el criterio de orde-
namiento cambia para mostrar la forma en que deberia
estructurarse el curriculo de aprendizaje de la ocupacion. En
este momento lamatriz AMOD sirve como base paralaorga-
nizacion del curriculo, por lo tanto el proceso paraordenar las
subcompetencias toma como base | as siguientes preguntas:

e ¢Con qué empieza laformacion?
e ¢Con gué contintia?
e ¢Con qué termina la formaci 6n7?



Con esta légica se estructuran grupos de subcompetencias tomadas de
diferentesfuncionesy ordenadas segun el criterio defacilitar el aprendizaje de
la ocupacion analizada. Este objetivo de facilitar el aprendizaje determinaque
se organicen las subcompetencias segun su nivel de complejidad. Al efecto
puede aplicarse el criterio de organizarlas desde |o practico hacialo tedrico; o
desde o més simple alo mas complejo. En algunos casos | os expertos pueden
mezclar segiin su opinidn, los dos criterios, para acercarse a las condiciones
reales en que se llevaa cabo el aprendizaje parala ocupacién en andlisis.®

El resultado eslamatriz AMOD con éreas de competencia gque contienen
subcompetencias ordenadas por €l criterio de aprendizaje escogido. Se presen-
taasi lamatriz AMOD con los modul os de formacién; de este modo, en cada
madul o de aprendizaje se incluyen subcompetencias de un nivel de compleji-
dad similar que vacomplicandose a medida que se avanza de un médulo aotro
modulo. La organizacién de esta matriz esta totalmente volcada hacia la for-
macién pero como puede notarse, corresponde en todo alas competenciasiden-
tificadas. Cuando esta disponible la matriz AMOD, debera llevarse a cabo un
proceso de revision y validacion que garantice su representatividad.

Resumen proceso AMOD
* Realizar proceso DACUM hasta obtener la matriz validada.

* Ordenar de las tareas de cada funcion; desde la més facil hasta la
més dificil.

e Estructurar “modulos’ combinando tareas aun de diferentes funcio-
nes, con € criterio de facilitar € aprendizaje. Este criterio consiste
en colocar los médul os en orden de complgjidad; es decir: ¢con qué
debe empezar €l aprendizaje? ¢Con qué continta? ¢Con qué termi-
na? Al efecto puede usarse €l criterio de ir de lo mas fécil alo més
dificil, o delo particular alo general, o € que sefidle la experiencia
del grupo.

Al igual que DACUM, AMOD es conocido como un método agil y rapido
de establecer competencias y programas formativos.®

%2 Mertens, Leonard, Metodologia AMOD para la construccion de un curriculo de capacitacion.
Seminario taller. Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. Buenos Aires, septiembre de 1998.
% Irigoin, Vargas. Op.cit.

3 CONOCER, Analisis Ocupacional y funcional del trabajo, op. cit.
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19. ¢Quéesel método SCID?

SCID (Desarrollo Sistematico de un Curriculo I nstruccio-
nal), es un andlisis detallado de las tareas realizado con €l fin
de facilitar laidentificacion y realizacién de acciones de for-
macion altamente relevantes paralas necesidades de los traba-
jadores. Puede hacerse como una profundizacion del DACUM
0 a partir de procesos productivos especificados con base en
otras metodol ogias (opinidn de expertos o entrevistas con tra-
bajadores, por g emplo) gue produzcan un ordenamiento de
las tareas que componen un puesto de trabajo.

El SCID posibilitalaelaboracion de guias didécticas cen-
tradas en el autoaprendizaje del alumno. Paraelaborar lasguias
se requiere formular criteriosy evidencias de desempefio que
posteriormente faciliten la evaluacion. Las tareas son detalla-
das por o menos en: pasos, estéandar de gjecucion, equipos,
herramientas y materiales necesarios, normas de seguridad a
observar, decisiones que el trabajador debe tomar, informa-
cién que utiliza para decidir y la descripcién de los errores
ocasionados a decidir de forma inapropiada. En la pagina si-
guiente se incluye un ejemplo de esta desagregacion a partir
delamatriz DACUM.

El contenido de las guias didécticas, ambientadas en €l
autoaprendizaje y la formacion individualizada, se inicia con
la descripcién para su utilizacion; continda con las hojas de
instruccién dedicadas a los aspectos cruciales que el trabaja-
dor debe dominar y no acdémo debe hacer €l trabajo; relatalas
decisiones que debe tomar; incluye un formato de
autoevaluacion; y finaliza con la prescripcion de laforma en
gue el supervisor debe llevar a cabo la prueba de € ecucién.®

% Mayor informacion en. CONOCER, Andlisis ocupacional y funcional
del trabajo, Madrid, IBERFOP-OEI, 1998 y en www.cinterfor.org.uy /com-
petencialaboral/herramientas
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