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PROLOGO

La educacion del personal en los servicios de salud es una de las estrategias mas
utilizadas en los hospitales y centros sanitarios para mejorar la calidad de la aten-
cion. Ha experimentado cambios muy significativos en los dltimos afios que le han
aportado nuevas posibilidades, al tiempo que la colocan ante nuevos desafios. Es-
tos cambios se han dado en dos dimensiones principales: en lo teérico metodolo-
gico; y en la gestion de los procesos educacionales.

En lo te6rico metodolégico: la adopcion de un nuevo paradigma denomina-
do educacion permanente que estd basado en una aproximacion constructivista de
la educacion, en la educacién de adultos y en la capitalizacion de adelantos cienti-
ficos en el conocimiento de los mecanismos cognitivos que estan en la base del
aprendizaje humano, le ha permitido ganar en pertinenciay relevancia ante las cues-
tiones de la practica sanitaria que la justifican como intervencion en los servicios
de salud.

En ladimension gerencial: la puesta en practica en casi todos los paises de la
Region, de procesos de reforma de los sistemas de salud —con la consiguiente irrup-
cidn de proyectos de desarrollo institucional o de inversién—, colocan a la practica
convencional de la educacion en servicios, (caracterizada por programacion y eje-
cucién centralizaday orientada por objetivos instrumentales a programas verticales),
ante el desafio de una transformacién perentoria de sus practicas de gestion. Este
proceso no esta exento de dificultades y de costos de transaccién. La nueva orienta-
cion de los componentes de capacitacion incluidos en los proyectos de desarrollo
(muchos de ellos con significativo financiamiento de los bancos) se derivaba de los
objetivos de tales proyectos, requeria alcance masivo, programacion desde las ne-
cesidades locales, ejecucion descentralizada y una gestion que incluia mecanismos
de oferta y demanda de servicios educacionales. Todo esto era novedad para los
servicios publicos de salud.

No fueron esos los dos Unicos desafios en la dimensién educacional, los ser-
vicios de salud y las unidades de gestion de los sistemas de salud. Muy importantes
han sido los cambios sistémicos en curso al incluir también profundas transforma-
ciones en los modelos y practicas de gestion y en los modelos de atencién, que
necesariamente motivaron la modificacion del panorama laboral, desde el punto
de vista de los requerimientos de desempefio, en los diversos niveles de decisidony
atencion. Es decir, se generaron nuevas competencias.

Uno de los elementos definitorios de esta aproximacion de educacion per-
manente es la orientacion programatica hacia y desde el trabajo cotidiano. La pro-
gramacion desde la realidad laboral de la atencién de la salud (desde los proble-
mas), y la orientacion al mejoramiento del desempefio utilizando como mediacion
el enfoque de competencias laborales, son dos elementos claves de esta nueva per-
tinencia como atributo de lo que se llama comidnmente capacitacién en salud ba-
sada en la educacion permanente.

Ante los nuevos problemas de la capacitacion, en el marco de las reformas de
los sistemas de salud, los equipos nacionales afrontaron los mismos desafios que
los organismos de cooperacion técnica internacional.



PROLOGO

La Organizacién Panamericanade la Salud (OPS/OMS), que desde hace mas de dos décadas
hainiciado en la Regidn un trabajo sostenido para la transformacién de las practicas educacionales
en las instituciones de salud; contribuyendo de manera significativa a la construccion colectiva de
la propuesta de educacion permanente en Salud, en tanto requirié el concurso de numerosos pro-
fesionales de salud y educacion, y de grupos de investigacion y docencia de muchos paises; ha bus-
cado el apoyo de instituciones afines dentro del sistema de Naciones Unidas. Asi inicié una colabo-
racion muy fecunda con el Centro Interamericano de Investigacion y Documentacion sobre For-
macion Profesional Cinterfor (un servicio técnico de la Oficina Internacional del Trabajo, OIT), en
la creacion de nuevos enfoques y estrategias para poder dar una respuesta técnica adecuada a las
necesidades emergentes.

Cinterfor/OIT cuenta con una larga trayectoria de apoyo técnico al desarrollo de la forma-
cion profesional y capacitacion laboral, en practicamente todos los sectores de actividad que, por
supuesto, incluye al sector salud; en su experiencia ha facilitado el conocimiento y difusién de las
bases metodoldgicas y aplicaciones practicas del enfoque de competencias.

El Manual que se presenta es el resultado de este trabajo conjunto entre OPSy Cinterfor/OIT,
con la colaboracion de un distinguido grupo de profesionales de educacion, salud y del mundo
laboral de varios paises de América Latina.

Este trabajo se inscribe en un ambito mayor de cooperacion entre la OPSy la OIT que viene
siendo realizado en la linea de buscar y asegurar acciones conjuntas que favorezcan a sus poblacio-
nes objetivo con los beneficios de una orientacién de trabajo mancomunado.

En él se encontrard una combinacién de saberes y experiencias que reflejan, no solamente
los aportes de ambas instituciones y de los expertos invitados, sino también una puesta al dia del
tema de Competencias Laborales y sus multiples (y a veces polémicas) derivaciones y usos.

El propdsito que dio origen a este Manual tiene dos componentes:

El principal es que se constituya en un instrumento Util para la programacion y la ejecuciéon
de programas y proyectos educativos utilizando el enfoque de Competencias. No se agota en las
actividades de capacitacion para el personal activo en los servicios de salud, sino que aspira a ser
también de utilidad para la programacion educacional en las instituciones de formacion técnicay
profesional en Salud (de médicos, enfermeras, odontélogos, psicélogos, auxiliares, tecndlogos, et-
cétera).

El segundo componente tiene que ver con la contribucién del Manual al esclarecimientoy la
actualizacion conceptual, metodolégica y operacional de la categoria Competencia Laboral. Existe
mucho prejuicio, desinformacién y confusion acerca de este términoy de sus usos. OPSy Cinterfor/
OIT confian en que este Manual contribuya de forma efectiva y eficaz en ambas dimensiones, y que
Su uso sea intenso y se extienda a todos los servicios de salud, instituciones educativas y responsa-
bles de educacion en Salud en la Region de las Américas.

Es una gran satisfaccién para el Programa de Desarrollo de Recursos Humanos de la OPS y
para Cinterfor/OIT, poner a consideracion de los profesionales de salud y de educacion de la Region
de las Américas, este Manual de trabajo. Creemos que es una buena manera de contribuir a la cele-
bracion de los 100 afios de vida institucional de la OPS/OMS.

Dr. Pedro E. Brito
Coordinador

Programa de Desarrollo de Recursos Humanos
Divisién de Desarrollo de Sistemas y Servicios de Salud
Organizacién Panamericana de la Salud (OPS/OMS)
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INTRODUCCION

Con este Manual aspiramos a ofrecer una visién general, y deseablemente com-
prehensiva, de la tematica de las competencias, con un énfasis central en la
formacién basada en competencias.

Laorientacion es principalmente, pero no en formaexclusiva, hacia el cam-
po de lasalud, y en este sentido se ha tratado de ofrecer relaciones y ejemplos del
sector en un tratamiento amplio que ha dado cabida, cuando lo hemos conside-
rado oportuno, a conceptos y ejemplos estrechamente vinculados a los campos
de origen de las competencias y a casos que ya han devenido casi clasicos en el
relativamente poco tiempo de desarrollo del tema en los distintos paises.

La obra esta estructurada en dos médulos, uno dedicado a lo que son las
competenciasy los procesos asociados a ellas y un segundo moédulo que se ocupa
del disefio e implementacion de la formacion basada en competencias.

En un intento por explicitar mas alla del indice General los titulos de las
unidades que conforman cada médulo, presentamos sus contenidos en la forma
de grandes preguntas a las que procura responder cada parte de la estructura.

El primer médulo tiene cuatro unidades:

Unidad 1. ;:Cémo y en qué marco podriamos contextualizar el trabajo con
las competencias?

Unidad 2. ;Qué es una competencia? ¢;Cuales son los principales aspectos
ligados a ellas en cuanto, por ejemplo, a niveles?

Unidad 3. {Qué es identificar una competencia? ;Cuales son los principa-
les métodos para hacer la identificacion? ;Qué es una norma de compe-
tencia y como se normaliza una competencia?

Unidad 4. ;Cémo se evalta una competencia? ;Cudl es el resultado de la
evaluacion de una competencia? ;Quién evalla las competencias? ;Como
se certifica una competencia y quién la certifica?

El segundo maddulo tiene dos unidades:

Unidad 5. ;Qué es la formacion basada en competencias? ;Como se disefia?

Unidad 6. ;Qué cuidados convendria tener para implementar una forma-
cion basada en competencias?
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INTRODUCCION

En un esfuerzo tan amplio como el presente, el resultado es un material
que dejamos abierto a los comentarios y sugerencias de nuestras lectoras y lec-
tores, para ser enriquecido con las experiencias, ejemplos y casos que pudieren
hacernos llegar a la pagina Web que acompariara su publicacion.

Desde ya, y en forma anticipada, nuestro agradecimiento.

Los autores

Nota: Cuando usamos términos tales como «trabajadores», «ciudadanos»,
«clientes», hemos aludido genéricamente a mujeres y hombres. En algunos
casos en que consideramos que no se tornaba engorrosa la lectura, hemos
explicitado, por ejemplo: «las enfermeras y enfermeros», «las trabajadoras
y trabajadores», pero la mayoria de las veces hemos recurrido al genérico
para no recargar en exceso los textos.

COMPETENCIA LABORAL Maria Irigoin | Fernando Vargas



MODULO 1
Competencias, fases y aplicacion

UNIDAD 1 « Marco General







En esta unidad se postula que la incorporacién de las competencias en la
gestion y el desarrollo de los Recursos Humanos en Salud requiere de una
mirada atenta a las especificidades y caracteristicas del sector. En este senti-
do se intenta presentar un marco general introductorio que contextualice el
tema con relacion al valor y objetivo de la equidad y en el marco de paradig-
ma de desarrollo humano y algunos de los cambios que consideramos cen-
trales en los procesos de reforma sectorial en curso. Para ello se da una pri-
mera mirada al concepto de competencias —que sera tratado en la segunda
unidad de este mdédulo- para después analizar aspectos relacionados con el
desarrollo humano y algunos elementos criticos frente a los cuales las com-
petencias pueden constituir un instrumento Util para el desarrollo de la edu-
cacion permanente en salud y el trabajo productivo, en el ambito de la pro-
duccidn de bienes tangibles o intangibles (servicios).

f

\

OBJETIVOS DE LA UNIDAD

Analizar elementos relacionados con el desarrollo humano y con los cambios principales en
trabajo, educacién y salud, como marco referencial para un enfoque de competencias en el
area de los Recursos Humanos en Salud.

\

J

INTRODUCCION AL CONCEPTO DE COMPETENCIAS

Las competencias parecen constituir, en la actualidad, una conceptuali-
zaciéon y un modo de operar en la gestién de recursos humanos que permite
una mejor articulacion entre gestion y trabajo y educacién. En una vision y or-
ganizacion sistémica las competencias han sido incluso capaces de expresarse
como un sistema nacional de certificaciéon de competencias legalmente esta-
blecido en varios paises del mundo, incluidos proyectos en América Latina. Mds
que una moda, se trata de “un vinculo entre el trabajo, la educacién formal y la
capacitacion”? (1996), como lo ha expresado el Consejo de Normalizacién y Cer-
tificacion de Competencias Laborales de México (Conocer). El enfoque de Com-
petencias puede ser considerado como una herramienta capaz de proveer una
conceptualizacién, un modo de hacer y un lenguaje comtn para el desarrollo
de los recursos humanos.

1 En las citas se han respetado las distinciones de formas de educacién que hacen los autores, pero coinci-
dimos con la tendencia a fusionar la educacion formal, no formal y ambiental en una gran red de educa-
cion permanente, de modo que cada vez que digamos educacion estaremos aludiendo a sus distintas
formas y no sélo a la educacién formal.
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MODULO 1 = Competencias, fases y aplicacion

UNIDAD 1

¢ DE QUE HABLAMOS CUANDO HABLAMOS DE COMPETENCIAS?

Al consultar el Diccionario de la Lengua Espafiola de la Real Academia
(1997), la primera acepcién de competencia se asocia a disputa y oposicidn, pero
posteriormente estd explicado como aptitud, idoneidad, correspondiendo com-
petente a proporcionado, oportuno, adecuado. El diccionario Webster sefiala que
la cualidad o estado de ser competente corresponde a: «las propiedades de un
campo embrionario que lo capacita para responder de una manera caracteristi-
ca a un organizador».

Los distintos origenes profesionales de las personas impulsan también a
pensar en otras acepciones del concepto de competencia, tales como la compe-
tencia en los negocios o la competencia de un determinado Tribunal Judicial, y
que no son las que utilizamos en el campo laboral y educacional.

La competencia tiene que ver en este caso con una combinacion integra-
da de conocimientos, habilidades y actitudes conducentes a un desempefio ade-
cuado y oportuno en diversos contextos. La flexibilidad y capacidad de adapta-
cién resultan claves para el nuevo tipo de logro que busca el trabajo y la educa-
cién como desarrollo general para que las personas hagan algo con lo que sa-
ben. En anexo podra encontrar algunos ejemplos de competencias.

PROCESOS RELACIONADOS CON LAS COMPETENCIAS

Nos referiremos muy brevemente a los procesos de identificacién, nor-
malizacién, evaluacién y certificacién, como predmbulo a su aplicacion ala Ges-
tién de Recursos Humanos Basada en Competencias y ala Formacion Basada en
Competencias.

Una competencia es primeramente identificada como tal en un proceso
que puede recibir distintos nombres entre los cuales destacan como mas fre-
cuentes los de identificacidn, definicion o construccion de competencias. Este
proceso que en nuestro caso denominaremos ldentificacion de competencias,
consiste en un trabajo participativo que establece cudl serd la competenciayla
forma en que se evaluard para conocer que ha sido lograda. En un nivel general
o sistémico la identificacion se realiza por medio de grupos de trabajo que son
generalmente tripartitos, formados por representantes especializados de los
empleadores, de los trabajadores y del gobierno, como asimismo por especia-
listas conocedores del sector y de las materias técnicas y metodolégicas. En un
nivel institucional (mds apropiado a nuestros objetivos) los grupos de trabajo
se constituyen con gestores, educadores y trabajadores.

Unavezidentificadala competencia, incluyendo los criterios para el des-
empeifio con calidad y las evidencias requeridas para constatarla, ;sirve para
una sola organizacion o podria servir para muchas organizaciones similares en
un sector o para todas las organizaciones similares en el sector o en el pais, por
ejemplo? Este es el sentido del proceso de normalizacidn de las competencias
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que consiste en convertir a cada competencia en una norma acordada como un
referente valido comun. La competencia identificada y normalizada queda en
condiciones de ser evaluada para constatar si una persona determinada posee
o no la competencia. Esta evaluacion de competencias da paso posteriormente
ala certificacién que, como su nombre lo indica, consiste en el reconocimiento
formal de la competencia demostrada. Como se verd mds adelante, el certifica-
do es una garantia de calidad sobre lo que la trabajadora o trabajador es capaz
de hacer y sobre las competencias que posee para ello.

El desarrollo o aprendizaje de la competencia se puede hacer a través de
la experiencia o de un proceso llamado Formacion Basada en Competencias
(FBC), caracterizado principalmente porque el insumo ocupacional principal
para su disefio es el referencial de competencias.

Cuando una organizacién laboral amplia la incorporacién de un enfoque
de competencias a todo el campo de los Recursos Humanos, incluyendo las fun-
ciones relacionadas con seleccién, administracion, formacion y desarrollo,
movilidad horizontal y vertical, remuneraciones e incentivos, podemos hablar
de una Gestion de Recursos Humanos Basada en Competencias.

CAMBIOS LABORALES EN EL SECTOR SALUD Y PROCESOS DE REFORMA
SECTORIAL?

Para argumentar a favor de la necesidad de utilizar enfoques innovado-
res en la gestién de recursos humanos, como es el caso del enfoque de compe-
tencias, que permitan intervenciones més integrales y efectivas, creemos con-
veniente revisar los principales cambios que en el mundo del trabajo en los ser-
vicios de salud han traido los procesos de reformas sectoriales. Esta revision
servird también como contexto a la introduccién del enfoque de competencias
en la gestién y educaciéon en servicio de los recursos humanos en salud.

El tema de los recursos humanos, y especificamente lo relativo a su ges-
tién, ha estado, hasta hace muy poco tiempo, ausente de las agendas de las re-
formas del sector salud en la mayoria de los paises de la Regiéon. Aunque es usual
encontrar expresiones de que los recursos humanos son el elemento esencial
de los sistemas de salud y un factor clave en las reformas del sector, es dificil
encontrar el tema de los recursos humanos, y sobre todo en lo relacionado a la
gestion de los mismos en los procesos de cambio de los sistemas de salud en
casi todos los paises de la Region.

En todo sistema de servicios de salud, son los trabajadores de la salud
(profesionales, técnicos y auxiliares de la salud) junto a los usuarios, quienes

2 Estaseccion sobre CAMBIOS LABORALES EN EL SECTOR SALUD Y PROCESOS DE REFORMA SECTO-
RIAL ha sido elaborada por el Dr. Pedro E. Brito, Coordinador del Programa de Desarrollo de Recursos
Humanos de la Divisidn de Desarrollo de Sistemas y Servicios de Salud de la Organizacién Panamericana
de la Salud (OPS/OMS).
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efectivamente definen los servicios que serdn producidos, cudndo, dénde, en
qué cantidad serdan consumidos, y por lo tanto, el impacto que tendran dichos
servicios sobre la condicién de salud de las personas. Por ello el éxito de las
acciones de salud depende en gran medida de la efectividad y calidad de la ges-
tién de dichos recursos. La gestién de recursos humanos incluye la teoria, las
decisiones e intervenciones sobre los procesos inherentes al desempefio del
recurso humano de salud en su contribucién a la atencién de la salud de la po-
blacién, en una institucién especializada (el servicio de salud) que es el lugar
donde el trabajador de salud acttia técnicamente y hace efectivo su contrato de
trabajo.

La realidad muestra que los complejos problemas relativos al desempe-
fio del personal de los servicios de salud (reconocidos como las organizaciones
sociales mas complejas que existen), son insuficientemente enfrentados por las
instituciones publicas del sector. Por lo regular estas instituciones padecen con-
diciones de escasez de recursos y experimentan cambios acelerados. Por lo ge-
neral le dan escasa relevancia politica al tema, desempenan la gestién de recur-
sos humanos en forma fragmentada y disminuida en lo técnico. Ademads toda-
via suelen relegar estas tareas a la accién de una burocratizada oficina de admi-
nistracién de personal.

Actualmente los procesos de reforma sectorial afectan, de manera im-
portante y diferenciada, el desarrollo de los recursos humanos de salud en to-
dos los paises. A la inversa, también se hacen evidentes, problemas en el des-
empeno de los sistemas de salud por la falta de definiciones politicas y técnicas
sobre los recursos humanos, lo cual afecta las posibilidades de alcanzar los ob-
jetivos de tales reformas. Se confrontan también problemas de viabilidad de
algunos cambios institucionales (como aquellos referidos a la introduccién de
nuevos modelos de atencion) al no contar con la participacion y el apoyo de los
trabajadores de salud o de las instituciones responsables de su educacion.

En el desafio que enfrentan los paises de la Region de las Américas para
contar con sistemas de salud equitativos, eficientes, efectivos, sustentables y
orientados hacia la satisfaccion de las necesidades de salud de sus poblaciones,
el desarrollo integral de sus recursos humanos se convierte en una funcién esen-
cial de sus capacidades institucionales.® En consecuencia, el desarrollo institu-
cional para la gestion de los recursos humanos es una de las principales varia-
bles para un adecuado desempeno de los sistemas de salud.

3 OPS, “Progreso de las actividades de reforma del sector salud”, CD39/13. 392 Reunién del Consejo Direc-
tivo, Washington, D.C., septiembre 1996.
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SITUACION ACTUAL DE LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN LOS
SERVICIOS DE SALUD

Se puede afirmar que ante los grandes desafios que confrontan los siste-
mas de salud con las reformas sectoriales, la concepcioén vigente de gestiéon de
recursos humanos (que considera al personal como si fueran insumos u obje-
tos) es inadecuada y la capacidad institucional existente es deficiente para re-
solver los problemas que se presentan y para contribuir a mejorar la atencion,
lo que constituye un obstaculo para los cambios y avances en los sistemas de
salud.

DETERMINANTES DE LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN LOS
SERVICIOS DE SALUD

Las reformas sectoriales afectan el desempefio del personal en los servi-
cios, las condiciones y las relaciones de trabajo que lo configuran. Sin embargo
no puede ignorarse el impacto adicional de las reformas del Estado que se vie-
nen realizando y sus correspondientes cambios en la administracién publica,
tanto por el recorte de personal que se realizé en muchos paises, como por los
cambios normativos que abren paso, entre otras posibilidades, a nuevos modos
flexibles de empleo publico.

Por otra parte, es imposible valorar la situacién y tendencias del empleo
en el sector salud sin considerar la situacion general del empleo y las reformas
laborales. Los procesos de ajuste econémico en los paises de la Region y los
esfuerzos para configurar economias abiertas, han tenido un efecto importan-
te sobre la poblacién trabajadora en general, incluido el personal de salud, que
no estd debidamente documentado ni evaluado. En ese panorama se estdn
manifestando tendencias hacia la informalizacién laboral en casi todos los pai-
ses de América Latina; la concentracién del dinamismo laboral en los sectores
de servicios, y una creciente demanda de trabajadores con mayor calificacién
profesional.

Asimismo, los cambios regulatorios en la apertura de escuelas y progra-
mas educacionales, las reformas en la educacién superior ylas nuevas relacio-
nes entre el estado y la universidad publica (que apuntan a redefinir el financia-
miento y la funcién de la institucién en la sociedad y en la economia), han ge-
nerado importantes cambios de politica y gestion institucional, que afectan la
formacién profesional y técnica.

Algunos procesos de las reformas son determinantes en el cambio de con-
tenidos, competencias, condiciones de trabajo y relaciones laborales de los re-
cursos humanos en los servicios de salud (Cuadro 1).
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Cuadro 1. Impacto de las reformas sobre la gestidn de recursos humanos en salud

K Extension de la cobertura

fProcesos sustantivos en las reformas Implicaciones para la gestion de los \
recursos humanos en salud

e Descentralizacion < Mayor resolutividad

* Cambios en los ministerios: funciones e Cambios en las funciones y nuevas
y estructuras competencias

« Cambios en el financiamiento y en las « Exigencia de calidad y productividad
modalidades de pago e Cambios en la organizaciéon del trabajo y

« Nuevas modalidades de gestion: exter- conformacion de equipos
nalizacién o tercerizacion, compra de « Nuevas formas de contratacion
servicios, autonomia de servicios « Enfasis en el desempefioy su evaluacion

e Cambios en los modelos de atencién, e Cambios en los sistemas de incentivos
tanto en el nivel basico como en el « Regulacién de procesos de desarrollo de recur-
complejo sos humanos

J

(Nota: En este cuadro se ha resaltado con negrita las implicaciones que suponen la mejoria, el cam-

bio o el desarrollo de nuevas competencias laborales para el personal de salud)

Algunos determinantes de los cambios sectoriales actian positiva o ne-
gativamente sobre los recursos humanos en salud y definen, en la préctica, la
dindmica social e institucional donde se hace efectivo el desempefio del perso-
nal y, por tanto, afectan la gestion de los recursos humanos.

o Descentralizaciéon de los servicios de salud. En casi todos los paises, la
descentralizacion de los servicios de salud implica la transferencia a ni-
veles intermedios y locales de atribuciones, decisiones y recursos que
pueden afectar todos los procesos relativos al desempefio humano. En la
descentralizaciéon radican los més urgentes e importantes desafios de
cambio y desarrollo de la gestién de recursos humanos.

. La relativa debilidad o ausencia de las politicas de recursos humanos en
el sector Salud. La ausencia de las cuestiones relativas a los recursos hu-
manos en las agendas politicas de las reformas se manifiesta en la persis-
tencia de algunos problemas que se arrastran desde hace mucho tiempo
como son: la concentracién del personal en las grandes ciudades, la es-
casez de algunas categorias de personal criticas (enfermeros, técnicos de
salud, algunos especialistas) y el relativo exceso de otras, la ausencia de
un enfoque de género en las decisiones e intervenciones (sobre una fuer-
za laboral mayoritariamente femenina), la dificultad para adoptar com-
binaciones de competencias y perfiles profesionales (skill mix) adecua-
das para una atencién integral, la imposibilidad de adoptar y de usar cri-
terios comunes para el desarrollo de personal entre las instituciones de
servicio y las educativas.
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J En algunos paises son, ademds, muy importantes otros problemas como
la persistencia (o recurrencia) de migraciones internas e internacionales
no controladas, las carreras funcionarias carentes de incentivos, salarios
bajos y poco competitivos, y una relativa baja consideracién social a al-
gunas categorias profesionales en el sector, entre otras. Estas condicio-
nes afectan de manera negativa no solo el desarrollo del personal, sino
también la equidad y la calidad de la atencién de la salud.

. En muchos paises los mercados de trabajo y educacién no son regulados
por el estado. Sin embargo se observa que no hay una adecuada autorre-
gulacién que supla al estado lo que genera distorsiones y desequilibrios
en la oferta y distribucién de los recursos humanos.

. Flexibilidad de las relaciones de trabajo. En una situacion genérica de es-
tancamiento o disminucién del empleo ptiblico en el sector, se aprecia
una tendencia significativa hacia la flexibilidad de ciertas relaciones de
trabajo, con una clara tendencia creciente hacia los contratos de corta
duracién y otras formas atipicas de contratacion, pudiendo llegar a gene-
rar formas de desproteccién social del trabajador.

. Escasez de recursos. En numerosos paises hay una situacién de escasez
de recursos financieros para mejorar salarios, satisfacer nuevas necesi-
dades de personal y mejorar las condiciones de desempefio en los servi-
cios de salud. Por esto, aunque el gasto en salarios del personal puede
alcanzar hasta 70% del presupuesto en los servicios publicos de salud, los
salarios distan de ser satisfactorios o competitivos.

. Mejoramiento de la calidad, eficiencia y productividad. En toda la Re-
gién hay una mayor exigencia por mejorar la calidad, la eficiencia y la
productividad en los servicios de salud por parte de los diversos agentes
sociales comprometidos en la atencién. Estos agentes constituyen ver-
daderos imperativos sociales en atencién de salud y uno de los mas im-
portantes desafios para la gestién de recursos humanos.

J Cambios organizacionales. En casi todos los paises se promueven cam-
bios organizacionales para una atencién integral y de calidad a la pobla-
cién para superar rigidez en la gestién que modifican las condiciones del
desempefio del recurso humano y que exigen cambios. En varios paises
de la Regidn se registran cambios significativos en los modelos de aten-
cién, con modalidades participativas de gestion de servicios, compromi-
sos de gestion, autogestion de servicios, incorporaciéon de modalidades
de managed care, compra de servicios a cooperativas de servicios o a ter-
ceros y expansion de instituciones privadas de financiamiento (prepa-
gos). Ante esta amplia gama de cambios cabe preguntarse: ;cudl es el
impacto de estas experiencias sobre el desempefio personal y sobre la
atencion a la poblacién?, ;qué implica para la gestién de recursos huma-
nos?, ;se favorece la mejoria de la calidad y la productividad? y ;cémo se
afectan las condiciones de trabajo?, ;se incorporan a la gestion las expe-
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riencias de otros proveedores de servicio?, ;cuéles son las nuevas compe-
tencias derivadas de los cambios arriba sefialados y de las politicas de sa-
lud?

PRINCIPALES PROBLEMAS RELATIVOS A LA GESTION DEL TRABAJO EN
SALUD

Se puede afirmar que, en el largo plazo, hay una superposicién de dos
agendas de gestion: una vieja agenda correspondiente a un modelo regulatorio
donde las relaciones de trabajo son estables y protegidas, con eje en la carrera
funcionaria de puesto de duracién indefinida, y una agenda nueva correspon-
diente a un nuevo modelo regulatorio del trabajo caracterizado por la flexibili-
dad laboral. La vieja agenda remite a las cuestiones, situaciones y problemas
que la administraciéon de personal no pudo o no supo resolver y que persisten
actualmente. La nueva agenda se refiere a aquellas situaciones y cuestiones pro-
blematicas instaladas nuevamente por los cambios en las reformas (Cuadro 2).

Cuadro 2. Doble probleméatica de la gestion de los recursos humanos en los servicios de

salud

f

Problemas persistentes

« Desequilibrios en la disponibilidad,
composicion y distribucion de la fuer-
za de trabajo

< Insuficiente gestion y evaluacion del
desempefio

« Inefectiva gestion de los sistemas de
compensacion e incentivos

< Fragmentacion de procesos laborales

e Capacitacion repetitiva, centralizada y
de dudoso impacto

 Desmotivacién, ausentismo, poca par-
ticipacion

e Retraso y rigidez normativa

e Debilidad técnica

e Escasa visibilidad y prioridad politica

\

* Gestion publica de recursos humanos: ha deja-
do de ser exclusivamente administracion de
personal propio

Problemas emergentes

e Gestion descentralizada
e Gestion de calidad y productividad
 Mejoria de reclutamiento y retencién

* Tendencia creciente y atenta hacia gestion de
empleo flexible

« Gestién compleja: coexistencia de diversos re-
gimenes laborales para categorias ocupaciona-
les similares

e Desarrollo de educaciéon permanente en servi-
cio para mejoria y mantenimiento de la com-
petencia profesional

e Tendencia a la reducciéon del empleo publico

= Competencia de recursos financieros y de per-
sonal

* Necesidad de adaptar, modernizar y simplificar

\\

la administracion de personal J
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En los servicios de salud actuales ya no hay lugar para continuar sola-
mente con una funcién de administraciéon de personal dedicada al registro y
control de los aspectos normativos del ciclo administrativo y de la carrera fun-
cionaria de empleados propios y estables. Los cambios que implican las refor-
mas en los servicios ptblicos han transformado las condiciones institucionales
de la gestion con un vuelco importante tanto en la orientacién y fines de la ges-
tion de los recursos humanos, como en sus contenidos.

ALGUNAS EXPERIENCIAS INTERNACIONALES CON COMPETENCIAS

El trabajo con competencias estd siendo utilizado sobre todo en paises
de la Organizacion Econ6mica de Cooperacion para el Desarrollo (OECD)* ta-
les como el Reino Unido, Canad4, Australia, Francia y Espafa, enlos cuales man-
tienen sistemas de certificacién con base en competencias con el fin de, entre
otras razones, dar una mayor transparencia a las relaciones entre la oferta y la
demanda laboral y permitir una mayor efectividad en los programas de capaci-
tacién laboral y facilitar el desplazamiento e intercambio de los trabajadores.

En América Latina paises como México, Brasil, Argentina, Costa Rica y
Chile entre otros estdn ejecutando o iniciando proyectos de certificacion de
competencias para el medio laboral y sistemas de formacién basada en compe-
tencias que apuntan a mejorar la certificacion asi como a incorporar el enfoque
de competencia laboral con fines de actualizacién de los programas de forma-
ci6n y de un mejor reconocimiento de las competencias. Las reformas educa-
cionales no son tampoco indiferentes a las competencias, como puede obser-
varse en las reformas del Reino Unido, de Espafia y de México, por ejemplo, que
trabajan perfiles de competencias.

Desde el mundo del trabajo, la Organizacién Internacional del Trabajo
(OIT) y su Centro Interamericano de Investigacién y Documentacion sobre la
Formaci6n Profesional (Cinterfor/OIT) estan apoyando iniciativas en la mate-
ria. En el sector de la Salud una iniciativa conjunta de la Organizacién Paname-
ricana de la Salud (OPS/OMS) y Cinterfor/OIT trabaja en esta misma perspecti-
va. Por su parte, los bancos de desarrollo tales como el Banco Interamericano
de Desarrollo y el Banco Mundial se encuentran financiando proyectos en Ar-
gentina, Brasil, Chile y otros paises de la regién.

Dentro de las experiencias que se realizan para mejorar la gestioén del ta-
lento humano a partir del enfoque de competencia laboral, también se desta-
can aquellas que son emprendidas desde una perspectiva sectorial. En estos
casos las organizaciones empresariales de determinada 4rea de la produccién o
los servicios, desarrollan los procesos de identificacién, normalizacién, forma-

4 Que agrupa a los paises mas industrializados del mundo, tanto de la Unién Europea, como a los EEUU,
Canada, Japén y otros.
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cién y certificacién de competencia laboral. Usualmente estos procesos son
acompafnados de una alta participacion de los trabajadores.

Se desarrolla, en forma complementaria, una capacidad reflexiva y criti-
ca que se expresa en encuentros y seminarios y abundante literatura. Coincidi-
mos con la OECD cuando ya hace algunos afios afirmaba que no hay una sola
manera de entender las competencias ni «un método ideal de certificacion»,
debiendo «los paises tomar en cuenta su propio contexto para elegir aquello
que mas les acomode». (OECD, 1996). No obstante, la misma publicacién ofre-
ce un material muy interesante sobre elementos comunes que se han logrado
identificar en el trabajo de los paises. Estos elementos que se encontraron cons-
tantes en una u otra forma en los paises eran el intento de: a. hacer més flexi-
bles y modulares los sistemas de capacitacién y de certificacién; b. dar mayor
importancia a la formacién general; c. descentralizar responsabilidades en los
sistemas; d. disefiar y aplicar evaluaciones cada vez mds ajustadas a las caracte-
risticas yrealidades de las poblaciones destinatarias; e. lograr una acertada iden-
tificacién y participacién de todos los actores involucrados.

Si nos concentramos en la regién, OIT reunié en un seminario en no-
viembre de 1998 en la ciudad de Rio de Janeiro a los representantes de organi-
zaciones publicas y privadas involucradas en experiencias con la temadtica de
competencias y produjo un material de mucho interés tanto por sus conclusio-
nes como por sus recomendaciones. En 1999, en un taller organizado por Cin-
terfor/OIT en Montevideo, en julio de 1999, se analizaron los principales mar-
cos teéricos y metodolégicos de las competencias en paises latinoamericanos.
Anualmente, en la gran mayoria de los paises de la region se realizan eventos
para capacitar o divulgar a la audiencia en el enfoque de competencia. Desde
México hasta Argentina, pasando por el Caribe de habla inglesa; los paises e
instituciones de formacién, desde los Ministerios de Trabajo y/o desde los de
Educacién han emprendido trabajos en relacién con la implementacién de
modelos de formacién y certificacién basados en competencia laboral. Un re-
ferente facilitador de una actualizacidon constante es la pdgina Web de Cinter-
for/OIT dedicada al tema de las competencias: www.cinterfor.org.uy

Por su parte la OPS/OMS viene trabajando desde hace varios afios en el
fortalecimiento de las capacidades institucionales de los sistemas de salud para
el desarrollo de procesos y programas de educacion permanente, que incluye el
uso del enfoque de competencias. Recientemente ha recibido un mandato de
su Consejo Directivo (méxima instancia de decisién politica que agrupa a todos
los ministros de Salud de la Regién) de impulsar activamente la cooperacién
técnica en politicas de recursos humanos, el desarrollo de capacidad institu-
cional en gestién de recursos humanos, que incluye el desarrollo de las nuevas
competencias del personal derivadas de los cambios en los modelos de aten-
cién y de las nuevas funciones institucionales. El documento de posicién apro-
bado se puede hallar en la pagina Web de la OPS (www.paho.org).
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Los avances logrados dan cuenta de un volumen importante de elemen-
tos comunes y también diferencias y, lo que es quizds més importante, se han
constituido en instancias de reflexién para analizar las lecciones aprendidas de
las distintas experiencias. Al final de esta obra presentaremos estas reflexiones
junto a otras relacionadas directamente con la salud y discutiremos su eventual
pertinencia para el tipo de trabajo que nos preocupa.

LAS COMPETENCIAS EN EL CONTEXTO DE LOS
CAMBIOS EN EDUCACION, TRABAJO Y SALUD

En varios autores leemos que las competencias estan relacionadas con
los tiempos de crisis. Aparecen como exigencia derivada del proceso de globa-
lizacién y del fenémeno de transformaciéon productiva que hace de la compe-
titividad el nticleo central de la economia globalizada. En su libro sobre mode-
los y surgimientos, Leonard Mertens sefiala su aparicién en la época de los
ochenta, en algunos paises industrializados, sobre todo en aquellos que pre-
sentaban mayores problemas para relacionar el sistema educativo con el pro-
ductivo. (Mertens, 1996).

La bibliografia cada vez mds abundante sobre esta temdtica apunta a una
nueva organizacion de la produccién, del trabajo y del comercio internacional, al
valor del conocimiento y de la innovacion tecnolégica, a las dindmicas y regula-
ciones de los mercados y al carécter central de la capacidad de los trabajadores.
En este tltimo aspecto, las competencias se proyectan a la educacién formal y a
la formacién profesional (training) para facilitar la confluencia de las necesida-
des de las personas, de las organizaciones laborales y de la sociedad en su con-
junto, representada por los gobiernos y las organizaciones de la sociedad civil.

El marco de la globalizacién de la economia y las necesidades de aportar
al crecimiento econémico son bien conocidos, pero creemos que no puede ago-
tarse alli el referente para pensar la educacion y el trabajo humano. Ideas rela-
cionadas con equidad y sobre todo el enfoque de desarrollo humano pueden
constituir elementos de marco muy afines para el trabajo con competencias en
salud y educacion.

En cuanto a equidad, la OPS/OMS defini6 desde 1994 la bisqueda de la
equidad en salud como uno de los principios rectores de su accién de coopera-
ci6én internacional y la lucha contra las inequidades un imperativo moral y un
objetivo esencial de politica social en los procesos de reforma sectorial en Sa-
lud. También estimamos importantes las propuestas de la Comisién Econ6émi-
cay Social de América Latina y El Caribe (CEPAL) cuyas ideas estdn contenidas
en dos obras de 1992: «<Equidad y transformacién productiva: Un enfoque inte-
grado» y «<Educacién y conocimiento: eje de la transformacién productiva con
equidad». En este dltimo caso, la obra motivé la firma de un acuerdo compro-
miso de los paises en la Reunién de los Ministros de Hacienda de América Lati-
nay el Caribe en Santiago de Chile (octubre, 1993). Desde entonces, CEPAL ha
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producido una interesante literatura sobre equidad que vale la pena considerar
y que presenta andlisis y criticas tanto a factores externos como a sus propios
entusiasmos a veces excesivos por el racionalismo instrumental. Como tema
separado nos referiremos a los estudios del Programa de Naciones Unidas para
el Desarrollo (PNUD) sobre el desarrollo humano.

EL ENFOQUE DEL DESARROLLO HUMANO

El sistema de las Naciones Unidas (ONU) estd impulsando esta visiéon del
desarrollo desde el ser humano, con conceptos tales como igualdad de oportu-
nidades, potenciacién del ser humano, seguridad humana, eliminacién de las
discriminaciones de género, de etnias, de credos y culturas, de condiciones so-
cioecon6micas, de edad, de discapacidades, cumplimiento de los derechos del
nifio y crecimiento con equidad.

Son tres objetivos que busca la ONU respecto al desarrollo: el crecimien-
to, la equidad social yla sustentabilidad a través de una relacién armoniosa con
el medio ambiente. Los principales indicadores del desarrollo humano son ele-
mentos que contribuyen a la calidad de vida tales como la salud, el trabajo y el
ingreso, la educacion y el acceso en general a los bienes culturales, la vivienda y
también las percepciones que tienen las personas sobre el grado de seguridad
humana en la cual viven.

Ya en 1991, el PNUD decia: «El ingreso no lo es todo en la existencia hu-
mana, igualmente importante puede ser la salud, la educacién, un buen entor-
no fisico, la libertad...por mencionar unos cuantos componentes del bienes-
tar». (PNUD, 1991). El mensaje avanz6 hacia un requerimiento mayor: «Se ne-
cesita un nuevo paradigma del desarrollo que coloque al ser humano en el cen-
tro del desarrollo, considere el crecimiento econémico como un medio y no
como un fin, proteja las oportunidades de vida de las futuras generaciones al
igual que las de las generaciones actuales y respete los sistemas naturales de los
que dependen todos los seres vivos». (PNUD, Informe Mundial del Desarrollo
Humano, 1994). «El crecimiento es determinante en la obtencién de un mayor
bienestar de las sociedades. Sin embargo, no es suficiente como aspiracion de
una sociedad que organiza el logro de sus fines en funcién del ser humano y de
la naturaleza».® Este mismo documento nos dice que «la modernizacién debe
ser analizada no solamente en la perspectiva de los logros econémicos, sino
que de los niveles de satisfaccién de los ciudadanos».

5 Naciones Unidas, 1999, Oficina del Coordinador Residente de las Actividades Operacionales en Chile,
Chile: Evaluacién Comun del Pais, Santiago, septiembre 1999.
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EDUCACION Y TRABAIO

Segtin la CEPAL (1999), la educacién es un factor para acelerar moderni-
zacién y progreso, para conducir a sociedades més equitativas, como medio
privilegiado para superar sociedades inseguras, como inversi6n, como recupe-
racion de un pensar critico de la realidad, como reduccién de desigualdades y
como formadora de ciudadania. Si se analizan las reformas educativas en mar-
cha en los paises de la region, se ve que han surgido propuestas estratégicas en
torno a objetivos de equidad (igualdad de oportunidades), ciudadania (trans-
misién de valores y formacién para la democracia), competitividad (adquisi-
cién de habilidades y destrezas para desempeno productivo), integracién (for-
talecimiento de la capacidad institucional de los paises), y descentralizacién
(mayor autonomia de la accién educativa).

La construccion del capital educacional es una accion de cada persona y de un siste-
ma que ofrece impulso, orientaciones, disefios, regulaciones, apoyos, facilitaciones
y, sobre todo, un cuidado por la equidad en sus diversas dimensiones.

Hay un cambio cualitatativo educacional en concordancia con las nue-
vas exigencias del mundo actual. La construccién del capital educacional es
una accién de cada persona y de un sistema que ofrece impulso, orientaciones,
disefios, regulaciones, apoyos, facilitaciones y, sobre todo, un cuidado por la
equidad en sus diversas dimensiones. Al decir de un especialista como Gins-
burg, por ejemplo, en el mismo Estados Unidos existen grandes desigualdades
entre los que se desempeiian bien y los que se desempenan mal. El acceso a la
educacién postsecundaria es desparejo. Los trabajadores que tienen cuatro afios
de educaciéon postsecundaria (nivel de college) ganan significativamente mads
que los que no tienen ese nivel de educacion. (Ginsburg, 1999).

Un ejemplo interesante del tipo de disefios que trata de dar cuenta de
cambios cualitativos en la educacién puede ser el contenido en el Libro Blanco
de la Comisién Europea para la educacion, la formacion y la juventud (Com-
mission Européenne, 1995) que postula el desarrollo de una cultura general y
de la empleabilidad, definiendo esta tltima como la capacidad de cada perso-
na para, desde sus condiciones personales, poder hacer algo con lo que sabe. El
documento identifica tres shocks que vive nuestra cultura actual: el shock de la
sociedad de la informacidn, el shock de la mundializacién y el shock de la civili-
zacidn cientifica y técnica. Frente a esta nueva sociedad del conocimiento, pro-
pone dos respuestas complementarias entre si para la educacién:

1. unaprimerarespuesta centrada en la cultura general, y

Maria Irigoin | Fernando Vargas COMPETENCIA LABORAL



26

MODULO 1 = Competencias, fases y aplicacion

UNIDAD 1

2. unasegunda respuesta centrada en el desarrollo de la empleabi-
lidad (aptitud para el empleo) y la creacién de empleo.

1. LA CULTURA GENERAL

La idea central es que la persona debe «comprender las situaciones que
evolucionan de forma impredecible». De otro modo, la sociedad se dividira entre
«los que pueden interpretar y utilizar y aquellos que serdn marginalizados»... «<en
otras palabras, entre los que saben ylos que no saben». Surge, entonces con fuer-
za, laidea de la cultura general como instrumento de comprension del mundo y
en este sentido se destacan tres capacidades principales:

* Aprehender el significado de las cosas
e Capacidad de comprender y crear

e Capacidad de tener criterio y tomar decisiones.

2. EL DESARROLLO DE LA EMPLEABILIDAD (APTITUD PARA EL EMPLEO)
Y LA CREACION DE EMPLEO

«En las sociedades modernas, el conocimiento en sentido lato puede ser
definido como una acumulacién de saberes fundamentales, de saberes técni-
cosy de aptitudes sociales. Es la combinacién equilibrada de estos saberes, ad-
quirida a través del sistema educacional formal, la familia, la empresa y los di-
versos recursos de informacion, la que le da ala persona el conocimiento gene-
ral y transferible al empleo.» El documento de la comision sintetiza estos tres
componentes de la empleabilidad en la siguiente forma:

 El conocimiento de base: el saber
 El conocimiento técnico: el saber hacer

e Las aptitudes: el saber ser (comunicacion, trabajo en equipo, autonomia,
etcétera).

Este ejemplo, como otros que podrian haberse presentado, muestran la
estrecha vinculacion entre el desarrollo personal y social y los otros desarrollos
tradicionalmente asociados a una buena educaciéon formal y preparacion ge-
neral para el trabajo.

LA CUESTION DEL TRABAJO

;Por qué el énfasis de la publicacién recién comentada y de muchas obras
en el desarrollo de la empleabilidad? El medio laboral en el cual los nuevos ciu-
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dadanos deben desenvolverse es complejo y plantea una serie de desafios. Los
tradicionales mecanismos de acceso y permanencia a los empleos han cambia-
do sus parametros de valor sobre el desempeiio.

En un rdpido resumen podriamos sefialar dos grandes vertientes de cam-
bio en el medio laboral; unas asociadas a los hechos cualitativos y otras las ma-
nifestaciones cuantitativas.

Cualitativamente hablando ha surgido un elemento de alta valoracién en
el trabajo: el conocimiento. Este ha pasado a ser la base del trabajo humano a
tal punto que la actual, ha sido llamada la sociedad del conocimiento.® Justa-
mente este hecho a cambiado cualitativamente la reflexién sobre el trabajo.

Los contenidos del trabajo, las caracteristicas mismas de los trabajado-
res, estan centrando su definicién en torno a factores asociados al conocimien-
to y la posesion de capacidad para reaccionar ante las situaciones imprevistas
que se presentan dia a dia. Son en buena medida estos cambios los que antece-
den la aparicion del concepto de competencia laboral y de trabajador compe-
tente que se desarrollan en el presente manual.

Una visién panoramica de los mds importantes cambios podria incluir
entre otros los siguientes rasgos:

fEN EL PASADO ACTUALMENTE \

Empleo estable y para toda la vida Frecuentes cambios de empleo, de posicién
ocupacional, de tareas y funciones; se alternan
periodos de desocupacion

Desempleo como fenédmeno coyuntural Desempleo se convierte en problema estructu
ral y permanente

Poblacidn activa predominantemente Mayor participaciéon de la mujer en el empleo y

masculina persistencia de desigualdades de género

Mayor parte del empleo es “formal” y Crecimiento del empleo informal, formas de

asalariado autoempleo, trabajo por cuenta propia o
subcontratado

Empleos con tareas y operaciones Empleos definidos en funcion de los objetivos y

altamente especificadas logros a alcanzar mediante el trabajo

Empleos definidos en el marco de politicas Empleos resultantes de un modelo de

de desarrollo “hacia dentro™ con alta economia abierta, con baja o ninguna

proteccion a la produccion nacional proteccion

Predominio de las habilidades manuales Valoracién del conocimiento y de competencias

para el éxito en el empleo “blandas” para el éxito en el empleo

Acceso y permanencia basados en Acceso y permanencia basados en

credenciales educativas y de experiencia competencias demostradas J

Fuentes: “Juventud y empleo”, Guia sindical, ACTRAV-IFP Skills-Cinterfor/OIT, 2001.

Formacion por Competencias, instrumento para incrementar la empleabilidad, Cinterfor/OIT, 1999.

6 “Formacion, Trabajo y Conocimiento”, en: Papeles de la Oficina Técnica, N° 7, Cinterfor/OIT, 1999.
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En el d&mbito cuantitativo no puede soslayarse la critica situaciéon del
empleo en la region. Segun cifras de la OIT ’ para el 2001, las tasas de desem-
pleo en la mayoria de los paises mantuvieron la tendencia del afio 2000, el pro-
medio se ubic6 en el 8.3% durante el primer trimestre y, a excepcion de Brasil y
Ecuador, los demds paises vieron incrementar sus tasas de paro.

Las proyecciones econémicas del conjunto de laregién no permiten esti-
mar crecimientos en el Producto Bruto lo cual no acttia a favor de la generacién
de nuevos empleos. Asi que la tendencia probablemente se mantenga.

Evidentemente, en el escenario laboral, la generacién de nuevos empleos
estd atada a diferentes factores. Por ejemplo, el caso de la salud, es muy sensible
a la inversién publica y a la evolucién en la implantacién de las reformas a los
sistemas de salud. Pero, indudablemente, los nuevos empleos del sector salud
no se apartan de las caracteristicas de incorporacién de conocimiento, capaci-
dades de interactuar con tecnologias de informacién, asi como una amplia gama
de competencias sociales, de relacionamiento y comunicacién con las perso-
nas.

En suma las oportunidades de nuevos empleos no se ensanchan cuanti-
tativamente a un ritmo similar al crecimiento en la oferta laboral pero si cam-
bian en cuanto a la incorporacién de nuevas caracteristicas cualitativas para
definir lo que seria un desempefio laboral exitoso.

La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) se encuentra impul-
sando actualmente, a nivel mundial, lo que ha denominado el trabajo decen-
te o digno, que se refiere a la necesidad de hombres y mujeres de acceder,
junto a sus familias, a un trabajo digno que permita un nivel de vida decente.
Es un concepto dindmico, en relacién con los valores y objetivos de cada so-
ciedad, pero que debe, en todos los casos, sobrepasar las normas bésicas so-
ciales en cuanto al umbral para el trabajo y el empleo que abarca derechos
universales y relacionarse con la dignidad de las personas y de la vida huma-
na. Para promover el trabajo decente, OIT propone una sintesis de cuatro ob-
jetivos estratégicos: conseguir que se respeten los principios y derechos fun-
damentales en el trabajo; crear mayores oportunidades de empleo y de in-
gresos; extender la proteccién social (seguridad humana); y promover el dié-
logo social.®

Desde otras organizaciones internacionales, paises y organizaciones la-
borales, pueden destacarse multiples iniciativas interesantes en el plano de la
busqueda de respuestas a la calidad y condiciones del trabajo o a la falta de
trabajo. Desde la vinculacién con el mundo de la educacién, destacamos dos
tipos de esfuerzos que son los observatorios del empleo y las organizaciones en
aprendizaje permanente.

7 Panorama Laboral 2001, OIT Oficina Regional para América Latina y El Caribe, Lima 2001.

8 OIT, Memoria del Director general, 872 Conferencia general, 1999.
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Los observatorios del empleo miran la flexibilizacion interna del campo
laboral atendiendo ala polifuncionalidad, las jornadas flexibles, la remuneracién
por desempefio, y a la llamada flexibilizacién externa que, desafortunadamente
se concreta en muchos paises como una desregulacion del mercado laboral.

Los cambios en las organizaciones laborales son también muy importan-
tes. Hace ya més de una década que se trabaja la idea de organizaciones en
aprendizaje permanente u organizaciones que aprenden (learning organiza-
tions) o, como se les llama en Espafia, organizaciones aprendices. Un informe
de sintesis del Centro de la Unién Europea para la Formacién Profesional (CE-
DEFOP) establecia que la organizacién innovadora y que aprende se caracteri-
za por (Delcourt, 1997):

« Las multihabilidades de sus trabajadores, necesarias por el cambio desde
una definicion rigida a una definicion flexible de tareas

« La desegmentacion entre el nivel superior y el nivel operacional

= El caracter estratégico que asume la creciente importancia de las relacio-
nes horizontales comparadas con las relaciones jerarquicas como vinculos
funcionales

« El desarrollo de la participacion y la ampliacién de las responsabilidades
vinculadas a un puesto de trabajo o funcién

e La busqueda de la innovacioén versus la repeticion.

Cambios como los mencionados provocan también cambio en la forma
de abordar la capacitacién y el desarrollo de los recursos humanos en las orga-
nizaciones.

Desde el campo de la capacitacién y desarrollo, cada vez mas se tiende a una mirada sistémica
preocupada por lo que en el lenguaje de algunos autores se ha denominado las intervencio-
nes con y sin proceso de ensefianza/aprendizaje (learning and non-learning interventions).

La educacion, en general, y la capacitacion, en particular, no pueden ha-
cer milagros. Seria ingenuo pensar que un problema en una organizacién va a
solucionarse a través de un curso. Toda buena deteccién de necesidades mos-
trard las intervenciones relacionadas con procesos de ensefianza/aprendizaje
que pueden en mayor o menor medida contribuir a la solucién de uno o mas
problemas, que la mayoria de las veces son multicausales, asi como compues-
tas y complejas deben ser las respuestas.

Hay una variedad cada vez mayor de intervenciones relacionadas con
procesos de ensefianza/aprendizaje empezando desde la distincién de modali-
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dades presenciales, modalidades a distancia y mixtas, pudiéndose identificar
muchas submodalidades en cada una de ellas. También es posible reconocer
una variedad de intervenciones no directamente relacionadas con ensefianza/
aprendizaje (non-learning interventions).

f

Seleccion de personal
Incentivos/consecuencias
Sistemas motivacionales
Ayudas de trabajo (job-aids)
Apoyo y consejeria (coaching)
Apoyo técnico especializado
Sistemas de retroalimentacion
Entrega de recursos

Redisefio organizacional
Redisefio del trabajo

Redisefio del ambiente de trabajo

Eliminacién de interferencias en el trabajo.

\

La siguiente lista, sin caracter taxativo, es una adaptacion de una lista de intervenciones no
directamente relacionadas con ensefianza/aprendizaje de los autores Stolovitch y Keeps (1998):

\

Todas las personas sabemos —aun cuando a veces actuamos como si no
lo supiéramos- qué poco se puede hacer desde una perspectiva meramente
educacional si no se atiende también, y en forma sistémica e integral, a lo no
directamente educacional.

SALUD Y EDUCACION

En el contexto general de los cambios, muchos y variados que se produ-
cen en salud y educacién, nos referiremos especificamente a la educacion en la
unidad 5, mientras que en este lugar estimamos importante destacar el con-
cepto de Educacién Permanente de Personal de Salud (EPS)

La EPS se orienta a cambiar las practicas (técnicas y sociales) del perso-
nal que trabaja en las instituciones de salud (Davini y Roschke,1994). En esta
perspectiva, la categoria trabajo constituye otra base conceptual importante en
el desarrollo de la EPS.

En el &mbito de la EPS, el trabajo es el espacio desde donde se definen y
configuran las demandas educativas y donde se recogen los problemas cuya
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reflexion y andlisis va a favorecer la generacion de nuevos conocimientos y el
crecimiento del equipo de salud a través de procesos de reflexion y accion.

f

Segun OPS, de una manera genérica, se puede decir que Educaciéon Permanente de Personal de
Salud (EPS) es una estrategia para reorientar la educacion de los trabajadores de la salud,
planteandola como un proceso permanente, de naturaleza participativa, y en el cual el apren-
dizaje se produce alrededor de un eje central constituido por el trabajo habitual en los servi-
cios de salud.

El enfoque de EPS es distinto e innovador con relacidon a los modos de hacer educaciéon predo-
minantes en los servicios de salud, debido principalmente a:

sus bases tedricas
sus métodos

sus objetivos.

\

J

Para mayor informacién, consultar en la bibliografia bajo el nombre de
Educacién Permanente de Personal de Salud.

Una sintesis ilustrativa de un aspecto pueden ser las ideas planteadas por
el Programa de Desarrollo de Recursos Humanos de OPS sobre la evaluacion de
la capacitacién en salud. Cinco son las ideas principales presentadas en un do-
cumento elaborado por un grupo de trabajo de OPS sobre el tema mencionado:

El aprendizaje permanente

— La evaluacién permanente

— La contextualizacion en las organizaciones que aprenden
— La flexibilidad metodolégica

— La gestion integrada de proyectos y de los componentes de capacitacion
de los proyectos (OPS, 1997).

Considerando los procesos de cambio sectorial e institucional que afec-
tan todas las dimensiones estructurales y organizativas de los sistemas de sa-
lud, vistos anteriormente en este apartado, y que afectan profundamente el
desemperio de los trabajadores de salud, la apropiacién critica y la utilizacién
contextualizada del enfoque de Competencias serd de enorme valor para poder
satisfacer las necesidades de desarrollo técnico y social del personal. Esta bts-
queda no estd restricta al sector de la Salud sino, como se argumenté antes, se
extiende a toda la economia.

Asi, desde los paises podemos sefialar algunos ejemplos. Aqui se va a re-
saltar el caso de Chile donde se ha firmado un acuerdo entre el Ministerio de
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Salud de Chile yla Comisién Nacional de Investigacion Cientifica y Tecnolégica
(CONICYT) para:

— «Elaborar un convenio de cooperacion tendiente a fortalecer la Investiga-
cion y Desarrollo Cientifico y Tecnoldgico en Salud

— Generar un Fondo de Investigacion en Salud para estimular la ejecucion
de Proyectos de Investigacion necesarios para la toma de decisiones de la
autoridad sanitaria

— Movilizar todas las capacidades y experiencias acumuladas por CONICYT y
el Ministerio de Salud para estimular la Investigacion y Desarrollo Cientifi-
co y Tecnoldgico en salud, que vaya en directo beneficio de la poblacién

— Firmar un convenio de cooperacion con el fin de formalizar una politica de
cooperacion permanente, orientada a resolver la situacion de salud de los
sectores mas desprotegidos de la poblacion».

Se form6, ademads, un Consejo Nacional de Investigacion en Salud, que
serd un 6rgano asesor del Ministro del ramo y en el que participaran los cienti-
ficos méas destacados del 4rea biomédica del pais para definir la agenda nacio-
nal sobre las prioridades de investigacién cientificay tecnoldgica que contribu-
yan a mejorar la salud de la poblacién.

ALGUNAS IDEAS DE SINTESIS

El trabajo, la educacion y la salud han cambiado en forma cuantitativa y
cualitativa. Hoy no es posible ni til hablar de cada uno de estos d&mbitos en
forma independiente.

Un tema principal es el enfoque de los fines de la educacién permanente
en un marco de equidad. La educacién, formal o no formal, tiene un sentido de
desarrollo humano y en este sentido educarse es mucho mas que prepararse
para un trabajo. El propésito tinico y dltimo de la educacién no puede ser el
trabajo, pero la educacion si debe ayudar a las personas para el desarrollo de
esa dimensién tan importante de su vida.

El desarrollo de las competencias puede contextualizarse en un marco
de desarrollo humano, aludiendo al desarrollo integral de cada personay a un
desarrollo organizacional en el marco de las organizaciones en aprendizaje per-
manente.

La capacitacion y desarrollo de los recursos humanos en una organiza-
cién han superado la visién estrecha de cursos e intervenciones relacionadas
solo con procesos de ensefianza/aprendizaje, para abrirse a la necesidad de un
sistema de desarrollo que combine intervenciones de diverso tipo. Una buena
deteccién de necesidades puede mostrar a menudo, que los problemas guar-
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dan relacion, por ejemplo, con la organizacién misma, los sistemas de recono-
cimiento y retribucién econémica del trabajo, los flujos de proceso, la falta de
informacién y participacion de los trabajadores, las deficiencias de la gestion.

Desde una preocupacion por la equidad, diversos avances en la educa-
cién no pueden servir de motivo para una explotacién de los trabajadores. Dos
casos sobresalientes a este respecto son:

« El uso que se hace a veces de la multifuncionalidad y de la flexibilidad y
capacidad de adaptacion para aumentar las tareas de algunos trabajado-
res y despedir a otros

e La utilizacion de la educacion a distancia para evitar dedicar tiempo de
trabajo a la capacitacién, y contar con todo el tiempo libre del trabajador.

En un marco como el explicitado y con ideas que han quedado por ahora
solo sugeridas, pasaremos a continuaci6n a las unidades sobre el tema especifi-
co de las competencias, motivo de estos médulos.
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ANEXO

En este anexo se presentan dos ejemplos que tienen el inico propo6sito
de servir como introduccién para que las lectoras y lectores puedan ver lo que
es una competencia y algo de la variedad de formas en que se presentan. El
primer ejemplo consiste en algunas competencias (llamadas unidades de com-
petencia) que evalia el sistema NVQs® de Gran Bretafia y el segundo es una lista
de conocimientos, habilidades y actitudes que forman, segtin la fuente de ori-
gen, las competencias centrales para los profesionales de salud respecto a la
Genética.

PRIMER EJEMPLO: CALIFICACIONES DE CUIDADO DE LA SALUD (HEALTH
CARE BTEC/NVQs, BTEC LONDON EXAMINATIONS, EDEXCEL FOUNDATION)

Nota: Se ha elegido una muestra de materias y dentro de ellas, una muestra de unidades de competencia.

Cardiologia técnica (nivel 2)

* Promover la igualdad para todas las personas

e Ayudar en un test de esfuerzo

e Realizar resucitacion cardiopulmonar béasica

e Mediry evaluar una toma no invasiva de presién en reposo

e Mantenery controlar el stock, el equipamiento y los materiales

e Preparar y mantener los ambientes para los procedimientos
clinicos

e Contribuir a la salud y seguridad de las personas y de sus am-
bientes.

Cardiologia técnica (nivel 3)

* Promover la igualdad para todas las personas

< Monitorear, evaluar e interpretar la respuesta del paciente al es-
fuerzo. Realizar resucitacion cardiopulmonar bésica

e Realizar resucitacion cardiopulmonar avanzada (unidad de com-
petencia adicional)

e Realizar, evaluar e interpretar unatomano invasiva de presién en
reposo

9 National Vocational Qualifications.
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e Obtener, transmitir y guardar informacién relacionada con laen-
trega del servicio de cuidado de la salud

e Contribuiralasaludy seguridad de las personasy de sus ambientes.

Audiologia (nivel 3)

e Contribuir a la efectividad de los equipos de trabajo

e Establecery registrar la presencia, naturalezay extension de la pér-
dida auditiva de los pacientes

e Mejorarlaaudicionde los pacientes através de laselecciény apli-
cacion de sistemas de audicion

* Respetar laigualdad, diversidad y derechos de la gente

e Mantenery calibrar los equipos de pruebas de audiologia.

SEGUNDO EJEMPLO:

«Competencias centrales en genética, esenciales para todos los
profesionales del cuidado de la salud» (Core Competencies in Genetics
Essential for All Health-Care Professionals)

Fuente: National Coalition for Health Professional Education in Genetics (NCHPEG, enero 2001,
www.nchpeg.org).

El Grupo de Trabajo de Competencia central y Curriculum de la NCHPEG
«recomienda que todos los profesionales de la salud posean las competencias
centrales en genética que se identifican en este Informe, para capacitarlos para
integrar la genética en forma efectiva y responsable en su préctica cotidiana.
Las competencias en estas dreas representan el minimo conocimiento, habili-
dades y actitudes necesarias para los profesionales de la salud de todas las dis-
ciplinas (medicina, enfermeria, salud mixta (allied health), salud ptblica, odon-
tologia, sicologia, trabajo social, etcétera) para proporcionar cuidado de pacien-
tes que involucre conciencia de temas y preocupaciones genéticas».

Cada profesional de la salud deberia ser por lo menos capaz de:

e Apreciar las limitaciones de su expertise genética
« Comprender las implicancias sociales y psicolégicas de los servicios genéticos

e Saber como y cuando derivar a una persona hacia un profesional de la
genética.

Nota: la palabra «usuarios» incluye a los individuos y a sus familias socioldgicas y bioldgicas.
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CONOCIMIENTO

Todos los profesionales de la salud deberian comprender:

1.1
1.2

1.3

1.4

1.5

1.6

1.7

1.8

1.9

1.10

1.11

1.12

1.13

Terminologia genética basica

Los padrones bésicos de la herencia biolégica y la variacién, tanto
dentro de las familias como dentro de las poblaciones

Coémo laidentificacion de las variaciones genéticas asociadas a en-
fermedades facilita el desarrollo de la prevencioén, el diagnéstico y
las opciones de tratamiento.

La importancia de la historia familiar (minimo de tres generacio-
nes) para evaluar la predisposicion a la enfermedad

El papel de los factores genéticos para mantener la salud y preve-
nir la enfermedad

La diferencia entre el diagnéstico clinico de una enfermedad y la
identificacion de la predisposicién genética ala enfermedad (la va-
riacién genética no estd estrictamente correlacionada con la ma-
nifestacién de la enfermedad)

El papel de los factores de comportamiento, sociales y ambienta-
les (estilo de vida, factores socioeconémicos, contaminantes, etcé-
tera) para modificar o influenciar la genética en la manifestacién
de la enfermedad

La influencia de la etnocultura y la economia en la prevalencia y
diagnéstico de la enfermedad genética

La influencia de la etnia, cultura, creencias relacionadas con la sa-
lud y la economia en la habilidad del usuario para usar la informa-
cion y los servicios relacionados con la genética

Los beneficios fisicos y/o psicosociales, limitaciones y riesgos po-
tenciales de la informacién genética para los individuos, las fami-
lias y las comunidades

El rango de enfoques genéticos al tratamiento de la enfermedad
(prevencion, farmacogenémica/prescripciéon de drogas adecuadas
para los perfiles genéticos individuales, drogas basadas en genes,
terapia génica)

Los recursos disponibles para apoyar a los usuarios en la biisqueda
de informacién o servicios genéticos, incluyendo los tipos de profe-
sionales de la genética disponibles y sus diversas responsabilidades

Los componentes del proceso de orientaciéon genética (genetic-
counseling process) y las indicaciones para la derivacion a especia-
listas en genética
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1.15

1.16

1.17

Las indicaciones para las pruebas genéticas (genetic testing) y/o in-
tervenciones basadas en genes

Los temas éticos, legales y sociales relacionados con las pruebas
genéticas y el registro de la informacion genética (por ejemplo, pri-
vacidad, el potencial de la discriminacion genética en el seguro de
salud y el empleo)

La historia del mal uso de la informacién genética humana (eu-
genesia)

El papel de los profesionales en la derivacién a los servicios de ge-
nética, o la provision, seguimiento, y revisién de calidad de los ser-
vicios genéticos.

HABILIDADES

Todos los profesionales deberian ser capaces de:

2.1

2.2

2.3

24

2.5

2.6

2.7

2.8

Recabar informacidn sobre la historia familiar, incluyendo una his-
toria familiar multigeneracional apropiada

Identificar usuarios que se podrian beneficiar de los servicios ge-
néticos

Explicar conceptos bésicos de la probabilidad y susceptibilidad a
la enfermedad, y la influencia de los factores genéticos en el man-
tenimiento de la salud, y el desarrollo de la enfermedad

Buscar asistencia y derivar a los expertos en Genética que sean ade-
cuados y recursos de apoyo de pares (peer support resources)

Obtener informacion creible sobre Genética para si mismo, usua-
rios y colegas

Usar efectivamente nuevas tecnologias para obtener (current) in-
formacién acerca de Genética

Educar a otros acerca de temas de politica focalizada en los usua-
rios (client-focused policy issues)

Participar en educacion profesional y ptiblica sobre Genética.

Las habilidades 2.9 a2.17 delinean los componentes del proceso de orien-
tacién genética (genetic-counseling process) y no se espera que todos los profe-
sionales del cuidado de la salud las cumplan. Sin embargo, los profesionales
de la salud deberian ser capaces de facilitar el proceso de orientacidon genética
y preparar a los usuarios y a sus familias para saber qué esperar; comunicar
informacién relevante al equipo de Genética, y seguimiento del usuario des-
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pués de la provisién de los servicios genéticos. Aquellos profesionales de la
salud que eligen proveer servicios de orientaciéon genética a sus usuarios, de-
ben desarrollar todos los componentes del proceso, tal como se delinea en las
habilidades 2.9 a 2.17.

2.9

2.10

2.11

2.12

2.13

2.14

2.15

2.16

2.17

Educar alos usuarios acerca de la disponibilidad de pruebas gené-
ticas y/o tratamiento de condiciones que se ven frecuentemente
en la préctica

Proveer informacién apropiada acerca de los riesgos, beneficios y
limitaciones potenciales de las pruebas genéticas.

Proveer alos usuarios de un proceso apropiado de consentimiento
informado (informed consent process) para facilitar la toma de de-
cisiones relacionada con las pruebas genéticas

Proveery estimular el uso de materiales y medios apropiados y con-
fiables para entregar informacién acerca de conceptos genéticos

Educar alos usuarios acerca de los efectos emocionales que ellos o
los miembros de sus familias pueden experimentar a raiz de la re-
cepcidn de informacién genética

Explicar a los usuarios beneficios y limitaciones fisicas y psicoso-
ciales de la terapia basada en genes

Discutir los costos de los servicios genéticos y los beneficios y ries-
gos potenciales de usar el seguro de salud para el pago de servicios
en Genética y los riegos potenciales de discriminacién

Salvaguardar al méximo posible la privacidad y confidencialidad
de la informacién genética de los clientes

Informar alos clientes de las limitaciones potenciales para mante-
ner la privacidad y confidencialidad de la informacién genética.

ACTITUDES

Todos los profesionales deberian:

3.1

3.2

3.3

Reconocer las perspectivas filosoficas, teolégicas, culturales y éti-
cas que influencian el uso de la informacién y los servicios genéti-
cos

Apreciar la sensibilidad de la informacién genética y la necesidad
de privacidad y confidencialidad

Reconocer la importancia de entregar educacioén y orientacién en
genética en forma justa, exacta y sin coercion de sesgo personal
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3.4

3.5

3.6

3.7
3.8

3.9

3.10

Apreciar la importancia de la sensibilidad para ajustar la informa-
cién y servicios a la cultura, nivel de conocimientos y nivel de len-
guaje de los usuarios

Procurar coordinacién y colaboracién con los profesionales de equi-
pos interdisciplinarios de profesionales de la salud

Reclamar publicamente (o hacer voceria) (speak out) sobre temas
que afectan los derechos de los usuarios a la toma de decisiones y
la accién voluntaria

Reconocer las limitaciones de su propia expertise en genética

Demostrar disposicién para actualizar periédicamente el conoci-
miento sobre Genética

Reconocer cuando los valores y sesgos personales respecto a te-
mas éticos, sociales, culturales, religiosos y étnicos pueden afectar
o interferir con el cuidado que se provee a los usuarios

Apoyar politicas focalizadas al usuario.
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En esta Unidad se presenta el concepto de competencia laboral en sus dife-
rentes aproximaciones y se ilustra con algunas experiencias su origen y apli-
cacion. Se explican las area y niveles de competencia y las distintas clasifica-
ciones de competencias deteniéndonos en lo que son las competencias clave
y la competencia de servicio. Finalmente, se presentan los procesos de Nor-
malizacion, Evaluacion, Formacion y Certificacion de Competencias.

2. CONCEPTO DE COMPETENCIA LABORAL

f

2.1. OBJETIVOS DE LA UNIDAD

Definir el concepto de competencia laboral y reconocer diversos enfoques, diferenciar las areas
ocupacionales y los niveles de competencias, analizar la tipologia de competencias, las com-
petencias clave y la competencia de servicio y, definir los distintos procesos que forman parte
de la aplicaciéon del enfoque de competencias.

\

\\

J

2.2 DEFINICIONES DE COMPETENCIA LABORAL

En el &mbito de las definiciones identificamos dos fuentes principales:
una, lacompetencia laboral, definida desde el mundo del trabajo y, la otra, des-
de el mundo de laeducacion. La distincion no es banal, puesto que hay diferen-
cias mayores y menores en la forma de encarar el tema y de operacionalizarlo.
La diferencia principal estd, evidentemente, en la concepcién desde el mundo
del trabajo que establece la competencia como una capacidad que solo se pue-
de desplegar en una situacion de trabajo, despliegue que tiene sus reglas, pro-
cedimientos, instrumentos y consecuencias. En las escuelas y universidades en
cambio, el concepto parece responder a la misma idea bésica, pero la demos-
tracion se acepta en situaciones de evaluacién educacional, como veremos mas
adelante, en algunos casos.

f

\\

Algunos ejemplos:

Estas son competencias:

\

Aplicar cuidados auxiliares de enfermeria al paciente

Cuidar las condiciones sanitarias del entorno del paciente y del material sanitario utilizado
en las distintas consultas/unidades/servicios

Realizar tareas de instrumentacion en equipos de salud bucodental.

J
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Estas no son competencias:

Funcionamiento del sistema circulatorio

— Nomenclatura de los no metales

Integridad

— Intuicion.

\\

En el grupo de las que no son competencias, los dos primeros casos se
refieren mas bien a evidencias de conocimientos que la persona deberia poseer
en unadeterminada circunstancia para poder demostrar una determinada com-
petencia. Las competencias estan relacionadas con lo que la persona debiera
ser capaz de hacer respecto al aparato circulatorio (por ejemplo: medir y regis-
trar la tension arterial) y respecto a la nomenclatura de los metales (por ejem-
plo: diferenciar y mezclar compuestos no metalicos). De otra parte, Integridad
e Intuicion, son rasgos o caracteristicas de personalidad. Si bien es cierto que
estas ultimas pueden explicar en buena parte un cierto tipo de desempefio la-
boral, no son en si mismas competencias laborales. Parece también interesante
afiadir que las competencias pueden darse en un saber hacer de corte neta-
mente intelectual, como podria ser el caso de una competencia laboral de un
fisico tedrico o de un experto en matematicas puras.

Algunas definiciones desde el mundo del trabajo

La competencia laboral es:

e «laconstruccioén social de aprendizajes significativosy ttiles para
el desemperio productivo en una situacion real de trabajo que se
obtiene nosolo através de lainstruccion,sino también-yengran
medida— mediante el aprendizaje por experiencia en situaciones
concretas de trabajo». (Organizacion Internacional del Trabajo -
OIT-, Ducci, 1997)

e «laoperacionalizacidon (mise en oeuvre), en situacion profesional,
de capacidades que permiten ejercer convenientemente una fun-
cién o una actividad». (AFNOR, 1996)

e «laaptitud de unindividuo para desempefiar una mismafuncién
productivaen diferentes contextosy con base en los requerimien-
tos de calidad esperados por el sector productivo. Esta aptitud se
logra con la adquisicién y desarrollo de conocimientos, habilida-
desy capacidades que son expresadas en el saber, el hacery el sa-
ber hacer». (Conocer,1997)

» «la capacidad real para lograr un objetivo o un resultado en un
contexto dado». (Cinterfor/OIT, 1995)

» «lacapacidadreal del individuo paraabordar todas las tareas que
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componen un lugar de trabajo (workplace). Los cambios... nos
obligan a focalizar mas en las potencialidades del individuo para
movilizar sus capacidades y desarrollar su potencial en concreto
y desarrollar situaciones laborales». (Moore, 1994)

« lacompetencia laboral es «la habilidad para desempenfarse con-
forme alos estandares requeridos en el empleo,através de un ran-
go amplio de circunstancias y para responder a demandas cam-
biantes». (IHCD, 1998)

e «unaconstruccién a partir de una combinacién de recursos (co-
nocimientos, saber hacer, cualidades o aptitudes, y recursos del
ambiente (relaciones,documentos, informacionesy otros) que son
movilizados para lograr un desempefio». (LeBoterf, 1998)

e «un conjunto de propiedades en permanente modificacién que
deben ser sometidas a la prueba de la resolucion de problemas
concretos en situaciones de trabajo que entrafian ciertos marge-
nes de incertidumbre y complejidad técnica». «...no provienen de
la aplicacién de un curriculum... sino de un ejercicio de aplica-
cién de conocimientos en circunstancias criticas».«...ladefinicién
de las competencias, y mas aun de los niveles de competencias
para ocupaciones dadas se construyen en la practica social y son
una tarea conjunta entre empresas, trabajadores y educadores».
(Gallarty Jacinto, 1997)

e «lacondicidon de consenso impone unanocion de competencia que
no puede ser técnica pues el acuerdo de los actores sociales, dificil-
mente se sostiene si es producto de una pura manipulacion instru-
mental». «...una competencia es una accién social». (Rojas, 1999).

Algunas definiciones desde el mundo de la educacion:

Competencia es:

e «la capacidad para actuar con eficiencia, eficacia y satisfaccion
sobre algun aspecto de la realidad personal, social, natural o sim-
bdlica». Cada competencia es asi entendida como la integracion
de tres tipos de saberes: «conceptual (saber), procedimental (sa-
ber hacer) y actitudinal (ser). Son aprendizajes integradores que
involucran la reflexién sobre el propio proceso de aprendizaje
(metacognicién)». (Pinto, 1999)

e «caracteristicas personales (conocimiento, habilidades y actitu-
des) que llevan a desempefios adaptativos en ambientes signifi-
cativos». (Masterpasqua, 1991)

e «un conjunto identificable y evaluable de conocimientos, actitu-
des,valoresy habilidades relacionados entre si que permiten des-
empefios satisfactorios en situaciones reales de trabajo, seguin es-
tandares utilizados en el area ocupacional». (Consejo Federal de
Culturay Educacién de Argentina).
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La conceptualizacién de la competencia laboral también se ha enfocado
en la relacion entre educacion y trabajo. En Australia se ha desarrollado un en-
foque al cual denominan «integrado» u holistico. También es holistica la mane-
raen que estdn mirando la educacién sin hacer separaciones tajantes entre sus
distintas formas, vale decir, educacion formal, no formal o capacitacién, edu-
cacion refleja o ambiental.

La definicidon adoptada en Australia «por las profesiones y en cierta for-
ma por todas las areas ocupacionales» expresa que «la competencia se concibe
como una compleja estructura de atributos necesarios para el desempefio en
situaciones especificas. Obviamente, incorpora la idea de juicio». Por atributos
se entienden los conocimientos, actitudes, valores y habilidades «que se po-
nen en juego para que los estudiantes interpreten la situacion especifica en la
gue se encuentran y actlen en consecuencia; es decir, la nocién de competen-
cia es relacional. Reuine factores disimiles —-las habilidades de los individuos
(derivadas de combinaciones de atributos) y las tareas que tienen que desem-
pefiar en determinadas situaciones». (Gonczi y Athanasou, 1996). Estos auto-
res plantean también que «se trata de un enfoque holistico en lamedida en que
integra y relaciona atributos y tareas, permite que ocurran varias acciones in-
tencionales simultaneamente y toma en cuenta el contexto y la cultura del lu-
gar de trabajo. Permite, ademas, incorporar la éticay los valores como elemen-
tos del desempefio».

En su provocativo analisis sobre las bases filosoficas del concepto inte-
grado de competencia, los australianos Hager y Beckett (1996), expresan que
«si bien los atributos son légicamente necesarios para la competencia, por si
solos no bastan..., (puesto que) cualquier explicacion satisfactoria de la com-
petencia debe cubrir tanto los atributos como las tareas». La nocion de tarea es
aqui amplia, refiriéndose a que «en su sentido mas amplio, tarea implica el des-
empefio en funcién de una concepcién global de lo que es el propio trabajo, de
lo que es desempefiarlo éticamente, etcétera».

Desde cualquiera perspectiva, se pueden identificar ideas que se repiten
en las definiciones tales como:

- Lacombinacién de conocimientos, habilidades y actitudes'®

e La idea de poner en juego, movilizar, capacidades diversas para actuar
logrando un desempefio

« Laidea que este desempefio puede darse en diversos contextos cuyos sig-
nificados la persona debe ser capaz de comprender para que la actuacion
sea ad hoc.

10 Diversos autores hablan de conjuntos formados por elementos tales como conocimientos, valores, habi-
lidades, atributos, actitudes, combinandolos a veces todos o una parte de ellos.
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«No se trata de algo que una persona aprende para repetirlo después en
el tiempo dentro de las mismas coordinadas. Es un aprendizaje que constituye
un capital que la persona, con todo lo que es y tiene, pone en juego adaptativa-
mente segln las circunstancias en que se encuentre...» «;Qué es lo nuevo en las
competencias? ;No se ha hablado por muchos afios de que habia que apoyar a
las personas para que adquirieran conocimientos y desarrollaran habilidadesy
destrezas? El concepto de competencias suena bastante parecido. La diferencia
mayor esta... en que este nuevo concepto de competencias abarca el desarrollo
de las actitudes de la persona, lo que el individuo es en su afectividad y su voli-
cién, buscando un enfoque integrador en que la persona, desde su ser, ponga
en juego todo su saber y su saber hacer.» (Irigoin, 1997).

Si consideramos los elementos comunes extraidos de las definiciones, se
puede acercar un concepto de competencia como la combinacion integrada de
conocimientos, habilidades y actitudes que se ponen en accidn para un desem-
pefio adecuado en un contexto dado. Mas auin, se habla de un saber actuar mo-
vilizando todos los recursos.

Otra definicién que propondriamos: competencia es la combinacién in-
tegrada de un saber, un saber hacer, un saber ser y un saber ser con los demas;
que se ponen en accién para un desempefio adecuado en un contexto dado.

Los saberes en juego son varios y no se agotan en el saber conocer y sa-
ber hacer. Por el contrario, un tema que ha surgido con gran fuerza es el saber
ser, tipo de saber que remite a los aspectos de la personalidad del trabajador o
trabajadora, especialmente las actitudes, que se ponen en juego en un desem-
pefio competente. Al respecto, estimamos extraordinariamente oportuna la
apelacién técnica y ética que hace Philip Zarifian (1999) al considerar «ética-
mente intolerable» la idea de que se estuviere hablando de las «cualidades per-
sonales» del individuo, las que pertenecen a un terreno psicolégico y de la his-
toria personal de cada trabajadora o trabajador y que no tienen nada que ver
con el trabajo remunerado. Mas aln, al tratar las clasificaciones de las compe-
tencias veremos cOmo este autor propone integrar las llamadas competencias
sociales de autonomia, toma de responsabilidad y comunicacién en el seno de
las competencias profesionales, puesto que lo que puede interesarle a un em-
pleador es, por ejemplo, la actuacion de un modo auténomo respecto a situa-
ciones profesionales y no la autonomia de la persona «en general», abarcando
la vida privada.

Podriamos relacionar este punto también con discusiones que se han
producido anteriormente sobre los perfiles profesionales. Al respecto, Kant y
Orr (1991) planteaban hace unos afos, entre varias perspectivas, la dimensién
ética del establecimiento y evaluacion de aspectos personales del perfil. Se re-
ferian particularmente a los riesgos de pretender que un docente de una deter-
minada materia aborde la personalidad del estudiante, frente a lo cual podrian
surgir interrogantes como las siguientes:
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* (Qué preparacion psicoldgica puede tener un docente especialista de una
determinada materia a quien se le pide que evalle aspectos personales?

* ¢Quién fija los limites del derecho a la privacidad y cdmo se respeta ese
derecho del estudiante?

Es necesario, sin duda, tomar los resguardos mencionados, pero es evi-
dente la ventaja del avance que el estudiante hace actualmente mas alla de la
adquisicién de conocimientos, para que juntando esto con el desarrollo de ha-
bilidades y cualidades personales, haga algo con lo que sabe. Por ejemplo, en
un documento de la reforma educacional de México leemos que los perfiles de
desempefo «describen modos de sery de actuar de los educandos en los distin-
tos ambitos de la vida social». ;Cémo evaluar esos modos de ser sin invadir los
derechos a la privacidad de las personas, sin hacer juicios de valor sobre lo que
una persona es, con toda la subjetividad que ello puede implicar, sin caer en el
psicologismo o la atencién psicoldgica profesional? Este tipo de trabajo con
perfiles exige una conduccidn experta y un desarrollo que precisa ser a la vez
ético, técnico y muy participativo. La propuesta de Zarifian (1999) parece, en
este sentido, muy oportuna.

Los tres tipos de saberes que encontramos en las competencias —saber
conocer (y aprender), saber hacer y saber ser- forman una triada que ya es casi
clasica. El saber ser incluye, evidentemente, las relaciones consigo mismo, con
los demas y con el entorno. De todos modos, consideramos que no estaria de
mas enfatizar la dimensién social tal como la plantea, por ejemplo, el Informe
Delors (1995) al proponer las cuatro dimensiones béasicas que toda persona debe
poseer: Aprender a ser, a conocer (y a aprender), a hacer, y avivir en paz con los
demas. Este marco corresponde, en UNESCO, a un marco mayor que es la cul-
tura de paz y la convivencia democratica, temas que se espera permeen la vida
familiar, los ambientes educacionales y laborales y todos los espacios en los
cuales se desarrolla la vida humana.

Leonard Mertens (1996) llama la atencion, y que por la via de hacer dis-
tinciones puede facilitar una mejor comprension del tema: a. la distincion en-
tre calificacién y competencia; y b. la relacién competencia/puesto de trabajo.

a. Calificacion y competencia

Se considera que la calificacion sefiala los conocimientos, capacidades,
habilidades y modelos de comportamientos que una persona tiene para ejecu-
tar una actividad o puesto de trabajo. Se trata de un reconocimiento del logro
alcanzado por una persona en el proceso de socializacion y/o de educacién/
formaciény que corresponde a la totalidad de una actividad o puesto de traba-
jo. Esta calificacion se expresa normalmente en los certificados y diplomas de
la escuela y la universidad o los cursos de capacitacién. La competencia, en
cambio, «se refiere solo a algunos aspectos de este acervo de conocimientos y
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habilidades: aguellos que son necesarios para llegar a ciertos resultados exigi-
dos en unacircunstancia determinada». Interesante resulta, también, el comen-
tario de Eduardo Rojas (1999) sobre una nueva discusién sobre el tema, puesto
que «la nocién de calificacién en el contexto actual es analoga a la de compe-
tencia colectivan.

b. Competencia y puesto de trabajo

Las competencias identifican ante todo resultados laborales concretos
que pueden encerrar diferentes funciones; no se refieren a puestos de trabajo,
ni a conjuntos de operaciones; se trata de situaciones concretas de trabajoy no
de los elementos estructurales de una operacion o de sus elementos.

Lo dindmico es central respecto a las competencias. Los puestos de tra-
bajo estan cambiando y la literatura consultada y las experiencias conocidas
Nnos muestran que un concepto importante es la idea de movilizar las compe-
tencias. Esta idea puede tener una doble perspectiva: la personal, correspon-
diente a cada trabajador o trabajadora movilizando o poniendo en movimiento
SuUS propios recursos, y la organizacional, en el sentido de la organizacién labo-
ral movilizando las competencias de su fuerza de trabajo. En este ambito Mon-
tero (1996) reconoci6 que si bien «la escolaridad y la formacién profesional ga-
rantizan, en principio, una base de conocimientos, la competencia se adquiere
a lo largo de la vida profesional en la medida en que esos conocimientos son
movilizados y aplicados en la practica».*!

Al respecto, ver, por ejemplo, autores como Alaluf y LeBoterf o la afirma-
cion de Witorski en el sentido que «toda competencia es reconocida y afirmada
por un tercero». (Witorski, 1999).

La competencia es fundamental tanto en el presente de los trabajadores,
como en sus posibilidades de movilidad horizontal y vertical, con ascensos o
cambios de trabajo. Los certificados de la educacion formal y de la formacion
profesional no siempre reflejan capacidades reales de las personas para desem-
pefios competentes posteriores. Mas aun, segun los paises e incluso segin la
institucion de que se trate dentro de un determinado pais, el certificado puede
estar mas cerca o mas lejos de reflejar la realidad de lo que la persona conoce y
lo que la persona sabe hacer, con lo que conoce para poder actuar.

Mas que seguir comentando sobre estos temas, presentaremos tres ejem-
plos de conjuntos de competencias, de origenes geograficos diferentes, puesto
que uno corresponde a los Estados Unidos, otro a Brasil y el Gltimo es un signi-
ficativo esfuerzo de las Naciones Unidas. En el caso de los EEUU se trata del
Informe Scans (1991), y en Brasil, el conjunto de competencias que se exige desde
1998 a los estudiantes que egresan de la educacion secundaria. La seleccién de

11 Montero Leite, Elenice, El rescate de la calificacion, Cinterfor/OIT, Montevideo, 1996.
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estos ejemplos busca solo abrir el interés por conocer muchos otros conjuntos
de competencias con los cuales se estan realizando experiencias y capitalizan-
do resultados en distintos lugares.

El Informe Scans®?

El Informe Scans forma parte, como lo ha planteado Alan Ginsburg, de lo
gue se ha dado en llamar «una historia de preocupacion en EEUU por el buen
desempefio». (Ginsburg & Lemke, 1999). Esta preocupacion tiene hitos que cro-
noldégicamente presentan este orden:

e El informe sobre «Una nacién en riesgo», 1983

« El panel sobre metas de la educacién nacional, 1990
e El Informe SCANS, 1991

e El Acta de educacién primaria y secundaria, 1994

e El discurso del presidente Clinton sobre el estado del pais, 1999.

Después de la alarma nacional provocada por el contenido del informe
sobre «Una nacion en riesgo», el Informe Scans fue un producto muy cuidado,
desarrollado con una participacion importante y revisado y validado técnica-
mente. Lo utilizamos aqui como un caso ilustrativo que nos ha servido mas de
unavez como base para ordenar competencias y disefiar programas de capaci-
tacion, con las necesarias adaptaciones a contextos locales.

El Informe Scans,® de los EEUU, puede ser considerado como un ejem-
plo ilustrativo de un modelo de competencias. Establece que «los conocimien-
tos practicos en el lugar de trabajo» consisten en dos elementos: una Base y un
conjunto de Competencias. En la Base distinguen: Habilidades y Cualidades
personales. En las Habilidades, leer (textos, tablas, graficos, diagramas...) y es-
cribir; y habilidades relacionadas con Matematicas y Computacion (mantener
archivos, calcular resultados o aplicar procedimientos de control estadistico).
En el caso de las Cualidades Personales, Responsabilidad, Autoestima, Sociabi-
lidad, Autocontrol e Integridad y Honradez.

12 Secretary’s Commission on Achieving Necessary Skills (SCANS), 1991.

13 SCANS data de 1991, pero a pesar del tiempo transcurrido, se aplica actualmente con buenos resultados,
(ver, por ejemplo, informe de EEUU a la reunién del “Human Resources Group” de la APEC, Santiago de
Chile, enero de 1999).
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El Informe Scans como caso ilustrativo

En las Competencias se reconocen elementos comunes en términos de aptitudes que aparecen
como necesarias. Estos elementos son:

Recursos: Identificacidén, organizacion, proyeccion y asignacion de diferentes tipos de recursos,
tiempo, dinero, materiales e instalaciones y recursos humanos

Interpersonal: Capacidad para trabajar con otros, como por ejemplo formar parte de un gru-
po, ejercer liderazgo, negociar, ensefiar cosas nuevas

Informacion: Adquisicion y utilizacion de datos, evaluando y organizando informacién o inter-
pretdndola y comunicandola. También implica destreza en el uso de computadoras

Sistemas: Comprension de interrelaciones complejas, incluyendo sistemas sociales, organiza-
cionales y tecnolégicos. También implica controlar y corregir la realizacién de tareas y capaci-
dad para mejorar sistemas existentes y disefiar sistemas alternativos

Tecnologia: Trabajo con una variedad de tecnologias, seleccionando procedimientos, instru-
mentos 0 equipos, lo que incluye computadoras; aplicando la tecnologia a la tarea y a la pre-
vencion e identificacion de problemas del equipo

\s J

En el Brasil, se han hecho grandes esfuerzos para identificar lo que han
Ilamado las competencias que toda persona egresada de la educaciéon media
debe poseer. En el anexo al final de esta unidad se presentan las cinco compe-
tencias y una muestra selectiva del tipo de habilidades que se evallan.

Para aumentar la ilustracién al respecto, en el recuadro siguiente contie-
ne el conjunto de valores y competencias corporativas establecidos por las Na-
ciones Unidas para su personal.

r A

Naciones Unidas. Competencias para el futuro*
(United Nations. Competencies for the future, noviembre 1999)

Valores Centrales (core values)

« Integridad
e Profesionalismo
* Respeto por la diversidad.

Competencias centrales o nucleares (core competencies)

e Comunicacién (Communication)
« Trabajo en equipo (Team work)
e Capacidad de planificar y organizar (Planning & organizing)
* Responsabilidad o capacidad de responder (Accountability)
* Creatividad (Creativity)

Orientacion al cliente (Client orientation)

\_ Y

14 Booklet code 99-93325-november-18M, traduccion no oficial.
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Compromiso con el aprendizaje continuo (Commitment to continuous learning)

Interés tecnolégico®® (Technological awareness).

Competencias de gestion (Managerial competencies)

Liderazgo (Leadership)

Vision (Vision)

Capacidad de dar poder'® o fortalecer a otros (Empowering others)
Capacidad de construir confianzas (Building trust)

Capacidad de gerenciar el desempefio (Managing performance)

Capacidad de juicio y de toma de decisiones (Judgement/Decision-making)

En anexo, al final del capitulo, se presentan los indicadores de comportamiento para cada
valor y cada competencia.

\

J

2.3.

Algunos puntos a destacar:

» Este conjunto de competencias es el resultado de un trabajo par-
ticipativo a través de grupos focales, entrevistas,encuestas y otros

tipos de consultas.

+ Elesquemasigue unatendencia creciente hoy en las organizacio-
nes, de identificar junto con las competencias corporativas, un
conjunto de valores que se estiman como los mas importantes de
vivir por los miembros de la organizacién en el desempefio de su

trabajo.

e LaSecretariaGeneral de las Naciones Unidas ha definido las com-
petencias centrales (core competencies) como «las habilidades, atri-
butos y conductas que se consideran importantes para todo el
personal de la Organizacién, independientemente de su funcién
o nivel» y las competencias de gestion (managerial competencies)
como «las habilidades, atributos y conductas que se consideran
esenciales parael personal con responsabilidades de gestion o su-
pervision». El esquema define también las competencias técnicas
como aquellas habilidades, atributos y conductas «relacionadas

con el area respectiva de trabajo» de cada personal.

UNA VISION GLOBAL DE LAS COMPETENCIAS;
LA CREACION DE «MARCOS NACIONALES»

Crecientemente se viene reconociendo en varios paises la necesidad de
contar con un marco nacionall” sobre las competencias involucradas en las di-
ferentes areas de desempefio ocupacional. Ello facilita la aplicacion practica del

15 No parece adecuada la expresiéon “conciencia tecnolégica”.

16 No hemos encontrado una mejor traduccién para empowering

17 En inglés se denomina “National Framework”
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enfoque de competencias en areas como la informacién sobre el mercado de
trabajo, la actualizacion de programas de formacidn, la visualizacion de las opor-
tunidades de carrera para los trabajadores; con lo cual se generan multiples ven-
tajas para los diferentes actores en el mundo de la formacién y el trabajo.

Un marco nacional de competencias es un acuerdo conceptual que comprende la definicién de
las diferentes areas ocupacionales y los distintos niveles de competencia que existen en el
mercado de trabajo del pais de que se trate.

El marco provee informacion sobre las competencias requeridas para el
desempefio laboral exitoso en las areas ocupacionales que cubre. Como se vera
mas adelante una de las areas de desempefio ocupacional que existe en todos
los casos es la de Salud.

Son dos los conceptos principales que conforman un marco de compe-
tencias: el area ocupacional y el nivel de competencia.

El area ocupacional

El area ocupacional esta conformada por un conjunto de ocupaciones
con caracteristicas comunes. El concepto de area ocupacional difiere del con-
cepto de sector econdmico. Tradicionalmente las ocupaciones se asociaron con
sectores de actividad econdmica; sin embargo con el avance de la tecnologia 'y
la organizacion del trabajo hoy en dia, aparecen ocupaciones relacionadas con
muchos sectores econdmicos. Es el caso de la ocupacion de secretaria; ;ja qué
sector pertenece? De hecho puede trabajar para una gran oficina comercial, 0
para una fabrica industrial o en un gran complejo agricola. Un técnico de siste-
mas también puede desempefarse para variadas areas de la actividad econ6-
mica. Las mismas ocupaciones del sector salud tienen una impronta ocupacio-
nal distintiva, son mucho mas especificas que el sector servicios y ademas tie-
nen que ver con el cuidado de personas.

Entonces, el primer reconocimiento que se hace en una marco nacio-
nal de competencias es el de la existencia de grandes areas de desempefio
ocupacional que, como se dijo, son definidas primordialmente con base en
las competencias inherentes al desempefio y no al sector econémico en el
que se presentan.

A continuacién varios ejemplos de areas ocupacionales, en las cuales he-
mos destacado lo relacionado con salud.
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LAS AREAS DE DESEMPENO OCUPACIONAL EN DIFERENTES PAISES:

COLOMBIA

MEXICO

ESTADOS UNIDOS

ESPANA

BRASIL

Icacion

Areas de desempefio en la Clasificacion
Nacional de Ocupaciones del SENA

Areas de desempefio establecidas
por el CONOCER

Sectores establecidos por el National
Skills Standards Board

Familias Ocupacionales del Ministerio
de Educacion, Cultura y Deporte

Areas profesionales en las referencias
curriculares nacionales. Min. Educacion

1. Finanzasy administracion

2. Ciencias Naturales Aplicadas y
Relacionadas

3. Salud

4. Ciencias Sociales, Educacion,
Servicios Gubernamentales y
Religion

5. Arte, Cultura, Esparcimiento y
Deporte

6. Ventasy Servicios

7. Explotacion Primaria y Extractiva

8. Oficios y Operadores de Equipo y
Transporte

22. Ocupaciones de Procesamiento,
Fabricacién y Ensamble

1. Cultivo, crianza, aprovechamiento
y procesamiento agropecuario,
agroindustrial y forestal

Extraccion y beneficio
Construccion

Tecnologia
Telecomunicaciones
Manufactura

Transporte

Ventas de bienes y servicios

© ©o N o g~ wDN

Servicios de finanzas, gestion y
soporte administrativo

10. Salud y proteccion social
11. Comunicacién social

12. Desarrollo y extension del
conocimiento

1. Manufactura, instalacion y
reparacion

2. Ventas al por mayor y al por
menor, bienes raices y servicios
personales

3. Servicios de Administracion y
Negocios

4. Telecomunicaciones, Computa-
cion, Arte, Entretenimiento e
Informacion

5. Restaurantes, Hosteleria,
Hospitalidad, Turismo, Diversion y
Recreacion

Educacién y Capacitacion
Finanzas y Seguros

Construccion

© © N o

Agricultura, Silvicultura y Pesca
10. Mineria

11. Manejo ambiental y de desechos
12. Transporte

13. Salud

14. Administracién publica, servicios
legales y de proteccién

15. Servicios cientificos y técnicos

Actividades Agrarias
Actividades maritimo pesqueras
Administracion

Actividades fisicas y deportivas
Artes Gréficas

Comercio y Marketing
Comunicacion, imagen y sonido

Edificacion y obra civil

© ®° N o g Rk whRe

Electricidad y Electrénica
10. Fabricacion mecénica
11. Hosteleria y Turismo
12.Imagen personal

1

w

.Industrias alimentarias
14. Informatica
15. Madera y mueble

16. Mantenimiento de vehiculos
autopropulsados

17. Mantenimiento y servicios a la
produccién

18. Quimica
19. Sanidad

20. Servicios socioculturales y a la
comunidad

21. Textil, Confeccion y Piel

Agropecuario
Artes

Comercio
Comunicacién
Construccion Civil
Disefio

Geologia

Gestion

© ® N o ok wNhPRe

Imagen personal
10. Industria

11. Informética

12. Recreacion y desarrollo social
13. Medio ambiente
14. Mineria

15. Quimica

16. Recursos pesqueros
17. Salud

18. Telecomunicaciones
19. Transportes

20. Turismo y hospitalidad
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La definicion de las areas en las cuales se lleva a cabo el ejercicio laboral
en un pais, esto es el marco nacional de competencias, puede tener diferentes
denominaciones y fuentes segun el pais. Por ejemplo en el caso colombiano, el
marco se definié utilizando la Clasificacion Nacional de Ocupaciones; en Bra-
sil, se definié un marco nacional en el ambito de la Educacién Media Técnica a
partir de la Ley de Directrices Basicas para la Educacion y como parte de los
referentes curriculares nacionales que emanaron de la Secretaria de Educaciéon
Media Técnica (SEMTEC).

En el caso de Espafia, la Ley General de Educacion?® consagré un solo sis-
tema de formacién profesional conformado por tres subsistemas: el de forma-
cion reglada (del ambito de la Educacion); el de formacidn ocupacional dirigido
a desempleados (del &mbito del Ministerio del Trabajo) y el de formacidn conti-
nua dirigido a trabajadores activos y manejado por una organizacién adminis-
trada conjuntamente por gobierno, empleadores y trabajadores (el FORCEM). A
partir de esto se definié la «<metodologia para la definicién de titulaciones profe-
sionales»; con base en estudios sectoriales y caracterizaciones de las areas pro-
fesionales del sistema productivo se lleg6 a definir veintidés familias ocupacio-
nales que se incluyeron en el catalogo de titulos de formacion profesional.

El Servicio Nacional de Aprendizaje SENA, la institucion publica de for-
macion profesional en Colombia, definié a partir de su trabajo con la Clasifica-
cion Nacional de Ocupaciones, que incluye nueve areas de desempefo ocupa-
cional. Estas areas también se definen en un sentido amplio para facilitar la
inclusidn de grupos ocupacionales y ocupaciones. La matriz desarrollada por
el SENA para actualizar la clasificacion nacional de ocupaciones incluye el area
de Salud y cinco niveles de preparacién dentro de esa area.

f

El &rea de desempefio «salud» en la Clasificacion
Nacional de Ocupaciones del SENA de Colombia

Contiene ocupaciones relacionadas con la provisién directa de servicios que se orientan al
cuidado, preservacion y recuperacion de la salud humanay animal. Se incluyen en esta catego-
ria las especialidades médicas, paramédicas, terapéuticas y odontolégicas.

Nivel 0:  Ocupaciones de Direccion:
Gerentes de Servicios a la Salud

Nivel A:  Ocupaciones Profesionales en Salud:
Médicos, Odontélogos y Veterinarios
Optometras y Otros Profesionales de Tratamiento a la Salud
Farmacéuticos, Dietistas y Nutricionistas
Profesionales en Terapia y Valoracion
Enfermeras Licenciadas

\

18 Ley Orgéanica 1/1990 de ordenacion general del sistema educativo, conocida como LOGSE.
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Nivel B:  Ocupaciones Técnicas en Salud:
Tecnoélogos y Técnicos —Asistencia Médica
Técnicos Dentales
Otras Ocupaciones Técnicas en Salud

Nivel C:  Ocupaciones auxiliares en servicios de la Salud

La informacion anterior muestra las areas ocupacionales en salud; dentro de cada &rea se in-
cluyen las ocupaciones; por ejemplo, el nivel B, Tecndlogos y Técnicos incluye ocupaciones
como:

e Tecndlogos y técnicos en laboratorio médico
Tecndlogos y técnicos en terapia respiratoria
Tecnodlogos y técnicos en radiacion
Tecnodlogos y técnicos en ecografia

Instrumentadores quirdrgicos.

K. J

En los Estados Unidos no existe un sistema nacional como tal, pero la
Junta de Estandares Nacionales de Habilidades (National Skills Standards Board
NSSB) ha definido «sectores» a manera de referente nacional. Estos sectores
contienen un grupo afin de ocupaciones dentro de las cuales pueden definirse
normas de competencia. Los «sectores» se desagregan en «concentraciones» o
subsectores (no mas de 5 a 7 por cada sector), finalmente dentro de cada sub-
sector estan las ocupaciones. La metodologia de desarrollo de estandares del
NSSB preve la elaboracion de competencias para el «sector» [lamadas «compe-
tencias clave»; competencias para la «concentraciéon» llamadas «<competencias
de concentracidn» y competencias para la ocupacion llamadas «competencias
especificas». 1°

Los estdndares son elaborados por las empresas con el apoyo técnico y
metodoldgico del NSSB. Una de las ventajas que se espera explotar es neutrali-
zar la excesiva cantidad de titulos y programas de estudios.

19 Tucker, Marc & Brown, Betsy , “Un sistema Nacional de Normas de Competencia y Certificacion para los
Estados Unidos: etapas iniciales de implementacion”, en Boletin Cinterfor N° 149, Montevideo, agosto
de 2000.
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Un ejemplo de estandar para ocupaciones en Salud
por el National Skills Standards Board (NSSB)

El NSSB establecio los estdndares de competencias clave que, como tal, cubren todo el sector.
Los estandares clave abarcan:

e Estandares para el trabajo en Cuidado de la salud

« Estandares para el trabajo en Diagndstico

« Estandares para el trabajo en Terapia

« Estandares para el trabajo en Servicios de informacion

« Estadndares para el trabajo en Servicios de acondicionamiento ambiental.

El estandar para el trabajo en diagnéstico, por ejemplo: «cubre las ocupaciones o funciones
involucradas en la creacidon de una imagen sobre el estado de salud del cliente en un momento
determinado. El estandar especifica el conocimiento y habilidades que el trabajador en el area
de diagndstico deberia tener».

A su vez este estandar incluye las competencias clave para los trabajadores en el area de Plani-
ficacion del diagndstico, Preparacion del diagnodstico, Procedimientos de diagnéstico y Evalua-
cion del diagnéstico. Las competencias en el area de procedimientos de diagndstico son:

utilizar apropiadamente los materiales y equipo;

establecer las cualidades de una muestra o espécimen;

« interpretar los resultados del procedimiento y asegurar la calidad del producto y;

e producir la documentacién apropiada.

Los niveles de competencia laboral

Unavez identificadas las areas ocupacionales, el otro eje que completael
marco nacional es el que contiene los niveles de competencia.

La finalidad de los niveles es, entre otras cosas, diferenciar el grado de complejidad de las
ocupaciones.

Un nivel de competencia determinado compromete variables como la
rutina, el ambiente laboral, la toma de decisiones, la influencia en el trabajo de
otros, la capacidad de manejar recursos. Cuanto mas alto el nivel de competen-
cia mayor la variedad de contextos en que se da el desempefio y menor el grado
de supervisioén recibido.

Los niveles de competencia tienen un gran valor referencial y definen el
grado en que se mezclan variables del contenido del empleo como la rutina, la
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predictibilidad de las actividades realizadas, la autonomia, responder por el tra-
bajo de otros, y en los niveles mas altos, la ejecucidn de funciones como la pla-
nificacion, control y evaluacion.

El sistema de los CalificacionesVocacionales Nacionales (NVQ“s)?° de In-
glaterra distingue cinco niveles. Los niveles van desde el 1, correspondiente a
«actividades mayoritariamente de rutina y predecibles» que son realizadas por
un auxiliar administrativo o secretarial (clerical junior, junior technician, secre-
tarial) hasta el 5, que exige una «substancial responsabilidad, autonomia, con-
duccion del trabajo de otros gestores, asignacion de recursos, andlisis, diagnos-
tico, planificacion y evaluacién». Los cargos son gerentes y administradores
medios o superiores (middle or senior manager). En Gran Bretafia el marco na-
cional de calificaciones establece las equivalencias entre los cinco niveles de
competencia de caracter ocupacional (National Vocational Qualifications NVQ)
y los cinco niveles de calificacién asociados a la educacion general (General
Certificate of Secundary Education GCSE) asi como con las normas de tipo vo-
cacional general (General National Vocational Qualifications).?!

4 )

Los niveles de competencia en las Calificaciones
Vocacionales Nacionales del sistema inglés

Nivel 1: Ocupaciones en las que se aplica el conocimiento a un reducido grupo de labores,
rutinarias o predecibles en su mayoria. (Ejemplo: Limpiador o limpiadora de un cuarto de hos-
pital; camillero)

Nivel 2: Ocupaciones en las que se aplican conocimientos en una amplia e importante gama de
actividades laborales, realizadas en diversos contextos. Algunas son complejas. (Ejemplo: Auxi-
liar de enfermeria)

Nivel 3: Competencia en una gama variada de trabajo, desempefiada en diferentes contextos,
usualmente complejos y no rutinarios. Alto grado de responsabilidad y autonomia. (Ejemplo:
Técnica o Técnico en radiodiagndstico)

Nivel 4. Amplia gama de actividades complejas (técnicas o profesionales) desempefiadas en
una amplia variedad de contextos. Alto grado de responsabilidad y autonomia. Tiene respon-
sabilidad por el trabajo de otros y ocasionalmente por la asignacion de recursos. (Ejemplo:
Médica o Médico)

Nivel 5: Aplica una gama significativa de principios fundamentales y de técnicas complejas en
una amplia variedad de contextos a menudo impredecibles. Gran autonomia personal. Res-
ponsabilidad frecuente en la asignacién de recursos, en el andlisis, diagnostico, disefio, pla-
neacion, ejecucion y evaluacion. (Ejemplo: Directora o Director de Clinica).

. J

20 National Vocational Qualifications.

21 Una mayor informacidn en: www.qca.org.uk/framework.
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Al combinar los dos conceptos, el de area de desemperfio y el de nivel de
competencia, se obtiene una matriz de competencias laborales. En ella se pue-
den visualizar las ocupaciones seguin su area de desempefio (columnas) y su
nivel de competencia (filas). Este concepto matricial ha sido desarrollado en
los analisis del mercado de trabajo en paises como Canada y Estados Unidos.
México también definié una matriz de calificaciones con este mismo concepto.

La matriz de competencias laborales

N | Finanzas y Ciencias Salud Ciencias Arte, Cultura | Ventasy Explotacion | Oficios y Procesamiento
\Il Administra- | Naturales Sociales y Recreacion | Servicios Primaria Operadores | Fabricacion
E cién Educacion Extractiva de maquinas | Ensamble
L y equipos

5

4

3

2

1

Esta vision grafica de las competencias laborales facilita la identificacion
de areas ocupacionales en las celdas que corresponden a la interseccidn entre
areas de desemperio (columnas) y niveles de competencia (filas). Al interior se
pueden desagregar las competencias requeridas para tales areas y aun diferen-
ciarlas entre basicas, genéricas y especificas como lo estd proponiendo el CO-
NOCER en México en su matriz de calificaciones.

Las areas ocupacionales se incluyen solo a modo de ejemplo; como ya se
dijo, su nimero y definicién pueden cambiar seguin lo que adopte cada pais.

2.4 DIFERENTES ENFOQUES EN LA TIPOLOGIA
DE COMPETENCIAS LABORALES

Asi como existen variadas definiciones de competencia laboral, se han
construido diferentes y variadas tipologias de las competencias, desde clasifi-
caciones generales realizadas en un sistema nacional, como es el caso del siste-
ma inglésy del sistema mexicano de certificacidbn de competencias, hasta clasi-
ficaciones hechas a la medida de las necesidades de una determinada organi-
zacion, como es el caso, por ejemplo, de empresas que realizan sus propias di-
visiones en dos 0 mas grupos de competencias. Los criterios que se utilizan para
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tipificar corresponden a menudo al grado de generalidad de lacompetenciao a
la naturaleza de la competencia respecto a distintos campos o dominios.

e )

Tipologia de competencias:

El sistema mexicano distingue tres tipos de competencias:
e Basicas (vinculadas a niveles generales de lectoescritura, aritmética, etcétera)
e Genéricas o transversales (por ejemplo, trabajo en equipo, comunicacion efectiva)

- Especificas (las competencias propias de un cargo o trabajo determinado).

Bunk (1994) da cuenta de cuatro categorias:

e Competencia especializada

e Competencia metodoldgica

e Competencia social

 Competencia participativa o de participacion.

En la gestion por competencias a nivel de empresas, sobre todo en los EEUU, es usual distinguir
entre dos tipos de competencias:

e Competencias centrales o de nucleo (core competencies)

 Competencias auxiliares.

El sistema francés reconoce dos tipos de competencias:
e Competencias profesionales
« Competencias sociales, relacionadas con el saber ser, que es, en ultimo término, aprender a ser.

Las competencias sociales se relacionan con el saber ser (savoir étre) sobre el cual tanto insisten
la educacidon y el trabajo. Zarifian expresa que «por competencia social se entiende, en gene-
ral, las capacidades desarrolladas en los tres campos siguientes: la autonomia, la toma de res-
ponsabilidad, la comunicacién social». (Zarifian, 1998a). Vale la pena recordar aqui su observa-
cion sobre si deberan ser estas competencias consideradas realmente como sociales o como
profesionales.

. J

2.5 LA IMPORTANCIA DE LAS COMPETENCIAS
CLAVE O COMPETENCIAS TRANSVERSALES

La velocidad con que las diferentes ocupaciones se organizan ahora en el
mercado laboral y la rapida variacion en la organizacién del trabajo han favoreci-
do el énfasis en desarrollar una formacién de base amplia para disminuir el riesgo
de obsolescencia de lo aprendido. En esta linea, desde los afios setenta se han ve-
nido desarrollando esfuerzos paraidentificar competencias transversales que per-
mitan a los trabajadores adaptarse a los frecuentes cambios del contexto laboral.
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Adicionalmente, los mayores niveles de decisién y autonomia que des-
cansan sobre muchos procesos llevados a cabo por el trabajador, resultan en la
necesidad de que este disponga de un bagaje de competencias ya no solo de
caracter técnico sino también de indole personal y social.

La transversalidad de las competencias, afirma Rojas, es un concepto
polisémico en el cual el autor expresa que puede referirse a tres casos distintos:

— Un zé6calo de competencias muy amplias, comun a formaciones que favo-
recen la autonomia, el abordaje sintético de los problemas, la adaptabili-
dad, el sentido de comunicaciéon

— Competencias transversales a ramas o sectores de actividad aunque espe-
cificas de un oficio; es el caso de operadores de proceso o de oficios de
secretariado

— Una integracion de tareas o transversalidad funcional, al interior de una
misma actividad o sector (el operador encargado de la conduccién y el
mantenimiento de instalaciones, el empleado generalista bancario en Ale-
mania). (Rojas, 1999).

f

Ejemplo de competencias transversales para el sector salud
por el National Skill Standards Board (NSSB):

\

El Departamento de Educacion de los Estados Unidos cre6 el Proyecto de Estandares Naciona-
les para el Sector Salud con el fin de preparar desde hoy, mejores para el futuro. Este proyecto
ha involucrado mas de mil personas provenientes de instituciones representativas en un proce-
so de investigacion y revision del estandar.

Fueron definidos los estandares para las ocupaciones y funciones en todo el sector salud. El
estandar especifica el conocimiento y habilidades que deberian poseer los trabajadores en la
gran mayoria de las ocupaciones de dicho sector.

Algunos de los estandares «clave» que compone el «sector» salud abarcan:

e Conocer y aplicar diferentes métodos de comunicacion

« Entender como su trabajo se relaciona con su entorno inmediato y externo
« Conocer y entender sus responsabilidades legales y limitaciones

e Actuar con ética en relacion con las diferencias culturales, sociales y étnicas
 Trabajar con seguridad

El estdndar para la competencia clave «trabajar con seguridad» se define asi: Las trabajado-
ras y trabajadores de la salud seran conscientes de los riesgos presentes y potenciales para los
clientes, los comparieros de trabajo y para ellos mismos. Deberan prever la ocurrencia de da-
fios o lesiones mediante practicas seguras de trabajo y siguiendo todas las politicas y procedi-
mientos de seguridad y salud en el trabajo.

\

J
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Esta competencias puede incluir:

« Tomar las precauciones generales para evitar la propagacion de infecciones

uso de técnicas apropiadas para levantar objetos

e Prevenir riesgos eléctricos o de fuego

e Manejos apropiado de materiales peligrosos
e Observar los procedimientos para casos de emergencia

« Aplicar las regulaciones existentes para el trabajo en el sector salud.

Fuente: NSSB, Ocupational Skill Standards Project, www.nssb.org, 2001.

\

e Aplicar los principios basicos para el cuidado con los movimientos de su cuerpo asi como el

e Utilizar los instrumentos y equipos de acuerdo con las instrucciones del fabricante

\

Respecto a valores y competencias transversales consideramos pertinente
observar que convendria centrarse solo en aquellas que sean mas relevantes
para determinados trabajos. Desde que se han popularizado este tipo de valo-
resy competencias, se percibe una cierta tendencia a abundar en ellas desarro-
llando unas grandes listas que describen, al fin y al cabo, lo que toda persona
debe hacer por el hecho de que es un ser humano el que trabaja. Todo ser hu-
mano debe ser integro y honrado, debe poder comunicarse, debe ser responsa-
ble, debe ser autdnomo, etcétera. Cuando algo no diferencia, porque se requie-
re en todos los casos, no vale la pena explicitar cada vez todo esto. De lo que si
se trata es de identificar el tipo de valor y competencias que debe tener en espe-
cial lapersonaen un determinado tipo de trabajo. Por ejemplo, la responsabili-
dad es comUn para todos nosotros, pero adquiere una dimension especial en
trabajos relacionados con cirugia, pilotaje de aviones, dictado de sentencias
juridicas, fabricacién de marcapasos. La competenciasocial de interactuar ade-
cuadamente con otras personas es importante para todos, pero seria de desta-
car en la preparacion de un docente de escuela méas que en un investigador de
laboratorio. En estos casos, y otros semejantes, si vale atender a la responsabili-
dad o la interaccidn personal y otros valores y competencias que pudieren re-
querirse en forma especial.

En la gestién de recursos humanos basada en competencias se identifican
las competencias clave o corporativas que definen en toda una organizacion cierta
identidad corporativa y los valores y habilidades de negocios con los cuales se
genera para la empresa una ventaja competitiva. Un mayor acercamiento a una
conducta competitiva se esté logrando a partir de la definiciéon de un marco de
competencias generalizado a la organizacion. Las organizaciones han empezado
a preguntarse por las competencias clave que deben estimular y por la forma en
que estas competencias pueden ser compartidas y desarrolladas con todos sus
colaboradores, llegando asi a un conjunto de competencias corporativas.
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f

Algunas competencias clave en la empresa Siemens

Capacidad de organizacion y planificacion: Planificacion de procesos laborales. Ejecucion y
evaluacion.

Capacidad de cooperacidon y comunicacion: Relacion interpersonal. Trabajo en equipo

Estrategias de aprendizaje: Capacidad de aprender. Evaluacién. Valorizaciéon. Sistematiza-
cion y transferencia de informacion.

Autonomiay responsabilidad: Conciencia de calidad. Reconocimiento de las propias limita-

ciones.

Capacidad de enfrentar implicaciones fisicas y siquicas del trabajo.

Fuente: Lindemann, Hans-Jurgen y Tippelt, Rudolf, Competencias clave y capacidades profesionales béasicas: Una selec-
cion de aspectos fundamentales, Proyecto INET/GTZ, Buenos Aires, 2000.

\

\

J

Le interesa a cada organizacion tener «el sello de la casa», las competen-
cias centrales que le son caracteristicas como colectivo y que pueden ayudarle
a distinguirse de otros y tener una ventaja en su desempefio y resultados. Es
verdad que ciertas competencias se repiten; por ejemplo, ;qué organizacion
podria postergar una competencia relacionada con la comunicacién? Lo pro-
pio, entonces, no es la originalidad de cada competencia, sino la combinacién
de competencias que prioriza cada organizacion. Peter Drucker comenta que
«las competencias centrales son diferentes para cada organizacion; ellas son,
por asi decirlo, parte de la personalidad de una organizacion». El autor se com-
promete, sin embargo, con una competencia que todos deberian tener: «Pero
cada organizacion, no solo las empresas, necesita una misma competencia cen-
tral: la innovacién». (Drucker, 1999).

2.6 LA COMPETENCIA DE SERVICIO

Philipe Zarifian ha sugerido una competencia «que ha tomado cada vez
mayor importancia», lacompetencia de servicio. Zarifian la explica diciendo que
«la competencia de servicio es sobre todo una apertura y una transformacién
interna de los oficios y actividades ya existentes. No se trata de pedirle a un
técnico en telecomunicaciones que sea otra cosa que un técnico. O a un agente
comercial ser otra cosa que un agente comercial, sino de serlo de otra manera.
¢Qué significa ‘serlo de otra manera'? No es posible dar una respuesta global a
esta pregunta: es preciso examinarla para cada categoria de actividad. Sin em-
bargo, es posible dar una indicacién general».

El autor prosigue: «Desarrollar una competencia de servicio es preguntar-
se y saber, en nuestros actos profesionales, qué impacto tendran, directa o indi-
rectamente, sobre la manera en que el producto (el bien o el servicio) que se rea-
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liza beneficiara, atilmente, a sus destinatarios. Si la relacionamos con ingenieria
de la calidad, la competencia de servicio podria vincularse a lo que Joseph Juran
ha llamado la calidad de uso —la aptitud de uso- en la calidad de un servicio».

Dos aspectos se podrian resaltar en este tema: la dimensién personal del
trabajo bien hecho, y la dimensién social de un trabajo hecho pensando en el
servicio que prestara a los demas.

f

Ejemplo de competencia de servicio

El mismo Zarifian proporciona tres ejemplos de diversos ambitos:

prestara realmente un servicio a sus futuros usuarios.

adaptandola a un destinatario en particular).

< Si es docente, la competencia de servicio hara que esta persona se preocupe de como los
conocimientos que se difunden podran ser utilizados provechosamente por los estudiantes.

< Siesinformatico, este trabajador buscara asegurarse de como el software que se desarrolla

e Siesobrero de lasiderurgia, vera como el acero derretido que se regula servira para el uso
que de él haga Renault o Mercedes (ya que hoy en dia se puede regular cada porcion

\

\

J

Afirma Zarifian: «por produccion de servicio entendemos el proceso que
conduce a transformar las condiciones de existencia de un individuo o de un
grupo de individuos. El servicio debe actuar entonces sobre las condiciones de
uso o las condiciones de vida del destinatario (un cliente, un usuario), de modo
de responder, del mejor modo posible, a sus necesidades y expectativas».??

Particularmente interesante resulta lo que Zarifian plantea en el sentido
que «desarrollar una competencia de servicio es también mostrar, en sus rela-
ciones con los dema@s, civilidad, es decir, cuidados, respeto y generosidad hacia
el otro»?® y que este intercambio debe tener reciprocidad. Discute el viejo prin-
cipio de «que el cliente tiene siempre la razon» fundamentando que el servicio
no es unilateral, porque siempre tiene una parte de negociacién, de reciproci-
dad y de acuerdo. «El culto del cliente es absurdo: el cliente es un ser social con
el que es perfectamente legitimo discutir y negociar. Cuando una telefonista
resiste a reclamos injustificados de un cliente y lo impulsa a modificar su punto
de vista, tiene mucha razén. Puede responder en forma educada y firme a la
vez. Se trata de una verdadera competencia profesional que se aprende y que
entra en juego en el momento de reconocer la competencia profesional... la
competencia de servicio esta todavia muy mal identificada como tal (como com-
petencia profesional) y es muy poco reconocida.»

22 Zarifian, Philippe, El modelo de competencia y sus consecuencias sobre el trabajo y los oficios profesio-
nales, en: Cinterfor/OIT, Papeles de la oficina técnica, N° 8, Montevideo, 1999.

23 Zarifian, Eloge de la civilité”, edicion L'Harmattan, Paris, 1997.
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Todo el tema contiene, ademas, una dimensidon muy explicita de equi-
dad. «Sin duda, dice el autor, debemos ver en esto, un efecto y una causa a la
vez, de ladivision sexual del trabajo: los sectores en los que esta competencia es
solicitada mas abiertamente, es decir, los de contacto directo con los usuarios,
son sectores fuertemente feminizados. El reconocimiento de la profesionali-
dad de las actividades de servicio es también una manera de poner en juego,
mas globalmente (y para ambos sexos) la importancia de la competencia de
servicio». (Zarifian, 1998a).

En el caso de la salud, los trabajadores y trabajadoras de la salud practi-
can muy bien esta competencia. Quizas no le han puesto nombre, pero no hay
duda de que la prevencidén y curacion se hace pensando en cémo las interven-
ciones, el servicio que se presta, contribuiran al estado de salud que tendran los
individuos. Adicionalmente, no parece menor la presencia femeninaen la fuer-
za laboral del sector, especialmente concentrada en ciertas profesiones y traba-
jos operativos de la salud.

2.7 LOS PROCESOS PARA APLICAR EL ENFOQUE DE COMPETENCIA LABORAL

Para facilitar la aplicacion del concepto de competencia, es conveniente
diferenciar cuatro procesos. Se trata de: la Identificacion de competencias, la
Normalizacion de competencias, la Formacion basada en competencias y la
Certificacion de competencias. A estas fases estaran dedicadas las unidades si-
guientes, correspondiendo a la unidad 3, la Identificacién y Normalizacién de
competencias; ala unidad 4, las fases de Evaluacion y Certificacion. Le recorda-
mos que el segundo Mddulo esté integramente dedicado a analizar la Forma-
cion Basada en Competencias (FBC).

Para facilitar la introduccidn al tema, a continuacion se incluyen las defi-
niciones de cada uno de los procesos a analizar:®*

Identificacion de competencias

La Identificacion de competencias es el método o proceso que se sigue para establecer, a
partir de una actividad de trabajo, las competencias que se ponen en juego con el fin de
desempeifiar tal actividad, satisfactoriamente.

Las competencias se identifican usualmente sobre la base de la realidad
del trabajo, ello implica que se facilite la participacion de los trabajadores y

24 La definicion de cada uno de los procesos se basé en: Vargas, Fernando, Las 40 preguntas mas frecuentes
sobre competencia laboral, Cinterfor/OIT,1999, www.cinterfor.org.uy/competencias.
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trabajadoras durante los talleres de analisis. La cobertura de la identificacion
puede ir desde el puesto de trabajo hasta un concepto mas amplio y mucho
mas conveniente de area ocupacional o ambito de trabajo. Se dispone de dife-
rentesy variadas metodologias para identificar las competencias. Entre las méas
utilizadas se encuentran el Analisis Funcional; el método «Desarrollo de un Cu-
rriculo» (DACUM, por sus siglas en inglés) asi coma sus variantes SCID y AMOD.
También se utilizan metodologias caracterizadas por centrarse en la identifi-
cacion de competencias de corte conductista basadas en el «<mejor desempe-
fio» posible.

Normalizacién de competencia

La normalizacion de competencia es la formalizacion de una competencia a través del estable-
cimiento de estandares que la convierten en un referente valido para un determinado colecti-
vo. De hecho el referente es una norma de competencia laboral.

Una vez identificadas las competencias, su descripcion puede ser de
mucha utilidad para aclarar las transacciones entre empleadores, trabajadores
y entidades educativas. Usualmente, cuando se organizan sistemas normaliza-
dos, se desarrolla un procedimiento de estandarizacion ligado a una figura ins-
titucional, de forma tal que la competencia identificada y descrita con un pro-
cedimiento comun, se convierta en una norma, un referente valido paralas ins-
tituciones educativas, los trabajadores y los empleadores. Este procedimiento
creadoy formalizado institucionalmente, normaliza las competenciasy las con-
vierte en un estandar al nivel en que se haya acordado (empresa, sector, pais).

Evaluacion de competencias

Evaluacion de competencias es un proceso tendiente a establecer la presencia o no de deter-
minada competencia en el desempefio laboral de una persona.

La evaluacién de competencias se centra en establecer evidencias de que
el desempefio fue logrado con base en la norma. Las competencias son evalua-
das con el pleno conocimiento de los trabajadores y en la mayor parte, con base
en la observacion de su trabajo y de los productos del mismo. También suele
contener evidencias del conocimiento teodrico y practico aplicado en la ejecu-
cion de las actividades laborales.
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Certificacion de competencias

La certificacion de competencias es el reconocimiento formal de la competencia demostrada
(por consiguiente evaluada) de un individuo para realizar una actividad laboral normalizada.

La emision de un certificado implica la realizacion previa de un proceso
de evaluacion de competencias. El certificado, en un sistema normalizado, no
es un diploma que acredita estudios realizados; es una constancia de una com-
petencia demostrada y se basa, obviamente, en el estandar definido. Esto otor-
ga mas transparencia a los sistemas normalizados de certificacion, ya que per-
mite a los trabajadores saber lo que se espera de ellos, a los empresarios saber
qué competencias estan requiriendo en su organizacion laboral y a las entida-
des capacitadoras sobre la orientacion a dar a su curriculo. El certificado es una
garantia de calidad sobre lo que los trabajadores son capaces de hacer y sobre
las competencias que poseen para ello.

Formacion basada en competencias (FBC)

La formacion basada en competencias (FBC) puede ser entendida como un proceso abierto y
flexible de desarrollo de competencias laborales que, con base en las competencias identifica-
das, ofrece disefios curriculares, procesos pedagoégicos, materiales didacticos y actividades y
practicas laborales a fin de desarrollar en los participantes, capacidades para integrarse en la
sociedad como ciudadanos y trabajadores.

Una vez dispuesta la descripcién de la competencia y su normalizacion,
la elaboracién de curriculos de formacion para el trabajo sera mucho mas efi-
ciente si considerala orientacién hacia la norma de competencia. Esto significa
que la formacién orientada a generar competencias con referentes claros en
normas de competencia existentes tendra mucha mas eficiencia e impacto que
aquella desvinculada de las necesidades del sector empresarial.

Es necesario, no solamente que los programas de formacién se orienten
a generar competencias mediante la base de las normas de competencia, sino
también que las estrategias pedagdgicas sean mucho mas flexibles a las tradi-
cionalmente utilizadas. De este modo, la FBC enfrenta también el reto de per-
mitir una mayor facilidad de ingreso/reingreso laboral haciendo realidad el ideal
de la formacion continua. De igual forma, es necesario que permita una mayor
injerencia del participante en su proceso formativo decidiendo lo que mas ne-
cesita de la formacién, el ritmo y los materiales didacticos que utilizara en su
formacién, asi como los contenidos que requiere.

Algunas de las competencias clave en las cuales mas se insiste hoy desde
la 6ptica de la gestidon de recursos humanos, no se generan en el conocimiento
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tratado en los materiales educativos sino en las formas y retos que el proceso de
aprendizaje pueda fomentar. Paraddjicamente, muchas veces se insiste en la
generacion de actitudes enfocadas hacia la iniciativa, la resolucién de proble-
mas, el pensamiento abstracto, la interpretacion y la anticipacién en medio de
ambientes educativos en los que la unidad bésica es el grupo, todos van al mis-
mo ritmo y todos se someten a la misma cantidad y calidad de medios en un
papel totalmente pasivo.
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ANEXO 1
COMPETENCIAS Y HABILIDADES

En el nuevo examen nacional de ensefianza media del Brasil
Documento Basico, Brasilia 1998
MEC, Instituto Nacional de Estudios e Investigaciones Educativas (INEP)

Se han definido y evaliian cinco competencias

I. Demostrar dominio basico de la lengua culta portuguesa y del uso de
los diferentes lenguajes: matematico, artistico, cientifico, entre otros.

1. Construiry aplicar conceptos de varias areas del conocimiento para la
comprension de fendmenos naturales, de procesos historico geograficos, de
produccién tecnolégica y de manifestaciones artisticas.

I11. Seleccionar, organizar, relacionar, interpretar datos e informaciones
representados en diferentes formas, para enfrentar situaciones/problema, con-
forme a una vision critica y orientada hacia la toma de decisiones.

IV. Organizar informaciones y conocimientos disponibles en situaciones
concretas, para la construccién de argumentos consistentes.

V. Recurrir a los conocimientos desarrollados en la escuela para la elabo-
racion de propuestas de intervencion solidaria en la realidad, considerando la
diversidad sociocultural como inherente a la condicion humana en el tiempo y
en el espacio.

Estas cinco competencias generales han sido expresadas en veintiuna
habilidades de las cuales ofrecemos algunos ejemplos:

e Dada la descripcion discursiva o por ilustracion de un experimento real sim-
ple, de naturaleza técnico cientifica (fisica, bioldgica, socioldgica, etcétera),
identificar variables relevantes y seleccionar los instrumentos necesarios para
la realizacidn y/o la interpretacion de los resultados del mismo.

* Teniendo como base textos orales o escritos:
— Identificar la funcién y la naturaleza del lenguaje

— Distinguir las marcas de las variantes linguisticas de orden sociocultu-
ral, geografico, de registro, de estilo

— Analizar los elementos del lenguaje oral y escrito
— Transformar las marcas del lenguaje oral en lenguaje escrito formal.

« Reconocer, por medio del andlisis de gréaficos y tablas de indicadores, fac-
tores socioeconémicos y ambientales que inciden en los padrones de sa-
lud y desarrollo de las poblaciones humanas.

* Frente a algunos procesos que envuelven transformaciones de materiales
como, por ejemplo, la metalurgia del hierro y la produccién del alcohol:

— Reconocer las etapas intermedias relevantes.
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— Identificar y calcular la conservacion de la masa, el rendimiento, la va-
riacion de la energia y la rapidez del proceso.

— Analizar el equilibrio quimico y sus perturbaciones.
— Analizar las perturbaciones ambientales.
— Analizar las implicancias sociales y econdémicas de los procesos.
e Dado un cuadro informativo sobre una realidad histérico geografica:
— Contextualizar eventos histdricos en una secuencia temporal.

— Comprender la relacion sociedad naturaleza en un arreglo espacial es-
pecifico.

— Destacar factores sociales, econdmicos, politicos y culturales constitu-
tivos de esos eventos en configuraciones sociales especificas.

Fundamentar el caracter constitutivo de estos factores, relacionando la
vinculacion de conceptos con unidades temporales y espaciales en que son sig-
nificativos.
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ANEXO 2
NACIONES UNIDAS. COMPETENCIAS PARA EL FUTURO?

4 )

INDICADORES DE COMPORTAMIENTO (BEHAVIOURAL INDICATORS)

Los indicadores de comportamiento son acciones o conductas que ejemplifican la competencia
en la practica.

VALORES CENTRALES (CORE VALUES)

Integridad

 Demuestra los valores de las NU en las actividades y conductas cotidianas
e Actua sin considerar el provecho personal

* Resiste la presion politica indebida para la toma de decisiones

* No abusa del poder ni de la autoridad

« Se mantiene firme en las decisiones que son del interés de la Organizacién, aun cuando
sean impopulares

* Reacciona en forma rapida frente a casos de conducta no profesional o no ética.

Profesionalismo
 Muestra orgullo por su trabajo y logros
 Demuestra competencia profesional y dominio de las materias

« Esconsciente y eficiente respecto a los compromisos tomados en las reuniones, cumpliendo
los plazos y obteniendo resultados

« Esta motivado por preocupaciones profesionales y no personales
* Muestra persistencia frente a problemas y desafios

« Mantiene la calma en situaciones de tension.

Respeto por la diversidad

- Trabaja en forma efectiva con personas de distintos origenes
- Trata a todas las personas con dignidad y respeto

e Trata a los hombresy a las mujeres en igual forma

* Muestra respeto y comprension por los diversos puntos de vista y demuestra su compren-
sion en el trabajo cotidiano y la toma de decisiones

* Analiza sus propios sesgos y conductas para evitar respuestas estereotipadas

e No discrimina a ningun individuo o grupo.

f
o

25 Booklet code 99-93325-november-18M, traduccién no oficial.
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\\

COMPETENCIAS CENTRALES (CORE COMPETENCIES)

Comunicacion (Communication)

Trabajo en equipo (Team Work)

Capacidad de planificar y organizar (planning & organizing)

RESPONSABILIDAD O CAPACIDAD DE DAR CUENTA (ACCOUNTABILITY)

Habla y escribe en forma clara y efectiva

Escucha a los demas, interpreta sus mensajes y responde en forma apropiada

Hace preguntas clarificadoras y muestra interés por sostener una comunicacion bidireccional
Adapta su lenguaje, tono, estilo y formato a la audiencia correspondiente

Demuestra apertura para compartir informacion y mantener informadas a las personas.

Trabaja en forma colaborativa con colegas para lograr las metas organizacionales

Solicita insumos valorando genuinamente las ideas y conocimientos de los demas; esta dis-
puesto a aprender de las otras personas

Antepone la agenda del equipo a la agenda personal

Apoya la decision final del grupo y actia en concordancia, aun cuando dichas decisiones
puedan no reflejar enteramente su propia posicion

Comparte el reconocimiento por los logros del equipo y acepta la responsabilidad conjunta
por las deficiencias del equipo.

Plantea metas claras que son consistentes con las estrategias acordadas

Identifica actividades y tareas prioritarias; ajusta las actividades en la forma requerida
Asigna una cantidad apropiada de tiempo y recursos para completar el trabajo

Prevé los riesgos y deja espacio para las contingencias, al planificar

Monitorea y ajusta los planes y acciones en la forma que sea necesaria

Usa el tiempo en forma eficiente.

Hace propias todas las responsabilidades y cumple los compromisos

Entrega los resultados de los cuales es responsable dentro del tiempo prescrito y conforme
a los estandares de costo y calidad

Actua conforme a las regulaciones y reglas de la organizacion
Apoya al personal subordinado, provee supervision y se responsabiliza por las tareas delegadas

Asume responsabilidad personal por las deficiencias de subordinados, y aquéllas de la uni-
dad de trabajo, cuando corresponde.

J
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f

ORIENTACION AL CLIENTE (CLIENT ORIENTATION)

CREATIVIDAD (CREATIVITY)

INTERES TECNOLOGICO?® (TECHNOLOGICAL AWARENESS)

COMPROMISO CON EL APRENDIZAJE CONTINUO
(COMMITMENT TO CONTINUOUS LEARNING)

\

Considera como «clientes» a todas aquellas personas a quienes se les da servicio y busca ver
las cosas desde el punto de vista del cliente

Establece y mantiene asociaciones productivas con los clientes ganandose su confianza y
respeto

Identifica las necesidades de los clientes y las satisface con soluciones apropiadas

Monitorea las acciones que se estan desarrollando dentro y fuera del ambiente de los clien-
tes para mantenerse informado y anticipar los problemas

Mantiene informados a los clientes del progreso o dificultades de los proyectos

Cumple los plazos de entrega de los productos o servicios para los clientes.

Busca activamente mejorar los programas o servicios

Ofrece opciones nuevas y diferentes para resolver los problemas o satisfacer las necesida-
des de los clientes

Promueve la consideracion de ideas nuevas y persuade a otras personas para que las consideren

Corre riesgos calculados en base a ideas nuevas y tradicionales; piensa «fuera del marco
usual» (outside the box)

Se interesa por ideas nuevas y nuevas formas de hacer las cosas

No estd amarrado al pensamiento convergente o enfoques tradicionales.

Se mantiene actualizado al nivel de la tecnologia disponible
Entiende la aplicabilidad y limitaciones de la tecnologia en el trabajo de la oficina
Busca activamente aplicar tecnologia a las tareas que son apropiadas para ello

Muestra disposicion para aprender nueva tecnologia.

Se mantiene actualizado con los nuevos desarrollos en su propia ocupacion/profesion
Busca activamente desarrollarse a si mismo en lo profesional y en lo personal
Contribuye al aprendizaje de los colegas y subordinados

Muestra disposicion para aprender de otras personas

Busca retroalimentacion para aprender y mejorar.

26 No parece adecuada la expresién “conciencia tecnolégica”, que seria la traduccion literal.
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COMPETENCIAS DE GESTION O GERENCIALES (MANAGERIAL COMPETENCIES)

Vision (Vision)

Liderazgo (Leadership)

CAPACIDAD DE DAR PODER O FORTALECER A OTROS (EMPOWERING OTHERS)

CAPACIDAD DE GERENCIAR EL DESEMPENO (MANAGING PERFORMANCE)

\

Identifica temas estratégicos, oportunidades y riesgos

Comunica claramente las vinculaciones entre la estrategia de la Organizacion y las metas
de la unidad laboral

Genera y comunica una direccion organizacional amplia y comprometedora, inspirando a
otras personas para seguir esa misma direccion

Transmite entusiasmo acerca de posibilidades futuras.

Sirve como modelo que otras personas desean seguir
Da poder a otros para transformar las visiones en resultados
Es proactivo para desarrollar estrategias conducentes a resultados

Establece y mantiene relaciones con un amplio espectro de personas para entender las
necesidades y conseguir apoyo

Anticipa y resuelve conflictos procurando soluciones adecuadas para todos
Busca el cambio y el mejoramiento; no acepta el status quo

Muestra el valor suficiente como para ponerse en posiciones impopulares.

Delega responsabilidad, clarifica expectativas, y da autonomia al personal (staff) en areas
importantes de su trabajo

Anima a otros a establecer metas interesantes (challenging)

Hace asumir a los demas la responsabilidad de (holds others accountable for) los resultados
que les corresponden en su area

Valora verdaderamente los aportes (input) y el conocimiento y experiencia de todos los
miembros del personal

Muestra aprecio y recompensa el logro y el esfuerzo

Involucra a otras personas al momento de tomar decisiones que las afectan.

Delega en forma adecuada la autoridad que corresponde en cuanto a responsabilidad,
rendicion de cuentas (accountability) y toma de decisiones

Se asegura de que los roles, responsabilidades y lineas jerarquicas son claras para cada uno
de los miembros del personal

Juzga con exactitud la cantidad de tiempo y recursos que se necesitan para lograr una tarea

Monitorea el progreso conforme a hitos y plazos

J
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CAPACIDAD DE CONSTRUIR CONFIANZA (BUILDING TRUST)

CAPACIDAD DE JUICIO Y DE TOMA DE DECISIONES (JUDGEMENT/DECISION-MAKING)

Analiza regularmente el desempefio, y proporciona retroalimentacion y apoyo al personal
Impulsa a correr riesgos y apoya la creatividad y la iniciativa
Apoya activamente el desarrollo y las aspiraciones de carrera del personal

Califica el desempefio en forma justa.

Crea y mantiene un ambiente en el cual las demas personas pueden hablar y actuar sin
temor a las consecuencias

Gestiona en una forma deliberada y predecible

Opera con transparencia; no mantiene una agenda oculta
Confia en los colegas, los miembros del personal y los clientes
Da el crédito debido a los demés

Lleva adelante las acciones acordadas

Trata en forma apropiada la informacién delicada o confidencial.

Identifica los puntos principales en una situacion compleja, y llega al corazén del problema
rapidamente

Reune informacion relevante antes de hacer una decision
Considera los impactos positivos y negativos de las decisiones antes de hacerlas
Toma decisiones considerando el impacto en los demas y en la organizacion

Propone un curso de acciéon o hace una recomendacién basado en toda la informaciéon
disponible

Verifica los supuestos en base a los hechos

Determina que las acciones propuestas satisfaran las decisiones expresadas y subyacentes
en la decision

Toma decisiones dificiles, cuando es necesario.

J
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En esta unidad presentamos el primer proceso para la implementacion de
un modelo de competencias que consiste en su identificacion o determina-
cion. Para analizar qué es la identificacion de competencias y cémo se lleva a
cabo, abordaremos los tres métodos mas conocidos para identificar compe-
tencias que son: el Andlisis Ocupacional, con sus variantes DACUM (Desig-
ning a Curriculum), AMOD (A model) y SCID (Systematic Curriculum Instruc-
tional Development); el Analisis Funcional y el Analisis Constructivista, in-
cluyendo el ETED (Empleo Tipo Estudiado en su Dinamica).

f

\

3.1. OBJETIVOS DE LA UNIDAD

Definir qué es y en qué consiste la identificaciéon de las competencias laborales que se ponen
en juego en las ocupaciones y reconocer, analizar y diferenciar, a través de ejemplos, las dife-
rentes aplicaciones del Analisis Ocupacional —-incluyendo el DACUM, el AMOD y el SCID- el
Andlisis Funcional y el Analisis Constructivista con el ETED.

J

3.2 CONCEPTO DE IDENTIFICACION DE COMPETENCIAS

La identificacion, definicion o construccion de las competencias constituye el punto de partida
que presenta un conjunto de requisitos entre los cuales destacamos dos:

La exigencia de que la competencia sea identificada a partir del trabajo y no de la formacion

La exigencia de que la identificaciéon sea un proceso participativo.

El desempefio del trabajador es clave para definir la competencia, puesto
que ella incluye los conocimientos, habilidades y actitudes que una persona
debe combinar y poner en accién en diferentes contextos laborales.

Puede afirmarse que la identificacién de competencias es el proceso de
analizar el trabajo para determinar los conocimientos, habilidades, destrezas,
actitudes y comprension (competencias) que son movilizadas a fin de lograr los
objetivos que tal ocupacién persigue.

Para identificar las competencias se acostumbra realizar estudios o andli-
sis ocupacionales a cargo de grupos de tarea o grupos o comités de trabajo cons-
tituidos por personas provenientes de cuatro vertientes distintas: trabajadores,
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empleadores, técnicos en la especialidad y uno o més metodo6logos especializa-
dos en competencias. Hemos escrito «estudios o andlisis ocupacionales», por-
que la sola expresion «andlisis ocupacional» puede confundir por su ambigiie-
dad, puesto que puede remitir tanto a los estudios ocupacionales amplios, como
asimismo al método mds antiguo de identificacién de competencias.

3.3 LOS METODOS PARA DEFINIR COMPETENCIAS

Enla acepcién amplia de estudios ocupacionales, existen tres muy cono-
cidos métodos para definir competencias:

¢ El Analisis ocupacional, que incluye a la familia DACUM/AMOD/SCID

¢ El Analisis Funcional

¢ El Analisis Constructivista.

Los tres tipos de métodos han tenido un desarrollo conceptual y cronol6-
gico que va desde el andlisis ocupacional hasta el constructivista. Quizds una
manera rapida de identificarlos consiste en distinguir el objeto de andlisis de
cada uno:

ANALISIS OBJETO DE ANALISIS

Analisis ocupacional El puesto de trabajo y la tarea

Analisis DACUM, AMOD, SCID El puesto de trabajo y la tarea para
definir el curriculum de formacién

Analisis funcional La funcidén productiva, con énfasis en la

MAPA FUNCIONAL certificacién de competencias

Analisis constructivista La actividad trabajo, el trabajo

ETED estudiado en su dinamica

A continuacioén se presenta cada método, ejemplos de su aplicacién y al-
gunos comentarios generales.

3.3.1 El analisis ocupacional

En palabras de Pujol (1980), el anélisis ocupacional «es el proceso de re-
coleccién, ordenamiento y valoracién de la informacién relativa a las ocupa-
ciones, tanto en lo que se refiere a las caracteristicas del trabajo realizado, como
alosrequerimientos que estas plantean al trabajador para un desempefio satis-
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factorio».?” Ha sido y es muy utilizado en distintos ambientes para definir com-
petencias, sobre todo en empresas de los Estados Unidos. Es el tipo de anélisis
que aplicaron intensamente las generaciones que han participado en las accio-
nes de educacién y trabajo en las décadas setenta y ochenta, y que hoy ain se
utiliza en determinados casos.

La cédula del andlisis ocupacional comienza con lo que se denomina la
sentencia inicial para el puesto de trabajo: ;Qué hace el trabajador, para qué lo
hace y como lo hace? El cémo lo hace constituye habitualmente el cuerpo del
instrumento. La misma cédula tiene espacios para establecer las habilidades y
destrezas necesarias y los conocimientos relacionados. En el caso de trabajo
fisico, se establecen también condiciones, por ejemplo, de coordinacion ojo/
mano, ojo/mano/pierna, etcétera, y el tipo de esfuerzo requerido. Estos anélisis
han permitido establecer escalas salariales basadas en factores tales como res-
ponsabilidad, esfuerzo mental, esfuerzo fisico y ambiente de trabajo.

Hoy los puestos de trabajo cambian continuamente y tienen fronteras
muchas veces difusas entre uno y otro, en un escenario organizacional que tiende
ala polifuncionalidad y a la flexibilizacién y a veces hasta la desaparicién de los
puestos. Esto ha provocado cambios también en el andlisis. Desde esquemas
conductistas muy ortodoxos, los métodos de andlisis han tenido desarrollos ta-
les como el matematico (Guilbert, 1967) que buscaba identificar el estimulo y la
respuesta que el trabajador debia dar en cada caso; el método del ejecutante
experimentado (master performer) por el cual se describia el mejor desempefio
que se pudiere encontrar y después se validaba con otros casos, hasta la identi-
ficacion que se hace hoy de competencias clave para las cuales se busca un des-
empefio conforme a estdndares.

Entre las mas importantes criticas que se le hacen a las formas ortodoxas
de este método estdn las siguientes:

¢ se centra en tareas y operaciones, con lo cual puede minimizar una serie
de contribuciones del trabajador tales como su capacidad para resolver
problemas, interactuar efectivamente y tomar decisiones

¢ sufoco en el puesto de trabajo le puede restar potencialidad para identificar com-
petencias transferibles, muy valiosas en los actuales contextos de rapido cambio

Uno de los desarrollos més recientes sobre el andlisis del trabajo lo cons-
tituyen la familia de metodologias DACUM, AMOD y SCID que se analizan a
continuacion:

27 Pujol, Jaime, Andlisis Ocupacional. Manual de aplicacién para instituciones de formacién, Cinterfor/OIT,
Montevideo, 1980.
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3.3.2 El método DACUM (Developing a Curriculum)?®

El método DACUM es una metodologia de analisis cualitativo del trabajo que sigue la logica
del analisis ocupacional de tareas. Fue desarrollada originalmente en Canada con el fin de
recolectar informacion sobre los requerimientos para el desempeno de trabajos especificos.

Estd considerada como una metodologia ttil y rdpida en la descripcién
del contenido de las ocupaciones. Es una herramienta ampliamente utilizada
en la preparacion de los curriculos para los programas de nivel técnico y en la
elaboracién de anélisis del trabajo en los Estados Unidos y Canad&. Su difusién
en América Latina también ha sido rdpida y se cuenta con experiencias en va-
rios paises de la region. La metodologia se aplica con algunas variaciones de-
pendiendo de las instituciones y actores comprometidos en la promocién de
este método.??

Principios basicos de la metodologia DACUM:3°

» Lostrabajadores expertos®' pueden describir su trabajo mds apro-
piadamente que ningiin otro. Quienes se desempeian en las ocu-
paciones objeto de andlisis y desarrollan bien su trabajo son ver-
daderos expertos en tal tipo de trabajo. Aunque los supervisores y
gerentes de linea pueden conocer mucho sobre el trabajo desa-
rrollado usualmente, carecen del nivel de experticia necesario para
hacer un buen anélisis de tal trabajo.

* Una forma efectiva de definir una ocupacién consiste en describir
las tareas que los trabajadores expertos desarrollan. Un trabaja-
dor puede desempeiiar una variedad de tareas que sus compafie-
ros de trabajo y clientes internos aprecian mucho. En esto, las ac-
titudes y el conocimiento por si solos no son suficientes; su for-
ma de hacer bien las cosas implica el desarrollo de actividades
que si son conocidas por la empresa pueden facilitar una mejor
capacitacién para todos los demas.

e Todas las tareas, para ser desarrolladas correctamente, demandan
la aplicacion de conocimientos, conductay habilidades, asi como el
uso de herramientas y equipos. E1 DACUM da importancia a la de-
teccion de los factores que explican un desempefio exitoso por lo
cual se orienta a establecer no solo las tareas, sino a obtener la lista

28 Desarrollando un curriculum.
29 Uno de los promotores mas importantes en los Estados Unidos es la Universidad del Estado de Ohio.
30 Basado en: Ohio State University, Introduction to DACUM, 1995.

31 En algunas versiones de la metodologia DACUM se pide explicitamente que sean los mejores trabajadores.
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de tales factores. Especifica también las herramientas con las que
interactia el trabajador, para facilitar el entrenamiento practico.

El método DACUM se basa en el trabajo conjunto de supervisores y tra-
bajadores quienes mediante la técnica de la lluvia de ideas describen sus ocu-
paciones. El proceso DACUM descansa en dos factores clave para su éxito:

a. La seleccion correcta de quienes integraran el panel de trabajadores

b. La disponibilidad de un buen facilitador de la metodologia.

Como es una metodologia para facilitar el disefio curricular, algunas apli-
caciones prevén la presencia de docentes o instructores, pero sobre este tema
existen variadas posiciones como se explica mas adelante.

a. Para la seleccion del panel de trabajadoras y trabajadores expertos, se
suele sugerir:

¢ Escoger los mejores trabajadores de la ocupacion bajo analisis. Al respecto
se insiste en su nivel de experticia y su excelente desempefio en la ocupa-
cioén bajo analisis

¢ Noincluir docentes ni supervisores en el panel. Los primeros tienden a guiar
el panel hacia sus propias ideas sobre lo que deberia ser un programa de
capacitacion. Por otro lado, la presencia de supervisores tiende a intimidar a
los trabajadores y ocasiona que dejen de participar activamente. En este
punto en particular existen discrepancias entre diferentes aplicaciones de la
metodologia, como se puede apreciar en los recuadros siguientes:

Algunas aplicaciones del DACUM se inclinan por facilitar la presencia de
supervisores en el panel y la presencia de docentes o instructores, pero estos
ultimos en calidad de observadores.

4 )

Participacion de supervisores y observacion de docentes o instructores

«Una vez identificada el area donde se aplicara el taller DACUM, se selecciona un grupo de
trabajadores considerados expertos por su desempefio demostrado y algunos de sus superviso-
res, para construir el mapa de funciones y tareas».

«... también pueden estar presentes observadores, por ejemplo instructores de capacitaciéon o
profesores de escuelas técnicas para que observen si sus cursos concuerdan con los requeri-
mientos de la practica productiva, o bien el personal que se encargara del desarrollo de las
guias didacticas a partir de los resultados del taller». (Ohio State University, op. cit.).

\s J
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b. El segundo componente clave es la facilitadora o facilitador del taller
DACUM. Es quien debe guiar al panel durante el proceso con objetividad y ase-
gurando que el panel logre un consenso en la descripcién de la ocupacién. Debe
vigilar el estado de dnimo del grupo y su ritmo de avance y asegurarse de que el
panel reconozca y asuma el compromiso para redactar la descripcién ocupa-
cional en cuestion.

«Como en una orquesta, donde el director y los musicos son igualmente importantes para
tocar la sinfonia; el facilitador y el panel deben trabajar juntos para crear las descripciones
ocupacionales.» (Jones, 2000).

Proceso de elaboracion del DACUM

El proceso de elaboracién de una descripcién ocupacional mediante la
técnica del DACUM tiene varios pasos fundamentales:

Planificacion del taller DACUM

Ejecucién del taller

Elaboracion de la descripciéon ocupacional
Validacion

Agregacion de criterios de desempeiio (opcional)

Revision final

No u s wWDNR=

Publicacion.

/EI proceso para el DACUM?32 \

cp as - Analizar la situacion inicial
Planificacion del - Definir la ocupacion
Taller DACUM pa
- Conformar y orientar el panel

Realizacion del taller y - Revisar la ocupacion y obtener su descripcion
descripcion de la ocupacion - Definir funciones y tareas

Validacion de la - Someter a analisis de un nuevo grupo
matriz DACUM - Modificar seglin comentarios

Agregacion criterios de - Especificar la calidad del desempefo
desempeiio (opcional) - Agregar un enunciado y un contenido evaluativo

Publicacion

- /

32 Adaptado de Mertens (1997), Norton (1995), Jones (2000).
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Planificacion del taller DACUM

En este paso se suelen realizar varias actividades como son la identifica-
cién del drea o de las dreas ocupacionales que serdn objeto de la descripcion
mediante el DACUM. Usualmente, de manera previa al taller se especifican las
ocupaciones que serdn analizadas y se establecen los contactos con el facilita-
dor de la metodologia. Los gerentes de la organizacién laboral son informados
de las caracteristicas y ventajas de su aplicacidn y se puede realizar una divul-
gacion hacia los trabajadores informéndoles el proceso que se adelantaré en la
organizacion.

Productos fundamentales en esta etapa son:

¢ laidentificacion de las necesidades de andlisis de ocupaciones de
la empresa enmarcada en un diagnéstico conjunto de sus proble-
mas de capacitacién

¢ laidentificacién de las ocupaciones que serdn analizadas

¢ laidentificacién de los servicios de consultoria para la ejecucién
del taller DACUM

¢ laconformacién del panel de trabajadores expertos (entre seis y doce)

¢ la especificacion del area fisica para la realizacién del taller, asi
como los demads materiales requeridos (sala, cartones, cinta ad-
hesiva, mesas y sillas).

Realizacion del taller y elaboracion de la matriz DACUM

Elpanel se realiza después de elaborada la planificacion del taller DACUM.
El panel es esencialmente un trabajo grupal que a partir de la lluvia de ideas ela-
bora, con la guia de la facilitadora o facilitador, la descripciéon ocupacional.

El objetivo en esta etapa es elaborar la descripcion de la ocupacién en lo
que se llama la matriz DACUM. El trabajo se desarrolla en varias etapas.

~

Etapas de la realizacion del taller DACUM

Definir la

ocupacion

Lluvia de Establecer las Establecer las 12 version
ideas general funciones ':> tareas por funcion matriz DACUM

- /
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Definir la Ocupacién: En la primera etapa se establece el objetivo de la
ocupacion bajo anélisis. Normalmente se trabaja con base en un titulo de ocu-
pacion (ejemplo: soldador, auxiliar de enfermeria, plomero, auxiliar de conta-
bilidad) aunque también puede hacerse con base en una funcién general desa-
rrollada en un empleo (trabajar en condiciones de seguridad e higiene; docu-
mentar procesos para sistemas de aseguramiento de calidad, etcétera).

Lluvia de ideas: Cuando se ha definido el ambito del anélisis, se efecttia
una lluvia de ideas general con todas las funciones y tareas que los miembros
del grupo libremente escriben en sus tarjetas. Inicialmente se fijan en el muro
todas las tareas escritas por los trabajadores.

La facilitadora debe buscar el consenso del grupo para establecer las fun-
ciones que componen la ocupacién bajo andlisis. Una vez logrado este consen-
so, se procede a establecer las tareas que integran cada funcién. En esta etapa
es factible que se presenten discusiones y que en varios casos deban ser resuel-
tas por votacion. El facilitador debe estar atento para mantener el nivel de aten-
ci6on y mantener los objetivos del trabajo presentes en el panel.

f

Indicaciones para el trabajo en equipo mediante «lluvia de ideas»
ningun orden previo
estar abierto a aceptar las ideas expresadas en los otros cartones
midas algunas, procurando acuerdo entre los participantes
construir el consenso se utiliza la votacién
y dejarla pendiente, avanzar con otras y luego volver sobre aquella
bres en las tarjetas elaboradas

pen activamente.

e Cada miembro del panel recibe un grupo de tarjetas en blanco para escribir las tareas sin

e Las tareas asi descritas son fijadas en un muro o tablero. Cada miembro del panel debe

e Después de terminada la primera escritura de todas las tareas, deben ser agrupadas y supri-

e Construir el consenso puede ocasionar algunos interesantes debates. En ocasiones, para

e Cuando exista una tarea en la cual no pueda construirse consenso es mejor pasar sobre ella

e Esimportante dar crédito a todos los participantes en el taller DACUM y colocar sus nom-

e Elfacilitador debe mantenerse atento y reforzar y motivar a los panelistas para que partici-

N

J

\\

Durante todo el proceso, muchas de las tarjetas seran eliminadas al com-
probarse que estdn repetidas o que sus contenidos pueden fusionarse o que no
contienen tareas realmente desempefiadas, etcétera. Las tarjetas que quedan
van expresando el mejor nivel posible de descripcién de funciones y tareas in-
tegrantes de una ocupacion utilizando la matriz DACUM.
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f

Criterios para identificar una tarea

Implica una accion que modifica un objeto observando condiciones dadas

Mientras la funcién se centra en el qué se hace; la tarea se refiere usualmente al como se hace
Estd conformada por un conjunto de pasos (estos son operaciones elementales)

Es desarrollada por un trabajador como parte de un area de su trabajo (de una funcién)

Es observable, verificable, repetible, medible en tiempo.

Fuente: adaptado de Mertens, 1997.

\

J

Establecer las funciones: Luego de terminar esta etapa, se realiza una pri-
mera depuracion y se establecen las funciones. Una funcién es entendida en el
DACUM como un drea amplia de responsabilidades que estd conformada por
varias tareas (Mertens, 1997). Normalmente, una ocupacion se logra descom-
poner en entre seis y nueve funciones.

Sugerencias para redactar funciones

Es conveniente acordar la forma de redaccién de un enunciado con tres
componentes:

VERBO e .
(Accion) |:> (Al que se aplica) |:> (Especificacion o

restriccion)

Ejemplo: AUXILIAR DE ENFERMERIA: Proporciona cuidados basicos de
enfermeria bajo las instrucciones de una enfermera o un enfermero profesional.

FUNCION |:|,> TAREAS
Suministrar cuidados de higiene - Bafiar al paciente en la cama

al paciente segun las indicaciones - Ayudar al paciente con un bafo parcial o ducha
del enfermero - Afeitar al paciente
- Lavar el cabello del paciente

Fuente: Competence Profile of Nurse Aide, Texas Southmost College. Desarrollado por: Center on Education
and Training for Employment, Ohio State University (1991).
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Modelo basico de la matriz DACUM

OCUPACION:
FUNCION A I:> Tarea™ Al Tarea A2 Tarea A3
FUNCION B I:> Tarea B1 Tarea B2
FUNCION C I:> Tarea C1 Tarea C2 Tarea (3
FUNCION D I:> Tarea D1 Tarea D2 Tarea D3 Tarea D4

* En algunas aplicaciones del DACUM se habla de Subfuncion, en lugar de Tarea

Para més ilustraciéon puede verse la siguiente matriz DACUM.

A esta primera versién de la matriz se deben agregar las siguientes espe-
cificaciones:

e Habilidades generales
¢ Conocimientos requeridos
¢ Actitudes y conductas

e Madquinas, equipos y materiales utilizados.

Las versiones generales de la metodologia incluyen la anterior especifica-
cién parala ocupacion (para todala matriz), pero también puede especificarse para
cada una de las funciones e incluso, dependiendo de la complejidad de la ocupa-
cion y de las tareas realizadas, puede especificarse para cada una de las tareas.

Antes de validar la matriz se sugiere una intervencién adicional del facilita-
dor con el fin de perfeccionar la descripcion ocupacional en los siguientes aspectos:

¢ Cuestionarlaredaccion de tareas que no sea clara o parezca confusa
¢ (Cuestionar la utilizacién de verbos imprecisos o muy generales

e Revisar que algunas tareas usualmente desapercibidas no estén mal
desarrolladas (ejemplo: preocupacion por la calidad, el medio am-
biente, los desechos, la seguridad)

¢ Sugerir formas mds claras paralas expresiones delas funciones y tareas.

A continuacién se anexa como ejemplo una matriz DACUM terminada.

COMPETENCIA LABORAL Maria Irigoin | Fernando Vargas
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Matriz DACUM
Enfermera o enfermero (continuacion)®*

Conocimientos Generales y Habilidades:

- Comunicacioén, escucha, escritura

- Medicamentos

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

- Organizacién

- Manejo del tiempo

- Coordinaci6on

- Supervision

- Solucién de problemas

- Pensamiento critico

- Recoleccién de datos e interpretacion

- Compartir informacién

- Capacidad de monitorear las necesidades fisicas
y emocionales del paciente

- Identificar recursos

- Diagndstico

- Manejo de computadoras

- Operacion de equipos

- Motricidad gruesay fina

- Solucion de conflictos.

Conductas de los trabajadores

Paciencia, Flexibilidad, Naturaleza compasiva, Conciencia, Trabajo en
equipo, Honestidad, Responsabilidad, Asertividad, Actitud profesional, Sensi-
tividad, Respeto por las fronteras mentales.

Herramientas, equipos, suministros y materiales:

- Equipos de oxigeno

- Nebulizadores

- Equipos medidores de presién sanguinea
- Estetoscopio

- Camas eléctricas y mecdanicas

- Camas especiales

- Sillas de ruedas

- Caminadores

- Muletas

34 Tomado de: DACUM Research Chart for Registered Nurse. Center on Education and Training for Employ-
ment, Ohio State University, 1995. Esta es una representacién parcial, traducida solo a modo de ejemplo.
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- Equipos de irrigacion

- Juegos costura y suturado
- Vendajes y gasas

- Computadores

- Formatos

- Medicamentos

- Inhaladores

- Jeringas

- Glucémetro

Fecha de elaboracién: Diciembre 7y 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.

Validacion de la matriz DACUM

Una vez terminada la primera version de la matriz DACUM es necesario
establecer su solidez yla representatividad del trabajo que describe. Al efecto se
sugiere someterla a la revision de un grupo nuevo de trabajadores. En esta eta-
paya es deseable que sea analizada también por supervisores (si no participa-
ron en la elaboracién, siguiendo una de las lineas metodolégicas que sugieren
no incluirlos para no inhibir la participacion). Del mismo modo, los docentes o
instructores pueden opinar ahora sobre la matriz DACUM.

Al efecto se distribuyen copias de la matriz entre los trabajadores, super-
visores y docentes o instructores. Se sugiere incluso fijar una matriz en alguna
cartelera visible a los trabajadores para que la conozcan y hagan sugerencias.
Esto desata un interesante proceso de participacién. Este proceso no deberia
tomar mads de cuatro semanas, (Jones, 2000).

A continuacién se convoca de nuevo el panel junto con los supervisores
mads cercanos al trabajo en andlisis; asi se conforma el panel de validacion. La
relacién de supervisores a trabajadores no deberia exceder de 1 a 5. Entonces
todos los comentarios recabados son analizados por el Comité y se adoptan las
modificaciones requeridas usualmente por consenso.

Una vez terminada la validacién, la matriz puede ser facilmente utilizada
como referente para capacitacion, evaluacién o formacién. Como se verd ade-
lante, se puede aplicar la variante AMOD para adicionar un criterio curriculary
de aprendizaje en la descripcién ocupacional.
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Posibilidad de agregar criterios de desempeno

Una variacién interesante en el DACUM es la posibilidad de incluir crite-
rios de desempefio y salvar asi una de sus mas fuertes debilidades hacia la eva-
luacién. Esto se puede hacer cuando se requiere trabajar con un estdndar mas
detallado que facilite la objetividad de la evaluacion. En algunas aplicaciones
metodolégicas ya se han agregado descripciones para juzgar si la tarea estable-
cida ha sido bien ejecutada.

Un criterio de desempefio es un enunciado que permite juzgar la calidad de la tarea bajo
analisis. Dicho de otro modo, permite analizar si el trabajo que describe esa tarea, ha sido
bien hecho. Normalmente el criterio de desempeno se construye con un enunciado relaciona-
do con la tarea y un contenido evaluativo sobre ese enunciado. Es una forma diferente a la
redaccion de tareas donde se utilizaba la forma verbo, objeto, condicion.

\

En este caso, el facilitador debe estar atento a que no se generen confu-
siones en los conceptos, ni en la forma de entender los criterios de desempefio,
ni que se redacten tareas como criterios.

Normalmente, el criterio de desempeno responde a la siguiente pregunta:
¢Como saber si la tarea fue bien hecha?

a )

Ejemplos de criterios de desempenio

Ocupacion: Cuidados auxiliares en enfermeria

Funcion: Interpretar 6érdenes de tratamiento, precisando la via de administracion y el material
a utilizar en funcion de la técnica demandada

Criterios de desempeno
e Los equipos y el material seleccionado corresponden con el tratamiento prescrito
¢ El método de aplicacion de frio o calor seleccionado es el especificado

e La medicacion preparada y la dosis suministrada se corresponden con el tratamiento esta-
blecido

¢ La hoja de medicacién es cumplimentada describiendo los datos necesarios
e El procedimiento seguido para la aplicacion de las técnicas prescritas es el indicado segun el

Caso.

Fuente: Catélogo de Titulos de Formacion Profesional, MEC, Espafia, 2000. Se citan solo a titulo de ejemplo.

\s J

Conviene anotar respecto de los criterios de desempefio que su inclusién
en la metodologia DACUM toma el concepto y forma de elaboracién tal como
existe en el Andlisis Funcional para las normas de competencia.
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Publicacion de la matriz DACUM

A este nivel de elaboracion, la matriz DACUM ya puede ser divulgada y
utilizada para los fines de capacitacion, reclutamiento, disefio de programas
formativos, etcétera. Se sugiere publicarla con la fecha de elaboracién y dando
los créditos a todos los trabajadores que participaron en su elaboracién.

Fortalezas y debilidades del DACUM

Una de las principales ventajas del DACUM es su corto tiempo de realiza-
cién, en especial comparado con otros métodos de andlisis ocupacional. Pero quie-
nes utilizan el método, argumentan otros puntos fuertes. (Bailey y Merritt, 1995):

e Utiliza un lenguaje sencillo y evita academicismos

¢ Puede ser implementado por los empleados, empleadores y educadores
sin necesidad de un especialista académico

¢ El facilitador solamente fortalece el papel jugado por los miembros del
panel; en el grupo se genera una fuerte interaccion

¢ Es un método flexible en cuanto a la profundidad con que puede ser desa-
rrollado

¢ Facilita una descripcion ocupacional facil de entender tanto por los educa-
dores como por los empleadores y empleados.

¢ En Estados Unidos y Canada tiene una fuerte acogida entre los responsa-
bles de elaborar estandares de habilidades

e Los productos nacen de los trabajadores y ello disminuye la resistencia a la
adopcion de estandares y aclara mejor las descripciones ocupacionales.
(Mertens, 1997).

También se argumentan algunas desventajas para el DACUM, siendo la
mads fuerte la posibilidad de subdividir las actividades de trabajo en sus partes,
con una estrecha visién de los roles que juegan los trabajadores. En efecto, las
descripciones suelen quedarse en tareas (Bailey y Merritt, 1995), lo cual con-
trasta con la tendencia cada vez mayor de dar autonomia a los trabajadores de-
bido a que su desemperfio tiene un alto componente de situaciones y circuns-
tancias en las que debe aplicar sus conocimientos y habilidades para resolver
situaciones inesperadas o problemas imprevistos.

Otras desventajas que se atribuyen al DACUM son:

¢ Los materiales didacticos elaborados pueden estar orientados de modo
excesivo a tareas y descuidar el contexto en el que se da el desempefio y
su complejidad
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e Alreducir el papel del trabajador a una serie de funciones y tareas, genera
un fuerte parecido con la concepcion Taylorista de diseiio del trabajo. De
esta forma puede ocurrir que su interés se centre mas en la descripcion de
las tareas y descuide el contexto organizacional y el objetivo final de la
ocupacion en analisis

¢ Mientras el DACUM se suele aplicar a nivel de ocupacién y aun de puesto
de trabajo, el analisis funcional puede efectuarse desde el nivel de sector
y empresa con una vision mas sistémica del trabajo y su contexto.

Este tiltimo punto es también compartido por Mertens (1997) cuando afir-
ma que se descuida el andlisis de aspectos como las actitudes, el liderazgo, la
comunicacién y las interacciones sociales que acontecen en el ambiente labo-
ral. Agrega el riesgo de efectuar una inadecuada seleccién del panel que desem-
boque en trabajadores no representativos y, por tanto, en un ejercicio inttil.

3.3.3 El método AMOD

EIAMOD recibe su denominacién por la expresion A MODel. Este es efec-
tivamente un modelo que utiliza como base al DACUM vy le agrega la perspectiva
de organizacion de las funciones y tareas desde el punto de vista del disefio del
curriculo formativo. La principal innovacién del AMOD es su mayor relacién con
el proceso de disefio curricular debido a que establece la secuencia en que puede
hacerse la formacién. Ademds, aporta mayores bases para la evaluacion.

El proceso inicial para realizar el AMOD es igual al DACUM,; se planifica el
proceso, se organiza el panel de expertos, se lleva a cabo la lluvia de ideas utili-
zando las tarjetas que son fijadas en un muro para que todos las visualicen siem-
pre. A partir de las tarjetas, con el apoyo del facilitador se van depurando las fun-
ciones poco claras o las que estan repetidas. De este modo se establecen las gran-
des funciones y luego las tareas que componen cada una de las funciones.?®

El ordenamiento AMOD segun la complejidad de las tareas

Hasta aqui el proceso del AMOD es idéntico al del DACUM, pero en ade-
lante se realiza un ordenamiento segin la complejidad de las tareas por cada
funcién. Se trata de organizar las tareas que componen cada funcién empezan-
do por las mds simples y avanzando hacia las més complejas. Ello debe hacerse
para cada una de las funciones.

Al finalizar esta organizacion se tendran todas las funciones con sus res-
pectivas tareas ordenadas por el criterio de complejidad. Asi, se construye una

35 Ministerio de Trabajo, Direccion Nacional de Empleo (DINAE), Una experiencia con el método AMOD,
Uruguay, 1999.
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vision de la ocupacidn y de los diferentes grados de complejidad de las funcio-
nes y tareas que la componen.

El ordenamiento segun el criterio de aprendizaje: aproximandose al curriculo

En esta fase, el criterio de ordenamiento ya no se hace a partir de la com-
plejidad de las funciones y tareas. En este momento, el sentido de organizacién
cambia para mostrar la forma en que deberia estructurarse el curriculo de apren-
dizaje de la ocupacion.

\

En el AMOD, se trata de tomar las tareas, aun desde diferentes funciones, y organizarlas si-
guiendo el criterio:

e ;Con qué empieza la formaciéon?

e ;Con qué continua?

e ;Con qué termina la formacion?3®

J

Se conforman de esta manera grupos de tareas provenientes de diferen-

tes funciones y agrupadas con el criterio de facilitar el aprendizaje de la ocupa-
cion. El nivel de complejidad para el aprendizaje puede llevarse con el criterio
de lo practico a lo teérico; o de lo més simple a lo més complejo. En algunos
casos los expertos pueden mezclar segiin su opinién, los dos criterios, para acer-
carse a las condiciones reales en que se lleva a cabo el aprendizaje para la ocu-
pacién en analisis.

El resultado es una matriz con médulos que agrupan tareas correspon-
dientes a diferentes funciones. En cada médulo se incluyen tareas de un nivel

de complejidad similar que va complicindose a medida que se avanza de un
modulo a otro médulo.

r A

Proceso general del AMOD

¢ Realizar proceso DACUM hasta obtener la matriz validada
e Ordenamiento de las tareas de cada funcion; desde la mas facil hasta la mas dificil

e Estructurar «médulos» combinando tareas aun de diferentes funciones, con el criterio de
facilitar el aprendizaje. Este criterio consiste en colocar los médulos en orden de compleji-
dad; es decir: jcon qué debe empezar el aprendizaje? ; Con qué continua? ; Con qué termi-
na? Al efecto puede usarse el criterio de ir de lo mas facil a lo mas dificil, o de lo particular

f

a lo general, o el que sefiale la experticia del grupo.

36 Mertens, Leonard, Metodologia AMOD para la construccion de un curriculum de capacitacion, Seminario
taller, Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, Buenos Aires, septiembre de 1998.
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Cuando esta disponible la matriz AMOD, debera llevarse a cabo un pro-
ceso de revision y validacién que garantice su representatividad. Una vez ter-
minado esto, estaré lista para llevar a cabo el proceso de formacién, como tam-
bién para ser usada con fines de evaluacion y autoevaluacion. Esta parte se de-
sarrolla més adelante en este texto, en la unidad correspondiente a la evalua-

cién de competencias.

En la siguiente grafica se puede observar la representacion de las sucesi-
vas etapas del AMOD. Noétese que las tres primeras corresponden al DACUM.
En efecto, el primer gréfico representa el resultado de la lluvia de ideas con las

diferentes tareas desempenadas (marcadas con letras).

Paso 1: Lluvia de ideas sobre las tareas que componen la ocupacion

Resultado lluvia de ideas:

Después se realiza una primera depuracién que consiste en revisar y eli-
minar las tareas repetidas o que no sean relevantes; también pueden fusionarse
algunas con otras. El resultado es un lluvia de ideas depurada.

COMPETENCIA LABORAL
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Paso 2: Depuracion de las tareas

Lluvia de ideas depurada:

Tarea K Tarea F Tarea G Tarea L
Tarea O Tarea C Tarea D Tarea J
Tarea M Tarea | Tarea B Tarea E
Tarea N Tarea A Tarea A Tarea H

Hasta aqui tenemos solamente una lluvia de ideas sobre las diferentes
tareas a ser desempefiadas para llevar a cabo la ocupacién. En el paso 3 se de-
ben agrupar estas tareas por funciones. Se trata aqui de establecer las grandes
funciones que integran la ocupacién y las tareas que integran a cada una. El
resultado es la matriz DACUM, base fundamental del AMOD.

Paso 3: Establecer las funciones y las tareas por funcién. Matriz DACUM.

Lluvia de ideas depurada:

FUNCION 1

—

Tarea H

Tarea D

Tarea M

Tarea N

FUNCION 2

Tarea F

Tarea O

Tarea |

Tarea A

Maria Irigoin | Fernando Vargas

—

FUNCION 3

Tarea J

Tarea D

Tarea E

Tarea P

—

FUNCION 4

Tarea L

Tarea G

Tarea B

Tarea K
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En seguida empieza el proceso AMOD propiamente dicho; esto es, el or-
denamiento de las tareas segtin su grado de complejidad, desde la mas comple-
ja hasta la mas simple. Este ordenamiento de complejidad se realiza para las

tareas dentro de cada una de las funciones.

Paso 4: Ordenar las tareas en orden de complejidad dentro de cada funcién

“ FUNCION 1 I:> FUNCION 2 I:> FUNCION 3 I:> FUNCION n
+
Tarea C1 Tarea C2 Tarea C3 Tarea Cn
é
z
S Tarea B1 Tarea B2 Tarea B3 Tarea Bn
Tarea Al Tarea A2 Tarea A3 Tarea An
)

Se obtiene asi un orden que va de las mds sencillas (abajo) alas mas com-
plejas (arriba). Finalmente se reorganizan las funciones siguiendo el orden en
que es mds conveniente incluirlas en el curriculo. El orden final de las funcio-
nes permitird responder a las preguntas: ;Con qué comienza? ;Con qué conti-

nta? ;Con qué termina el aprendizaje?

Una vez efectuado este ordenamiento, es muy probable que las funcio-
nes se conviertan en médulos de aprendizaje; y estos, a su vez, se conformen

por cada una de las tareas que integran cada médulo.

COMPETENCIA LABORAL
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Paso 5: Ordenar las funciones segun la l6gica del aprendizaje

(¢Con qué se empieza? ;Con qué se continta? ;Con qué se termina?)

(+)
MODULO 1 I:> MODULO 2 I:> MODULO 3 I:> MODULO n
a Tarea Cn Tarea (3 Tarea C2 Tarea C1
3
s 4 20 20 20
S
Tarea B3 Tarea B2 Tarea Bn Tarea B1
Tarea A2 Tarea Al Tarea A3 Tarea An
)

Una regla clave para efectuar la agrupacién de las tareas en cada médulo
de formacion es la de asignarlas siguiendo su orden de complejidad. Nunca se
asignard una tarea a un médulo, si la tarea que la precede en su respectiva co-
lumna no ha sido asignada previamente.

Como queda visto, el método AMOD mantiene la misma ventaja de rapi-
dez y simplificaciéon del DACUM. Como pariente cercano que es, admite las
mismas criticas en cuanto a su limitacién para ver la globalidad del proceso de
trabajo al centrarse solo en la ocupacion.

3.3.4 EIl SCID (Systematic Curriculum and Instructional Development)

El SCID (Desarrollo Sistematico e Instruccional de un Curriculum) es una
metodologia enfocada al desarrollo de un curriculum relevante, presentada
como de alta calidad, en un tiempo corto y a bajo costo.?” En realidad, lleva a
cabo un andlisis bastante detallado de las tareas que son identificadas a partir
del DACUM.

El DACUM vy el SCID guardan una estrecha relacién, porque el DACUM
hace parte de la metodologia de desarrollo curricular del SCID. Esencialmen-
te para aplicar el SCID se debe iniciar elaborando la matriz DACUM y de ahi
en adelante se sigue con los pasos que se referirdn a continuacion.

37 Van der Werff, Karel, Desarrollo Sistemético e Instruccional de un Curriculum, Explicaciéon General, OIT,
INATEC, Gobierno de los Paises Bajos, Nicaragua, 1999.
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También puede realizarse el proceso del SCID tomando como base algu-
na otra forma de descripcién de subprocesos integrados al ejercicio de una ocu-
pacion. Al respecto, Mertens (1997) sugiere emplear la identificacién de subpro-
cesos a partir de entrevistas y observaciones de trabajadores expertos (master
performers).

El volumen de trabajo que exige el nivel de detalle del SCID es de tal mag-
nitud que se suele sugerir (Mertens, 1997) hacerlo a partir de familias de funcio-
nes, ojala las mds representativas a fin de evitar el desestimulo del grupo por el
trabajo excesivamente detallado.

4 )

Los pasos del proceso del SCID:

- Efectuar el andlisis de las necesidades

- Efectuar el analisis ocupacional (DACUM)

Fase 1: - Validar el andlisis ocupacional

Analisis - Seleccionar las tareas para la capacitacion.

- Analizar las tareas una por una

- Establecer los conocimientos basicos necesarios para efectuar las tareas.

- Determinar la modalidad mas apropiada para la capacitacion
Fase 2: - Establecer los objetivos de aprendizaje

Disefo - Desarrollar los pardmetros de desempefio requeridos

- Disefiar el programa de capacitacion.

- Desarrollar el perfil de competencia

- Elaborar las guias de aprendizaje

—1 - Elaborar las ayudas para el trabajo

- Desarrollar los medios didacticos

- Realizar prueba piloto y revision del material elaborado.

Fase 3: Desa-
rrollo instruccional

- Operar el plan de capacitacion

Fase 4: - Realizar la capacitacion
Operacion - Efectuar la evaluacion formativa (durante)
- Documentar los resultados.

- Efectuar la evaluacion sumativa (al finalizar)
—— - Analizar la informacion recolectada
- Tomar las medidas correctivas necesarias.

Fase 5:
Evaluacion

- J

Fuente: Adaptado de Center on Education and Training for Employment., Ohio State University, 1999.

COMPETENCIA LABORAL Maria Irigoin | Fernando Vargas



UNIDAD 3 | MODULO 1 « Competencias, fases y aplicacion 101

La fase de analisis del SCID

En la fase de andlisis del SCID se lleva a cabo una detallada revision de las
tareas que integran cada funcién establecida en la matriz DACUM. Este andlisis
detallado implica desagregar cada tarea en sus pasos constitutivos.

r )

Para cada paso del analisis SCID se define lo siguiente (van der Werff, 1999):
e El pardmetro estandar de ejecucion

Las necesidades de equipos y herramientas

Los conocimientos técnicos aplicados

Los aspectos de seguridad e higiene

Las decisiones que debe tomar el trabajador

Las indicaciones mas importantes a tener en cuenta en la ejecucién de la tarea

Los errores mas comunes que puede cometer.

L p

Usualmente es necesario construir una matriz adicional para represen-
tar por cada paso los datos mencionados. De este modo se tendrian dos matri-
ces en el SCID (para la fase 1 de andlisis de la ocupacion):

e Laprimera es la matriz tradicional tipo DACUM

¢ Lasegunda es la matriz de desagregacion de pasos para cada ta-
rea (una matriz con los pasos por cada tarea, pueden verse ejem-
plos al final de esta seccién).

Estas sucesivas especificaciones son las que hacen del SCID un método
altamente valorado para el disefio de curriculos formativos debido a que per-
mite allegar toda la informacién necesaria para establecer los materiales did4c-
ticos, las guias de aprendizaje, la guia para el docente y los demds materiales
que incluye. Sin embargo, la excesiva especificacién puede enfatizar la critica
que se hace del DACUM, esta vez para el SCID, en el sentido de compartimentar
demasiado los componentes explicitos del trabajo perdiendo de vista los pro-
cesos complejos de interacciéon y las competencias de comunicacion y trabajo
en equipo que muchas veces son la clave del desempefio.

En la fase de diserio del SCID:

¢ Seestablecen las estrategias (modalidades y métodos de entrega)
para la ejecucién del programa formativo

¢ Se establecen los objetivos del programa de formacién

Maria Irigoin | Fernando Vargas COMPETENCIA LABORAL
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¢ Se disefian los instrumentos de evaluacion del aprendizaje y

¢ Se especifica la logistica requerida para ejecutar el programa for-
mativo. La especificacién logistica del programa incluye la defini-
cién del proceso de ingreso de alumnos (ctiando, quién lo efectiia,
dénde); las necesidades de formacién de los docentes, la sede para
ejecutar la formacién, maquinarias, equipos didacticos y mate-
riales formativos, duracién del curso y recursos de financiamien-
to necesarios para su ejecucion.

El desarrollo instruccional incluye:
¢ Ladefinicién del itinerario del programa de formacién y

e Las posibilidades de certificacién parcial o total de acuerdo con
las funciones y tareas consideradas.

Enseguida se elaboran las cartillas guia para los alumnos, los medios di-
décticos de apoyo y la guia para el docente. Se debe hacer una revisién detalla-
da del curriculo desarrollado antes de ser puesto en ejecucion.

Luego viene la fase de operacion o ejecucion de la capacitacion, de acuer-
do con lo planificado, teniendo en cuenta que el SCID exige realizar la evalua-
cion formativa de los aprendizajes y documentar la operacion.

Por tltimo, el SCID incluye la realizacién de una evaluacion sumativa (al
final de la ejecucién) que permita analizar la ejecucion y generar retroalimen-
tacién para una posterior aplicacién del programa de formacién.
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En la etapa de disefio se establecerdn los médulos formativos asociados
alas unidades de competencia. A modo de ejemplo, la funcién: «C. Suministrar
los cuidados diarios» puede ser la base del médulo de formaciéon: «Técnicas

basicas del cuidado al paciente».

Ocupacion: Enfermera o enfermero registrado

Funciéon

Moédulo de Formaciéon Asociado

C. Suministrar los cuidados diarios

C. Técnicas basicas de cuidado al paciente

Tarea:

Objetivos de aprendizaje:3°

C2. Ayudar al paciente con su higiene
personal (preparacién, bafo, higiene
bucal)

Analizar los requerimientos técnicos
necesarios para realizar la higiene
personal de un paciente

Efectuar los procedimientos de ayuda al
paciente en su higiene personal

Manejar las condiciones de seguridad y
confiabilidad en los procedimientos de
higiene personal del paciente.

Contenidos Basicos

Aseo y lavado del paciente

Principios anatomofisiolégicos del
érgano cutaneo

Fundamentos de higiene corporal

Técnicas de movilizacion.

A partir de la especificacion de los médulos, objetivos y contenidos de
aprendizaje, el método prevé la elaboracién de los materiales. Usualmente se
desarrolla un folleto didactico por cada una de las funciones de la matriz; con el

siguiente contenido:

- Nombre de la funcién y del médulo de formacién asociado

— Objetivos de aprendizaje

- Prerrequisitos (médulos anteriores requeridos para cursar el médulo actual)

- Actividades de Aprendizaje: Prescripcion de practicas y actividades de cla-
se que conducen al logro de los objetivos de aprendizaje

- Hoja de instrucciéon: Contenidos teéricos sobre el médulo

39 También llamados “capacidades terminales”
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- Hoja de autoevaluacién: Preguntas para que el participante evalude su ni-
vel de avance

- Examen de ejecucion: Actividades practicas que el participante debera efec-
tuar a fin de ser certificado

Las etapas posteriores del SCID son: la ejecucion del aprendizaje y la eva-
luacién del programa como un todo. De esta forma se cerraria el ciclo analizan-
do si se elevé el nivel de competencia de los participantes, si los contenidos
tuvieron relevancia con el empleo y otras variables como la evaluacién que ha-
cen los empleadores sobre la calidad de los egresados.

3.3.5 El analisis funcional (AF)

Otra forma més reciente de ver el mundo del trabajo parti6 de analizar la
relacion entre el todo y sus partes integrantes; concebir el trabajo como facilita-
dor del logro de los objetivos; ubicarlo en el contexto organizacional. A diferen-
cia de los métodos hasta ahora utilizados que se centran en revisar las funcio-
nes, tareas y ocupaciones con referencia a una ocupacién sin examinar las rela-
ciones con su contexto organizacional, el AF empez6 a considerar la funcién de
cada trabajador en una relacion sistémica con las demds funciones y con el en-
torno organizacional mismo. (Mertens, 1996).

El andlisis funcional se utiliza como herramienta para identificar las com-
petencias laborales inherentes al ejercicio de una funcién ocupacional. Tal fun-
cién puede estar relacionada con una ocupacién, una empresa, un grupo de
empresas o todo un sector de la produccion o los servicios. Es de amplia utiliza-
cién en paises que cuentan con sistemas de certificacién de competencias ba-
sados en estandares o normas de competencia. De hecho, en los sistemas nor-
malizados de certificacién, el andlisis funcional se utiliza para identificar las
competencias que son la base de la elaboracién de las normas.

Por ejemplo, el AF es de plena utilizacién en el Sistema Nacional de Cali-
ficaciones Vocacionales basado en competencias®® del Reino Unido. Este siste-
ma utiliza estdndares de competencia laboral, descripciones de logros labora-
les que se deben alcanzar en un area laboral determinada. El método estd am-
pliamente difundido entre los organismos privados que participan en el siste-
ma con funciones de certificacién de competencias. Es el mds usado, ya sea en
su forma original de los NVQ,*' o con algunos de los varios métodos empleados
para efectuarlo.

40 National Vocational Qualifications (NVQ).

41 NVQ’s corresponde a National Vocational Qualifications que se definen como “calificaciones que eva-
IGan las habilidades y conocimientos que los trabajadores necesitan para realizar su trabajo en forma
efectiva”, (BTEC, 1998).
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a )

Algunas instituciones de formacion de América Latina han aplicado el AF, como es el caso del
Servicio Nacional de Aprendizaje SENA de Colombia que lo define como:

«Método mediante el cual se identifica el propésito clave de un area objeto de analisis, como
punto de partida para enunciar y correlacionar sus funciones hasta llegar a especificar las
contribuciones individuales. Este método facilita la definicion de Unidades de Competencia
Laboral y el establecimiento de Normas de Competencia Laboral.»*?

J

Dos aspectos fundamentales para la realizaciéon del AF que considera el
SENA en su guia son:

a. Es un proceso experimental. No existen procedimientos exactos
para realizarlo; estos se van construyendo con los aportes de los
participantes. Como tal, no consiste en la aplicacién de una for-
mula matematica exacta; mds bien es un proceso de andlisis del
trabajo en sus funciones integrantes.

b. El proceso se desarrolla con expertos de la actividad laboral, em-
pleadoresy trabajadores siguiendo los lineamientos metodolégi-
cos aqui expuestos.

Principios del analisis funcional

El Consejo de Normalizacién y Certificacion de Competencia Laboral
CONOCER, de México, ha aplicado extensamente el AF para identificar compe-
tencias con fines posteriores de formacion, evaluacion y certificacion.*® Los prin-
cipios que el CONOCER resalta en el AF, textualmente son:

¢ El analisis funcional se aplica de lo general (el Propésito Principal recono-
cido) a lo particular

¢ El analisis funcional debe identificar funciones delimitadas (discretas) se-
parandolas de un contexto laboral especifico

e Eldesglose en el andlisis funcional se realiza con base en la relacion causa-
consecuencia.

El CONOCER enfatiza que el mapa funcional no es un organigrama (la
carta organizativa de la organizacién laboral), asi como tampoco es un diagra-

42 Guia para la identificacion de Unidades de Competencia y Titulaciones con base en el Analisis Funcional,
Servicio Nacional de Aprendizaje SENA, Division de Estudios Ocupacionales, Bogota, 1998.

43 CONOCER, Analisis Ocupacional y Funcional del Trabajo, publicado por el Programa de Cooperacién
Iberoamericana para el Disefio de la Formacion Profesional (IBERFOP), Organizacion de Estados Ibero-
americanos para la Educacién la Ciencia y la Cultura (OEI), 1999.
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ma del flujo de procesos, ni una descripcién de las operaciones técnicas de la
organizacion. «Los resultados que se esperan y que deben expresarse en el mapa
funcional son los que se obtienen por la actividad de las personas, no por el
funcionamiento de los equipos.»**

Los pasos para realizar el AF son:

e Conformar el grupo de expertos

* Fijar el propésito: establecer el proposito y alcance del analisis a efectuar
e Desarrollar el mapa funcional

¢ Identificar las unidades de competencia y redactar los elementos de com-
petencia

e Redactar los criterios de desempefio

¢ Redactar el campo de aplicacién

¢ Redactar las evidencias de desempefio

e Redactar las evidencias de conocimiento

e Asegurar la calidad del estandar.

El grupo de expertos no debe ser numeroso; se suele sugerir que no exce-
da de diez personas que efectiien realmente el trabajo analizado. El grupo se
retine en un salén apropiado para la interaccién y desarrolla el anélisis guiados
por un conocedor de la metodologia. Es aconsejable preparar al grupo realizan-
do una pequena introduccién sobre el enfoque de competencias, la utilidad y
caracteristicas del AF asi como sus reglas.

f

te pregunta:

\

Una vez organizado y preparado el grupo de expertos, el primer paso del AF consiste en defi-
nir el propésito clave en el nivel en el que se estd trabajando. El AF comienza con la siguien-

ZCual es el propésito principal de la ocupacion, organizaciéon laboral o funcién pro-
ductiva de servicios que interesa analizar?

\

J

El AF puede desarrollarse en el nivel de ocupacién (ejemplo: Auxiliar de
enfermeria), de organizaci6n laboral (ejemplo: La Clinica de Santa Sofia), o de
Sector (ejemplo: Industria Automotriz). En todo caso, su légica es deductiva asi
que avanza desagregando sucesivamente desde lo general hasta lo particular.

44 Por ejemplo, una funcién podria ser: “Monitorear y ajustar la operacidon de sistemas de purificacion de
agua”, mientras que “purificar agua” seria la expresion de una operacion del proceso. (CONOCER, op. cit.).
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El propésito clave es el enunciado que define aquello que la ocupacion o sector bajo analisis
permite alcanzar o lograr. Se redacta siguiendo la regla de iniciar con un Verbo, luego el Obje-

to sobre el que aplica la accién del verbo y finalmente, una Condicion.

f

EJEMPLOS DE PROPOSITO CLAVE O PROPOSITO PRINCIPAL
ciones sanitarias de su entorno, bajo la supervisién correspondiente.

promover la equiparacion de oportunidades de las personas con discapacidad.

autonomia de la persona con discapacidad fisica.

Auxiliar de enfermeria: Proporcionar cuidados auxiliares al paciente y actuar sobre las condi-
Fisioterapeuta: Realizar acciones de prevencién de la discapacidad y de rehabilitacién para

Técnico en Ortesis y Prétesis: Proveer apoyos tecnolégicos que promuevan y mantengan la

\

J

Una vez que contamos con el propdsito clave, veamos c6mo avanzar para
elaborar el mapa funcional.

Después de definir el propoésito clave, se avanza resolviendo la siguiente
pregunta: «;Qué hay que hacer para que esto se logre?»

Del modo indicado se empieza un proceso de desagregacién sucesiva en
el cual cada respuesta indica una funcién que contribuye indudablemente al
logro del propésito clave.

Es importante no pensar las funciones en términos de un determinado
puesto de trabajo; més bien, funciones dentro de un contexto laboral mas am-
plio, que puedan ser transferibles de un puesto a otro. La funcién, por ejemplo,
de «atender usuarios y resolver sus dudas» se especifica para el contexto en ané-
lisis que podra ser la porteria de un establecimiento de salud, pero se ha de
tener presente que la funcién puede también darse en otros escenarios tales
como la admisién de un servicio de urgencia.

Normalmente se efecttia la pregunta hasta llegar a tres o, a lo sumo, cua-
tro niveles de desagregacion de lo que se va configurando como el «mapa fun-
cional». El punto en el cual se detiene, es aquel en el cual la respuesta a la pre-
gunta: «3qué hay que hacer para que esto se logre?», se encuentra en una fun-
cién que ya puede ser realizada por una persona. Es justo ahi donde se ha en-
contrado una funcién atribuible a una ocupacién. Como la funcién define un
logro laboral, se habré identificado una competencia.

El anélisis funcional concluye cuando se identifican aquellas funciones
que corresponden a logros que son alcanzables por una persona. Las realiza-
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ciones profesionales® (logradas por los trabajadores) corresponden al dltimo
nivel de desagregacién y se considera que son la especificaciéon tltima y precisa
de la competencia laboral. El 4&rbol que se obtiene en la representacion grafica
tiene la apariencia que se muestra en la pagina a continuacion. Cabe notar que
su ramificacién no necesariamente debe ser simétrica; en algunas funciones
puede desagregarse mds que en otras, dependiendo de la funcién misma.

Un aspecto a considerar cuando se trata de detectar una posible realiza-
cion profesional es el que exista claramente la posibilidad de enlazar la expre-
sion: «La persona debe ser capaz de» con el enunciado del elemento de compe-
tencia. Si este enlace no es ni técnica ni gramaticalmente posible, no se conta-
rd con el referente para el que se construirdn los componentes normativos que
sustenten la identificacién de la competencia laboral, comprometiendo asi la
calidad del proceso y, consecuentemente, de la Norma de Competencia que se
realizara.?®

El anélisis funcional, y mds concretamente el mapa funcional, puede ser
desarrollado a diferentes niveles, es decir, puede hacerse un mapa funcional
para la industria automovilistica en un pais, o para la fabrica nacional de auto-
motores o para un area ocupacional determinada. Esta variabilidad depende
fundamentalmente de la escala en que se esté trabajando. De hecho, un pais
con un sistema nacional de formacién y certificaciéon de competencias, tendra
desarrollados mapas funcionales en el nivel de sector; en este caso, es funda-
mental la estandarizacioén, la no repeticién de funciones y el valor de la transfe-
ribilidad de las competencias entre diferentes sectores. Pero se dan casos en
que se requiere aplicar la metodologia a nivel de una organizacién laboral. Un
hospital, por ejemplo, puede desarrollar un mapa funcional en el que queden
ubicadas las diferentes unidades de competencia y realizaciones profesionales
agrupables después en 4reas ocupacionales de la organizacion.

Por dltimo, el mapa puede desarrollarse para una ocupaciéon. Estos casos
son menos frecuentes en la experiencia internacional, pero es claro que como
herramienta de anélisis, el mapa funcional presta un gran apoyo a la desagrega-
cién de las funciones que desarrolla una ocupacién determinada iniciando el
trabajo desde su propdsito clave.

45 En la metodologia inglesa y mexicana se les denomina “elementos de competencia”, en adelante las
Ilamaremos “realizaciones profesionales”, como en la metodologia espafiola, por considerar que es un
nombre mas descriptivo.

46 CONOCER, (op. cit.).
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Esquema de mapa funcional
Funcion
1.1.1
Funcion Funcion
1.1 1.1.2.1
Funcién
1.1.2
Funcion
1.1.2.2
Funcién
1.2.1
Propésito principal Funcién
(Funcion 1) 1.2
Funcion
122 Funcion
1.3.1.1
Funcién Funcién
1.3.1 13.1.1
Funcion
B 1.3.1.2
Funcién Funcién
13 13.2
Funcioén
1.3.3.1
Funcion
133
Funcion
1.33.2

o

Fuente: CONOCER, Andlisis Ocupacional y Funcional del Trabajo, publicado por el Programa de Cooperacion
Iberoamericana para el Disefio de la Formacién Profesional (IBERFOP), Organizacion de Estados Iberoameri-

canos para la Educacién la Ciencia y la Cultura (OEl), Madrid, 1998.
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-

Realizar acciones de
prevencion de discapa-
cidad y rehabilitacion
para promover la equi-
paracion de oportuni-
dad de las personas
con discapacidad

aly

Propésito clave
(objetivo de la
ocupacion)

Mapa funcional de la ocupacion fisioterapeuta

1. Atender personas con
discapacidad de acuerdo
a prescripcion médica

2. Realizar acciones que
ayuden a la integracién
sociolaboral y educativa
segun su condicion

3. Realizar acciones de
promocion para disminuir
la incidencia de la
discapacidad

4. Proponer alternativas de
solucidn para la realizacion
de acciones en el area de
atencion

5. Establecer comunicacion
con la persona con disca-
pacidad, su familiay la
comunidad para coadyuvar
la atencion

6. Gerenciar los servicios de
rehabilitacion en el area de
su competencia

4

Unidades de competencia

| | 1.3 Valorar la capacidad fisica funcional del paciente de acuerdo

~

1.1 Clasificar el estado funcional o discapacidad de la persona,
utilizando los clasificadores vigentes
1.2 Aceptar referencias y contrarreferencias de su nivel

a procedimiento y utilizando las normas vigentes
1.4 Definir objetivos, tomando en cuenta la valoracién
1.5 Aplicar tratamientos de acuerdo a objetivos definidos
1.6 Revaluar las capacidades fisicas y funcionales

2.1 Realizar coordinaciones con los centros educativos del sector

2.2 Establecer coordinacion con las areas productivas de la
comunidad

2.3 Establecer comunicacion con otros actores sociales

3.1 Realizar la valoracion temprana y oportuna en poblaciones
de alto riesgo para detectar condicion de discapacidad

3.2 Referir tempranamente los casos detectados que demanden
acciones de rehabilitacion

3.3 Ejecutar campafias educativas sobre factores de riesgo
generadores de discapacidad

4.1 Aportar ideas sobre la implementacion de acciones en
beneficio de las personas con discapacidad

4.2 Intercambiar opinion respecto a evaluacion, tratamiento
y alta del paciente

4.3 Recibir y/o proporcionar informacion referente al paciente
y su grupo familiar

5.1 Orientar al paciente y su familia sobre los cuidados y
atenciones de la persona con discapacidad

5.2 Orientar sobre las actividades de apoyo y adecuaciones
del entorno

6.1 Elaborar planes de trabajo

6.2 Organizar su area de trabajo

6.3 Realizar informes segun lo establecido en los procedimientos

6.4 Proporcionar informacion estadistica de la produccion del
servicio

6.5 Aportar ideas, soluciones y/o estrategias al comité técnico

administrativo

Realizaciones profesionales
(elementos de competencia)

/

Fuente: OPS/Cinterfor, elaborado por los participantes en el Taller de Formacién por Competencias de Amé-
rica Central, Ciudad Antigua Guatemala, Guatemala, 1999.
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Los ejemplos de mapa funcional que se citan en el presente trabajo se
refieren a lo que llamaremos un drea ocupacional; entendida como un conjun-
to de responsabilidades y funciones laborales que normalmente puede corres-
ponder a uno o més puestos de trabajo pero que en si misma describe una de-
nominacién laboral representativa de un sector laboral especifico.*’ Justamen-
te, una de las ventajas del andlisis funcional es la de no trabajar bajo el enfoque
de tareas tipico del andlisis de puestos. Se trata aqui de especificar funciones
con una mayor flexibilidad que la de verlas bajo la 6ptica de un puesto; se ven
por tanto en la perspectiva del propésito clave, o de un sector nacional, o de
una organizacion laboral o de un drea ocupacional.

En los casos en que el mapa se desarrolla para un area ocupacional, las
unidades de competencia pueden aparecer ya en el segundo nivel de desagre-
gacion, como es el caso del ejemplo incluido en paginas anteriores.

Una vez elaborado y revisado el mapa funcional, se habra identificado
las unidades de competencia y las realizaciones profesionales. Las unidades de
competencia estan constituidas por varios logros laborales que deben ser lle-
vados a cabo para que la funcién laboral a que se refiere pueda considerarse
ejecutada. Se las llama unidades, porque representan un unico aspecto (de
varios) dentro del desempefio laboral que puede ser descrito y desagregado en
las realizaciones. Por su parte, los logros laborales, llamados «elementos de
competencia» en algunos paises, pueden ser llamados en adelante «realizacio-
nes profesionales».?®

f

Area ocupacional: Cuidados auxiliares de enfermeria
Unidades de competencia
e Preparar los materiales y procesar la informacion de la consulta

e Aplicar cuidados auxiliares de enfermeria al paciente/cliente
sanitario utilizado en las distintas consultas/servicios

aplicacién de técnicas de apoyo sicolégico y de educacién sanitaria

e Realizar tareas de instrumentacion en equipos de salud bucodental.

Fuente: Catdlogo de Titulos de Formacidn Profesional, Ministerio de Educacién de Espaiia.

e Cuidar las condiciones sanitarias del entorno del paciente y del material e instrumental

e Colaborar en la prestacion de cuidados siquicos al paciente/cliente realizando a su nivel, la

J

Notese que la redaccién, tanto de las unidades de competencia como de las
realizaciones profesionales (elementos de competencia) contintia manteniendo la

47 Por ejemplo, el manual se referird al area ocupacional de “Salud ambiental” y no al puesto de trabajo de
“Inspector de Salud”; o al area de “Cuidados auxiliares de enfermeria” y no al puesto de “Auxiliar”.

48 En la metodologia inglesa se llaman “elementos de competencia”; sin embargo, preferimos el término
realizacién, propio de los desarrollos espafioles.
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estructura: Verbo / Objeto / Condicion. En esta estructura de redaccion; la «condi-
ci6n» suele complementar a la accion y se refiere a alguna limitacién o especifica-
cion acerca de la supervision recibida o la calidad de la funcién descrita (ver ejem-
plos), en algunos casos puede obviarse la condicion, cuando el tipo de funcion des-
crita asilo indique (ver por ejemplo, la tiltima funcién del recuadro anterior).

Tanto las unidades de competencia como las realizaciones profesionales
mantienen unas reglas para su elaboracién; en un aparte posterior se incluyen
para facilitar su comprension y aplicacién.

Para facilitar la comprension se presentan enseguida ejemplos de unida-
des de competencia de la formacién del sector salud en el sistema espafol. Las
definiciones y jerga técnica tienen, por tanto, esa procedencia.

\

Otro ejemplo de area ocupacional y unidades de competencia en el sector salud
Area ocupacional: salud ambiental

Propdsito principal: Realizar las operaciones de inspeccidon necesarias para identificar, contro-
lar, vigilar, evaluar y, en su caso, corregir los factores de riesgo ambiental para la salud, desa-
rrollando programas de educaciéon y promocién de la salud de las personas en su interaccion
con el medio ambiente, bajo la supervisiéon correspondiente.

Unidades de competencia:
1.
2.

Organizar y gestionar la unidad de salud ambiental

Identificar, controlar y vigilar los riesgos para la salud de la poblacién general asociados al
uso del agua

Identificar, controlar y vigilar los riesgos para la salud de la poblacién general asociados al
aire y distintas fuentes de energia

Identificar, controlar y vigilar los riesgos para la salud de la poblacién general asociados a
productos quimicos y vectores de interés en salud publica

Identificar, controlar y vigilar los riesgos para la salud de la poblaciéon general asociados a la
gestion de residuos solidos y de medio construido

Identificar, controlar y vigilar los riesgos para la salud de la poblacion general asociados a la
contaminacion de los alimentos

Fomentar la salud de las personas mediante actividades de educacion medioambiental.

Fuente: Catdlogo de Titulos de Formacidn Profesional, Ministerio de Educacion Espaia.

\

J

Como se mencion6 antes, la elaboracién del «mapa funcional» llega has-
ta el punto en que se identifican las realizaciones profesionales. De ahi que en
las metodologias de AF suele sugerirse que a este nivel ya puede redactarse la
realizacién y anteponer a ella la frase: «el trabajador es capaz de» que podra
leerse sin ningtin sobresalto. La caracteristica principal de una realizaci6én pro-
fesional es justamente esa: puede ser llevada a cabo por una persona.
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Ejemplos de realizaciones profesionales (elementos de competencia)

r M

Area ocupacional: salud ambiental
Unidad de competencia: 1. Organizar y gestionar la unidad de salud ambiental
Realizaciones profesionales:

1.1 Organizar los recursos materiales e inventariar y controlar existencias, segun normas de
régimen interno

1.2 Realizar el mantenimiento preventivo y de uso, controlar las reparaciones, comprobar el
funcionamiento y realizar calibraciones de rutina de los equipos a su cargo, siguiendo el
procedimiento establecido y la ficha de mantenimiento

1.3 Organizar y desarrollar los archivos y la documentacién técnica de la unidad, segun las
normas y procedimientos establecidos

1.4 Obtener los informes y resimenes de actividades mediante el tratamiento de la informa-
ciéon de la base de datos

1.5 Interpretar informacion cientifico técnica (procesos de analisis, de calidad, manuales de
procedimientos y equipos,...) y adaptar procedimientos produciendo informacién oral o
escrita que permite la ejecucién de la actividad con los niveles de calidad establecidos,
optimizando los recursos asignados

1.6 Organizar, preparar y programar el trabajo previendo, asignando o distribuyendo tareas,
equipos, recursos y/o tiempos de ejecucion.

Fuente: Catélogo de Titulos de Formacidn Profesional, Ministerio de Educacion, Espafia.

J
\

Propdsito principal: Definir értesis, protesis y ortoprétesis y ayudas técnicas, y organizar, pro-
gramar y supervisar la fabricaciéon y adaptacién al cliente, cumpliendo o asegurando el cumpli-
miento de las especificaciones establecidas por la normativa y por la prescripcién correspon-
diente.

N

Area ocupacional: Ortoprotésica

Unidades de competencia:
1. Administrar y gestionar un taller/laboratorio ortoprotésico

2. Definir ortesis, protesis, ortoprotesis o ayudas técnicas, ajustandose a la prescripciony a las
caracteristicas anatomofuncionales del cliente.

3. Organizar, programar y supervisar la fabricacién de 6rtesis, protesis, ortoproétesis y ayudas
técnicas.

4. Elaborar ortesis, protesis, ortoprotesis y ayudas técnicas personalizadas

5. Adaptar la ortesis, proétesis, ortoproétesis y/o ayudas técnicas y realizar revisiones periddicas
de las mismas.

Fuente: Catdlogo de Titulos de Formacion Profesional, Ministerio de Educacién, Espaa.

. J
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a )

Area ocupacional: Cuidados auxiliares de enfermeria

Unidad de competencia: 1. Preparar los materiales y procesar la informacion de la consulta/
unidad, en las areas de su competencia

Realizaciones profesionales:

1.1 Citar, recibir y registrar los datos a los pacientes/clientes cumpliendo con las normas esta-
blecidas en cada consulta

1.2 Verificar la existencia del material necesario para la realizacién de las actividades propias
de cada consulta

1.3 Recibir y emitir, en su caso, informacion verbal y escrita necesaria para la correcta coordina-
cion con otras unidades segun las normas establecidas en el centro

1.4Realizar los presupuestos y facturas de una consulta de asistencia médica u odontolégica,
segln normas y tarifas propias de cada consulta y por acto profesional.

Fuente: Catdlogo de Titulos de Formacidn Profesional, Ministerio de Educacion, Espaiia.

J

En el mapa funcional se hace gréfica la interrelacién entre el propdsito
principal, las unidades de competencia y las realizaciones profesionales; hasta
ahi no se ha hecho una completa identificacién de la competencia laboral. Para
que la descripcién sea completa, se deben agregar informaciones sobre: ;cémo
saber si la realizacion profesional fue bien efectuada? (criterios de desempeiio)
0, ;qué conocimientos se aplicaron para lograr el desempefno?, ;en qué ambito
fisico se realiz6 el desempeno? ;como evaluar si fue un desempefio competente?

Estas informaciones se recogen en un formato para cada una de las reali-
zaciones profesionales. Cuando este formato se comparte en su contenido por
empleadoresy trabajadores y si se utiliza como referente para los programas de
formacioén, evaluacién y certificacién, se convierte en un estdndar o norma de
competencia.

3.3.6 El método ETED

El anélisis constructivista, basado en la actividad trabajo, tiene su origen
y mayor desarrollo en Francia. Su instituciéon impulsora es el CEREQ*?, centro
de alcance nacional cuya sede fue trasladada en 1998 desde Paris a Marsella.
Entre los trabajos muy interesantes de la institucién destacan también los rela-
cionados con los observatorios del empleo.

Al decir de Rojas, «el andlisis reflexivo del trabajo favorece una nocién
cognitivista y constructivista de competencia laboral». El mismo autor comen-

49 Centre d’Etudes et de Recherches sur les Qualifications (Centro de Estudios e Investigaciones sobre las
Calificaciones).
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ta que mientras el andlisis funcional identifica la competencia como atributos
de funciones dirigidas a un resultado, el anélisis utiliza un constructo denomi-
nado ETED®® «que concibe las competencias como capacidades movilizadas
en el proceso de produccion, guiadas por el ejercicio de un rol profesional y de
otro de interfase entre trabajadores». El concepto de empleo tipo estudiado en
su dindmica refiere a un cimulo de situaciones individuales lo suficientemente
préoximas unas de otras como para constituir un niicleo duro de competencias,
un piso comuin que es una entidad coherente.

criterios:
a. lafinalidad global o rol profesional
b. la posicion en el proceso de produccién

KC.

el rol de interfase.

El ETED describe el nucleo de los empleos entendido como empleo tipo segun tres tipos de

\

En el ETED, el trabajo competente se caracteriza por:

¢ La capacidad de enfrentar imprevistos

La dimension relacional
e Lacapacidad de cooperar

¢ Lacreatividad.

El ETED exige la observancia de dos principios:
- Variabilidad. Hay que mostrar el trabajo en su variabilidad

- Tecnicidad. Hay que otorgar un justo lugar al accionamiento de la
madquina, la puesta en marcha del método de trabajo,la aplicacién
de los reglamentos y también a la intervencion sobre el material.

Laidea es aproximarse a la naturaleza del trabajo de modo que revele los
saberes propios a la transformacién de una materia o situacion, es decir, los
saberes en la accién (su movilizacién, perfeccionamiento, transmisién).

El reconocimiento profesional, mds alld de un diploma importante de es-
tudios o un alto salario, es una premisa central de los principios metodolégicos
del ETED. Las variables que usa para caracterizarla son: la calificacién, la forma-
cion, la certificacion, las clasificaciones convencionales, los salarios, el desarrollo
de la carrera, el nombre del oficio, el tipo de empresa donde se ejerce, el estatuto
profesional que confiere (liberal, asalariado, publico, privado), el sistema de re-
presentacion profesional y laboral (sindicatos, cdmaras), la cultura e historia.

50 L’emploi type dans sa dynamique (El empleo tipo en su dinamica).
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«La comprension de la competencia en el ETED corresponde a un con-
junto de atribuciones o de bloques de actividad coherentes desde el punto de
vista del individuo y desde el de la organizacién productiva. Como btsqueda de
coherencia en un rango amplio de actividades, el empleo tipo es el oficio en las
condiciones de variabilidad que introduce la produccién moderna. A diferen-
cia de otros enfoques que enfatizan el aspecto técnico organizacional de la no-
cién, el ETED concibe la competencia a partir de una unidad de referencia que
vincula la escala de la gestién y la escala humana y social.» (Rojas, 1999).

Para aplicar el método de andlisis ETED se usan instrumentos tales como
guias de entrevistas y cuadros de identificacién de actores.

\-

Los pasos para aplicar el ETED son:

\

Identificacion de actores

Entrevistas

Estructuracion de la informacién

Escritura y formalizacion de cada nocién

Retorno y validacion a los grupos técnicos formados por los titulares de los empleos.

J

De los tres métodos en discusidn, este es, sin duda, el més participativo,
puesto que se orienta desde la disfuncién en el proceso productivo e incluye a
las personas de menor nivel de calificacién o rendimiento.

Contenidos de un estudio ETED

El ETED tiene una ficha de identificacién, una ficha demogréfica, las fichas de competenciasy
las fichas dinamicas.

Las fichas de competencias contienen:

Las fichas dindmicas contienen:

\

Atribuciones (; Qué hace?, ;en qué red de relaciones?)

Trayectorias (;De qué se hace cargo?, ;para hacer qué?)

Extension del campo (;Cual es la carga de trabajo?, jen qué limites?)
Condiciones de trabajo, aspectos particulares

Saberes movilizados (saber, saber hacer, saber ser).

Variabilidad y elasticidad
Filiacion de las competencias
Tendencias de evolucion.

J

En varias obras se percibe un gran entusiasmo por el ETED,>' mientras que
quienes lo critican se refieren principalmente a las dificultades de organizaciéon y
realizacion de la participacién que requiere y el tiempo de los procesos.

51 Ver, por ejemplo, Rojas (1999), Mandon (1999).
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Los cultores del ETED destacan especialmente su cardcter holistico. En
palabras de Meghnagi: «Nuestro enfoque es holistico porque:

¢ relaciona tareas y atributos

¢ admite que en un desempefio concurran varias acciones intencionales si-
multaneamente

e toma en cuenta el contexto y cultura en que tiene lugar la acciéon.»

La propuesta formativa del enfoque holistico debe integrar:

e experiencia laboral
¢ conocimiento profesional (técnico)

e conocimiento general.

Desde el punto de vista de Rojas, el holismo muestra una dedicacién sus-
tantivamente mayor a los aspectos relacionales y a los aspectos précticos del
desarrollo de la competencia. Se busca, en este sentido, una concepcién del
trabajo amplia, sin caer en la criticada asimilacién de actividades sin relacion
aparente alguna, y una nocién de competencia laboral que sea abarcativa, sus-
ceptible de desempefios en tareas y situaciones distintas.

Hemos terminado el tratamiento de los métodos para identificar compe-
tencias. Como puede ver, son diversos y cada uno tiene sus determinadas ca-
racteristicas, ventajas y limitaciones. En las partes siguientes de este material
usted podrd notar que nuestra opcién por el momento es por el Andlisis Fun-
cional (AF), siguiendo en lineas generales los trabajos que se hacen en Gran
Bretafia, Espafia y México. No obstante, hay circunstancias en las cuales parece
mads recomendable utilizar otro método y lo hemos hecho, y esperamos poder
seguir haciéndolo en el futuro.

3.3.7 La Estandarizacion o Normalizacion de Competencias

El objetivo de las metodologias descritas hasta ahora es el de lograr la me-
jor descripcion posible de los desemperios laborales que las personas deben ser
capaces de obtener. Pero estos desempefios deben ser especificados claramente
para que sirvan como referentes a la formacién, evaluacién y certificacién. Estas
especificaciones se suelen consignar en formatos que incluyen informaciones
sobre: los criterios para juzgar la calidad del desempefio, las evidencias de des-
empeno, las evidencias de conocimiento y el campo o &mbito de aplicacién. Este
conjunto es el que conforma un estandar de competencia laboral.
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Concepto de normalizacion

Una norma de competencia es la especificacion de una capacidad laboral que incluye por los
menos:

La descripcion del logro laboral

Los criterios para juzgar la calidad de dicho logro
Las evidencias de que el desempefio se logré

Los conocimientos aplicados y

El ambito en el cual se llevé a cabo.

La especificacion sefalada es asumida por un determinado colectivo que incluye a trabajado-
res, empleadores, instituciones educativas y, en el caso de los sistemas nacionales normaliza-
dos, el sector gobierno.

\

J

Leemos en Cinterfor: «La norma define un desempefio competente con-
tra el cual es factible comparar el desempefio observado de un trabajador... Es
una clara referencia para juzgar la competencia o no de la competencia laboral.
En este sentido la norma de competencia estd en la base de varios procesos
dentro del ciclo de vida de los recursos humanos: el de seleccion, el de forma-
cion, el de evaluacion y el de certificacion.» (Cinterfor/OIT, 1999). En el caso del
sistema normalizado de certificacién de México, una norma indica lo que la
persona debe ser capaz de hacer, la forma en que puede juzgarse si lo que hizo
estd bien hecho, las condiciones en que debe demostrar la competencia y las
evidencias que demostrardn las competencias (Conocer, 1998).

El sentido de la normalizacién es reconocer la aplicabilidad de una de-
terminada competencia para una generalidad de casos, en diversos ambientes
laborales. Normalizar no es homogeneizar ni uniformar, es identificar algunos
elementos comunes caracteristicos y tratar como comtn lo comin y como di-
ferente lo diferente. Huelga comentar las ventajas que tiene la normalizacion, y
no solo en este campo.

«La competencia», dice Mertens (1996), incluye «varios tipos de estdnda-
res reproducibles en varios contextos (puestos de trabajo, empresas)». En un re-
sumen del mismo autor podemos decir que el estdndar «constituye el elemento
de referencia y de comparacién para evaluar lo que el trabajador es capaz de
hacer. Lanorma es una respuesta a la pregunta sobre ;cudnto es suficientemente
bueno?», y como respuesta incluye varios elementos: a. Criterios de desempe-
fio: margenes de ganancia, velocidad de produccién, errores, desperdicios y
otros; b. Definicién de tiempo (frecuentes en educacion); c. Definiciones mini-
mas y objetivos: para niveles de entrada y para obtener cierto nivel o tipo de
reconocimiento. (Mertens, op. cit.).
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Lanorma de competencia puede devenir, con relaciéon al mercado de tra-
bajo externo —dice Mertens— en un sistema de «informacién dindmica de lo que
los procesos productivos demandan» a los trabajadores, «convirtiéndose asi en
elementos orientadores para el sistema educativo» y que sefiala lo que el indivi-
duo sabe hacer. Un sistema asi «mejoraria la ocupabilidad de las personas, siem-
pre y cuando las normas» sean transferibles entre empresas y se actualicen pe-
riédicamente.

En la siguiente gréfica se muestra la forma més conocida de una norma
de competencia, usualmente en el modelo inglés y mexicano.

Contenido clasico de una norma de competencia

Unidad de competencia: La funcion productiva definida a ese nivel en el
mapa funcional. Esta conformada por el conjunto de realizaciones profesionales
(obtenida del mapa funcional).

Realizacion profesional: La descripcion de un resultado laboral que un
trabajador es capaz de lograr (obtenida del mapa funcional).

Criterios de desempeiio: Evidencias requeridas:

Un resultado y un enunciado eva-
luativo que demuestra el desempefio
del trabajador y por tanto su
competencia.

Evidencias de desempeiio:

Evidencias de
producto

Desemperio
directo

Situaciones contra  Resultados tangi-
las cuales se demues- tangibles deriva-
tra el resultado del dos del desem-
trabajo. pefo.

Evidencias de conocimiento y
comprension:

Campo de aplicacion:

Incluye las diferentes circunstancias, en

el lugar de trabajo, materiales y am-
biente organizacional en el marco del
cual, se desarrolla la competencia.

Especifica el conocimiento que permite
a los trabajadores lograr un desempe-
Ao competente.

Incluye conocimientos sobre principios,
métodos o teorias aplicadas para
lograr la realizacion descrita en el
elemento.

Guia para la evaluacion:

Establece los métodos de evaluacion y las mejores formas de recoleccion de las
evidencias para la evaluacién de la competencia.

Ya aplicado este formato a un caso concreto, se obtiene el ejemplo si-

guiente:
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Area ocupacional: Salud Ambiental

Unidad de competencia: Organizar y gestionar la unidad de salud ambiental

Realizacion profesional: Organizar los recursos materiales e inventariar y con-
trolar existencias, segun normas de régimen interno

Criterios de desempeno:

- Se comprueba que los materiales recibi-
dos son los correspondientes al pedido-
realizado, tanto en calidad como en
cantidad

Las entradas y salidas de material son
registradas, manual o informaticamente,
ajustandose a los procedimientos y
codigos establecidos

En la conservacion, almacenamiento,
distribucion y colocacién de los materia-
les, reactivos, muestras y aparatos de la
unidad se cumplen las normas de seguri-
dad del fabricante y de la unidad

Al realizar el inventario y control de
existencias del material, tanto en uso
como en almacén, se ha seguido el
procedimiento de la unidad

Se comprueba la correcta conservacion y
mantenimiento del material inventariable
y fungible de la unidad.

Evidencias de desempeno

Evidencias de
producto

Desempeno
directo

Pedidos de equipo,
material y/o reac-

Los materiales
recibidos coinciden

con los pedidos tivos
Los registros de Cronograma
altas y bajas de de trabajo

material se encuen- Hoja de ruta

tran al dia
. . Boletines
Slgue el procedl.- analiticos
miento establecido
Informes

para realizar el in-
ventario y control
de existencias.

Resimenes de
actividades.

Campo de aplicacion:

Unidades operativas de salud ambiental

Areas de apoyo logistico de las unidades de
salud ambiental

Personal técnico de las unidades
Proveedores. Suministros centrales
Superiores de las distintas areas
Redes computarizadas de informacién

Equipos portatiles y fijos de inspeccién
y medida.

Evidencias de conocimiento y
comprension:

De los procedimientos para pedidos de
equipos y materiales y/o reactivos

De las formas para inventario, cronogramas
y registros

Del programa informatico utilizado

De las normas para el mantenimiento de
equipos

De las normas para el control de calidad
De las normas de seguridad

De los equipos de inspeccién y medida.

Guia para la evaluacion:

fesional se refiere

Revisién de las evidencias de producto

Observacion del trabajador llevando a cabo los procesos a que la realizacién pro-

Formulaciéon de preguntas sobre aspectos como la seguridad, la calidad y las ca-
racteristicas de los materiales y equipos involucrados en esta realizacién.

Fuente: Catélogo de calificaciones profesionales, adaptado del Ministerio de Educacion, Espaia.
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Aun cuando la norma «es solo una aproximacién de lo que un individuo
debe saber realizar», facilita parcialmente la movilidad de la mano de obra 'y
genera informacién valiosa para un mejor funcionamiento del mercado inter-
no y externo. Junto con la norma se debe establecer un procedimiento de man-
tenimiento, revisiéon y renovacién de las competencias en el tiempo, para su
actualizacion conforme al avance del estado del arte cientifico y tecnolégico y
al desarrollo del sector. En los principales proyectos de certificaciéon de compe-
tencias es usual encontrar periodos de renovacién de las normas de competen-
cias que fluctian entre tres a cinco afos.

De hecho, el modelo a utilizar para hacer una norma de competencia
puede provenir, o del anélisis funcional o del DACUM. En ambos casos se dis-
pone de descripciones ocupacionales. Lo que construye la norma es el acuerdo
de los interesados (trabajadores, empleadores, entidades educativas).

3.3.8 Utilidad de las normas de competencia

En un reciente estudio de caso,*? un trabajador coment6: «Estoy conten-
to porque pasé la prueba de las competencias y saqué el certificado, pero no sé
si me lo hardn valer si me voy a trabajar a otra empresa». En verdad, y para el
caso en cuestion, no es tan seguro que le «<hagan valer» el certificado, porque
hay gran diversidad en el sector y existen empresas con diferencias sustancia-
les. Siguiendo con el caso, podemos informar que ahora ese sector estd comen-
zando un proyecto de certificaciéon de competencias dentro del cual esperan
distinguir tres subsectores, identificando, y eventualmente normalizando, com-
petencias para cada uno de ellos.

La especificacion de las unidades de competencia en sus realizaciones
profesionales y la desagregacion de estas en los criterios de desempefio, evi-
dencias de desempefio, campo de aplicacién y evidencias de conocimiento con-
forma el estindar o norma de competencia. Pero realmente se convierte en
norma cuando es aceptada formalmente por los diferentes actores. Es una nor-
ma o estdndar porque se convierte en una «moneda de curso comtiin» entre los
empleadores, los trabajadores y las instituciones educativas. Ello le da su valor
de transferibilidad ya que una norma reconocida en un sector determinado
puede ser facilmente identificada por cualquiera: por el empresario para reclu-
tar el personal, por el trabajador para escoger sus acciones de capacitacién que
le permitan alcanzar el desempefio estandarizado y las instituciones formati-
vas que tendran mucho mas clara las necesidades de formacién a las que aten-
der, contenidas en la norma.

La norma de competencia es la base del proceso de evaluaciéon o diag-
noéstico de competencias ya que permite contrastar el desempefio observado y

52 Irigoin, Maria, New trends in labor force development: focusing on competence. A case study of the
construction sector in Chile, OIT, Ginebra, 2000.
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las evidencias recogidas contra las realizaciones profesionales, criterios de des-
emperfio y evidencias necesarias para acreditar la competencia.

La norma de competencia es la base del proceso de disefio de los progra-
mas de formacién porque permite establecer cudles son los objetivos hacia los
que debe dirigirse el aprendizaje, cuéles los contenidos de conocimientos a im-
partir, cudles las practicas necesarias y cudles los conocimientos que se preci-
san.

La norma de competencia también puede ser utilizada como eje en los
procesos de seleccion y capacitacién del personal. En el primer caso, es el pa-
trén para contrastar las competencias exhibidas por un candidato frente a las
que requiere determinada ocupacién. En el segundo caso, la norma de compe-
tencia puede evidenciar las necesidades de capacitacion del trabajador y per-
mitir un mejor disefio de los programas de desarrollo de carrera en las organi-
zaciones laborales.

\

Ventajas de la normalizacién de competencias:

Para los trabajadores: Da una clara visién de sus capacidades y su conocimiento acumulado. Les
permite analizar su competencia frente a los requerimientos ocupacionales, orientar sus accio-
nes de actualizacion laboral, tener la posibilidad de que sus competencias sean reconocidas.

Para las entidades de formacion: Mejora la calidad, pertinencia y flexibilidad de su oferta.
Mejora sus procedimientos hacia la orientacién ocupacional. Le permite disefiar mecanismos
de reconocimiento y certificacién de aprendizajes previos.

Para las empresas: Mejora la gestion del personal. Facilita la seleccién. Permite planificar me-
jor las acciones de desarrollo de las personas. Aumenta la efectividad de la capacitacién. Mejo-
ra la competitividad. Referencia el conocimiento de las personas en relacion con las necesida-
des de los empleos.

Para la formulacion de politicas publicas de formacion: Genera un marco coherente para el
disefno de politicas activas de empleo y formacién. Fortalece las relaciones empleo/formacién.
Apoya la conformacién de sistemas de educacién y formacion permanentes. Facilita la confor-
macion de sistemas de formacion y certificacion de competencias laborales. Mejora la efectivi-
dad de los recursos aplicados a la formacién de trabajadores desocupados.

Fuente: Adaptado de SENA, CONOCER.

J

3.3.9 Elaboracion del contenido de la norma de competencia

Una vez especificadas las Unidades de competencia y las Realizaciones
profesionales, estas tltimas se desagregan en: los criterios de desempeiio, evi-
dencias de desemperfio, evidencias de conocimiento y campo de aplicacién.

Redaccién de los criterios de desemperio. Son las especificaciones de la ca-
lidad que debe tener el desempefio descrito en la realizacion profesional. Para la
redaccion de los criterios de desempeino se sigue una regla distinta a la emplea-
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da hasta ahora. En este caso se redacta iniciando con un enunciado y finalizan-
do con un criterio evaluativo. Al nivel de las realizaciones profesionales se esta-
blecen los criterios de desempeiio que corresponden a la calidad que debe tener
el resultado. Lalectura de algunos ejemplos puede servir para formarse una idea
de como estos criterios se refieren a los requisitos que debe cumplir el desempe-

fio para poder evaluar que el elemento de competencia ha sido logrado.

Ademas de definir claramente los «criterios de desempefio», es necesario
complementar la descripcion del estindar de competencia definiendo para cada
«realizacion profesional» los siguientes conceptos caracteristicos del desempe-

fio e inherentes a la respectiva realizacion:

El campo de aplicacién de la realizacién, que describe el ambien-
te, el equipamiento, las relaciones personales y todos los otros as-
pectos relacionados en los cuales se desarrolla el desempeiio. «Tie-
ne como propoésito establecer las diferentes circunstancias con las
que una persona se enfrentard en el sitio de trabajo y son, en con-
secuencia, en las que se pondra a prueba el dominio de la compe-
tencia de la persona».>3

Las evidencias de desempeiio de la realizacion que constituyen la
prueba o demostracién de la competencia; por tanto, permiten
inferir si el desempefio al que se refiere la realizacién profesional
ha sido logrado o no. Estas evidencias pueden ser directas o indi-
rectas. Las primeras hacen alusién a la verificacion del desarrollo
mismo del trabajo mediante la observacién durante su ejecucién.
Las evidencias por producto son pruebas concretas resultantes del
desemperio, justamente los productos obtenidos del mismo.

Las evidencias de conocimiento, que corresponden a los conoci-
mientos y comprension que se deben demostrar para asi estable-
cer que el trabajador posee las bases necesarias al desempenio exi-
toso. Muchas veces la demostracion de que se tiene el conocimien-
to estd en el desempeiio mismo; lo cual se puede verificar con pre-
guntas del tipo «;qué pasaria si.....2» suponiendo cambios en la
ejecucion conducentes a verificar si los conocimientos y la com-
prension permiten al trabajador tomar decisiones de ajuste a los
imprevistos.>* Las evidencias de conocimiento y de desempefio
se complementan entre si para permitir la formacion de un juicio
acertado sobre la competencia de la persona.

La guia para la evaluacion se puede incluir en la norma de com-
petencia en la forma de breves indicaciones que faciliten después
ala evaluadora o evaluador,la labor de recoleccion de las eviden-
cias. Como se verd en la unidad dedicada al tema evaluacion; esta

53 CONOCER, Analisis Ocupacional y Funcional del Trabajo, Programa IBERFOP, Madrid, 1998.
54 CONOCER, /bid.
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consiste fundamentalmente en la recoleccién de evidencias so-
bre el desempeiio descrito en la norma.

La calidad de la norma es un aspecto fundamental para garantizar la re-
presentatividad, confiabilidad y validez de la misma como base para la evalua-
cién, formacion y certificacién. Normalmente la calidad de la norma se asegura
mediante un proceso de validacién a cargo de empleadores y trabajadores. Es
comun seleccionar un grupo diferente a aquel que particip6 originalmente en
su elaboracién y pedirle, con base en una breve «lista de chequeo» que analice
el contenido y verifique la claridad, pertinencia y aplicabilidad de la norma.

3.4 LOS «CATALOGOS» DE COMPETENCIAS

Se usara esta denominacién para referirse a las listas de competencias
elaboradas a fin de dar una descripcién de competencias requeridas para un
desempefio en un area ocupacional especifica. En muchas ocasiones se elabo-
ran sobre la base del enfoque conductista, vale decir, intentando la descripcion
de aquellas competencias requeridas para lograr un alto desempefio en la orga-
nizacién. Normalmente, en un catdlogo de competencias se incluye un gran
grupo de competencias genéricas y luego un grupo de competencias especifi-
cas; todas con su descripcion de contenido.

Las organizaciones laborales suelen tomar del diccionario las competen-
cias y sus contenidos para aplicarlos a determinada ocupacion y verificar si el
candidato a tal posicién cumple con la lista de competencias clave y especificas
establecidas previamente en el diccionario. Es obvio que para elaborar el dic-
cionario hay que seguir un proceso de identificacién de las competencias utili-
zando al efecto alguno de los métodos que hemos descrito a lo largo de la pre-
sente unidad.

Las competencias definidas en los diccionarios construyen, entonces, el
«modelo de competencias» para determinada ocupacién u organizacién laboral.

El catdlogo de competencias es un enunciado de diferentes competencias generales y especi-
ficas que se estima se requieren para asegurar un desempeno superior en el nivel de una
empresa o en una ocupacion determinada.

Un ejemplo de lista de competencias puede encontrarse en el anexo al
final de la unidad 1 y corresponde con las «competencias centrales en genética,
esenciales para todos los profesionales del cuidado de la salud» (Core Compe-
tencies in Genetics Essential for All Health-Care Professionals). Tal lista de com-
petencias incluye los grupos de conocimientos, habilidades y actitudes. Nos
atrevemos a recomendarle ir al anexo de la unidad 1 y repasar su contenido
para tener acceso a un ejemplo sobre un tema muy de actualidad de lo que son
los catédlogos de competencias.
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3.5 ESTABLECIENDO LAS NORMAS DE COMPETENCIA,
UNA GUIA PARA LA APLICACION PRACTICA

A modo de resumen, en el gréfico de la pagina siguiente se presenta la
secuencia desde la identificacién de competencias hasta la elaboracién de la

norma. Al respecto, le invitamos a recordar algunas ideas fuerza:

e Hablar de competencias significa hablar de capacidades movili-
zadas para lograr un desempeiio laboral; de ahi que en la identifi-
caciéon de competencias deban considerarse aquellas como la so-
lucién de problemas, la comunicacién efectiva, el andlisis de in-
formacidn, la toma de decisiones y todas aquellas que hacen que
la trabajadora o trabajador sea capaz de resolver situaciones emer-
gentes en sus actividades y movilizar sus competencias para lo-

grar los objetivos de su ocupacién.

¢ La identificacién de competencias puede hacerse por varios mé-
todos. Desde el DACUM, pasando por los Catdlogos de Competen-
cias, hasta el Andlisis Funcional y el Andlisis Constructivista. El
AMOD vy el SCID, ademas de identificar las competencias, apoyan

la elaboracion del curriculo de formacion.

¢ El Andlisis Funcional tiene una visi6n sistémica del trabajo, anali-
za el trabajo desde el propésito principal y descompone las prin-
cipales funciones necesarias para lograr dicho propésito.

e Lanorma de competencia especifica lo que el trabajador debe lo-
grar (unidades de competencia y realizaciones profesionales), la
calidad con que lo logra (criterios de desempeiio) y la forma de

evaluar si lo logré bien (evidencias de desempeiio).

e La norma es una referencia acordada por todos los interesados;
en ese sentido, es una descripcién normalizada de la competen-
cia laboral. Se utiliza como referencia para la formacién, evalua-

cién y certificacién de competencias.

COMPETENCIA LABORAL Maria Irigoin | Fernando Vargas



UNIDAD 3 | MODULO 1 « Competencias, fases y aplicacion

127

-

Una vision grafica para guiar el desarrollo de normas de competencia

Defina el proposito clave de la

ocupacion

e Estructura Verbo/Objeto/Condicién

e Sea concreto, no adorne la definicion

e Discuta con el grupo diferentes alternativas

e No se estanque, avance y si es el caso, reexamine
luego.

Establezca las funciones princi-
pales (unidades de competencia)

4

e Con la estructura Verbo / Objeto / Condicion

e A partir del propésito clave pregunte: ;Qué hay que
hacer para que esto se logre?

e Las respuestas van configurando unidades de
competencia si se le puede anteponer la frase: «el
trabajador es capaz de...»

Establezca las realizaciones

profesionales

e Con la estructura Verbo / Objeto / Condicion

e A partir de la funcion anterior pregunte: ;Qué hay que
hacer para que esto se logre?

e Las respuestas ya son logros laborales a nivel de un
trabajador. Entonces se han definido las realizaciones.

Especifique la norma. Por cada
realizacion profesional:

- Criterios de desempefio

- Campo de aplicacion

- Evidencias de desempefio

- Evidencias de conocimiento

d

¢ Defina los criterios de desempefio como la calidad del
desempefio esperado para cada realizacién. Se redacta
en la estructura: Resultado + contenido evaluativo
(vea los ejemplos ya citados en esta unidad)

* El campo de aplicacion especifica el area fisica, los
materiales y equipos, las relaciones interpersonales
etcétera, que definen el ambiente en el cual se da el
desempefio

e Las evidencias son productos o demostraciones
observadas.

e También evidencias de conocimiento tedrico y practico.

Verifique que la norma de
competencia esté completa con
todos sus componentes

e Revise una vez mas

e Valide la norma con otras personas quienes no hayan
participado en su elaboracién

e Corrija segun las observaciones

e Publique y difunda entre capacitadores, empleadores,
trabajadores.

Maria Irigoin | Fernando Vargas
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ANEXO

Con el fin de facilitar mayores informaciones sobre la técnica del Anélisis
Funcional, incluimos en el anexo los principios y reglas mas desarrolladas en
América Latina sobre esta metodologia.

PRINCIPIOS DEL ANALISIS FUNCIONALS>

MAPA FUNCIONAL

El mapa —o arbol- se inicia con el propésito principal identificado (co-
rrespondiente a lo que seria el producto integral para el caso de anédlisis de va-
lor) y la desagregacion o desglose de este propdsito principal da origen a las
distintas ramas que se terminan en el momento en que se encuentran (detec-
tan, mejor dicho) los elementos de competencia.

La base del andlisis funcional es la identificacién, mediante el desglose o
desagregacion, y el ordenamiento l6gico de las funciones productivas que se
llevan a cabo en una empresa o en un conjunto representativo de ellas, segtin se
trate de la btisqueda de elementos de competencia para la configuraciéon de
Normas Técnicas de Competencia Laboral especificas para una determinada
empresa o para un sistema de cobertura nacional.

PRINCIPIOS DEL ANALISIS FUNCIONAL

El anélisis funcional se aplica de lo general (el Propésito Principal reco-
nocido) a lo particular.

El anélisis funcional concluye —como se dijo— cuando el analista se en-
cuentra frente a las funciones productivas simples consideradas como elemen-
tos de competencia. Se ha preferido utilizar la expresioén “de lo general a lo par-
ticular” y no la “de arriba hacia abajo” que a veces se utiliza, ya que esta tltima
puede dar idea de que el mapa funcional corresponde, o que por lo menos esta-
ria emparentado, con la estructura jerdrquica de la organizacion laboral, cosa
que no debe suceder.

El andlisis funcional debe identificar funciones delimitadas (discretas)
separandolas de un contexto laboral especifico.

Es decir, en el mapa deben consignarse aquellas funciones que tengan
claramente definidos su inicio y su terminacién (no deben ser continuas). Por

55 Tomados de: CONOCER, El enfoque del andlisis funcional, México 1998. www.cinterfor.org.uy. Servicio
Nacional de Aprendizaje SENA, Guia para la elaboracion de unidades de competencia y titulaciones, con
base en el andlisis funcional, Divisién de Estudios Ocupacionales, Colombia 1999.
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otra parte las funciones no deben estar referidas (como es el caso de las tareas)
auna situacién laboral especifica, ya que de suceder esto, se le restringe la posi-
bilidad de identificacién de la capacidad de transferencia y esta quedaria ins-
crita en el marco de un determinado puesto de trabajo. Un aspecto que com-
plementa lo anterior y que resulta 1til para la expresion de las funciones es el
mantener en todos los casos (puede evidentemente haber excepciones) una es-
tructura gramatical uniforme para las oraciones que expresen las funciones. La
estructura gramatical generalmente aceptada es la constituida por:

Verbo + Objeto + Condicion

Conviene considerar algunas reglas clave en la elaboracién de un mapa
funcional. En el cuadro siguiente elaborado por el SENA (1999), se tiene un muy
buen resumen de tales reglas:

Algunas reglas para elaborar el mapa funcional

ANALIZAR DE LO | Partir de un Propésito Clave

GENERAL A LO ., . .
PARTICULAR Mantener la relacién Consecuencia < Causa entre las funciones

Desglosar hasta las Contribuciones Individuales

Cada desagregacion debe tener, al menos, dos desgloses

El Mapa Funcional NO es necesariamente simétrico.

ENUNCIAR La funcién tiene un Comienzo y un Fin; su alcance es preciso
FUNCIONES » :
DISCRETAS Cada funcién debe aparecer solo una vez en el mapa funcional

Redactar funciones en Términos de resultados de desempefio
y no en términos de programas de capacitaciéon

Describir lo que hace el trabajador, no los equipos y las
maquinas

No referir la funcion a Contextos Laborales Especificos

Evitar referirse a operaciones o procesos

Evitar identificar el Mapa Funcional con la Estructura Ocupacional

Evitar referirse a indicadores de productividad.

UTILIZAR UNA Las funciones se enuncian con Verbo + Objeto + Condicién
ESTRUCTURA . L.
GRAMATICAL El Verbo debe ser «Activo», enfocado a la evaluacion del

UNIFORME desempeiio laboral de las personas

El Objeto es aquello sobre lo cual ocurre el desempefio que
se evaluara

La Condicién debe ser evaluable y debe evitar el uso de
calificativos y condiciones irreales.

Evitar el analisis excesivo de una palabra o frase
No entrar en discusiones pedagdgicas y politicas.
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REALIZACIONES PROFESIONALES O ELEMENTOS DE COMPETENCIA

Un elemento de competencia describe los resultados y comportamien-
tos laborales que un trabajador debe lograr y demostrar en el desempefio de
una funcién en un drea ocupacional especifica (SENA, 1999).

Las Realizaciones Profesionales (Elementos de Competencia)

a.Corresponden a funciones de tiltimo nivel del mapa funcional (Con-
tribuciones individuales)

b. Identifican lo que una persona debe ser capaz de haceren el trabajo
c. Describen los resultados de lo realizado y no los procedimientos

d. Estin expresados en un lenguaje que tiene sentido para empresa-
rios, supervisores, evaluadores, trabajadores y formadores

e. Describen funciones aplicables en los diferentes contextos donde el
trabajador debe demostrar su competencia

f. Permiten la demostracién y la evaluacion

g. Expresan practicas laborales seguras y saludables.

Ejemplo: Preparar al paciente para su traslado y asegurar que se cumplan
las condiciones del mismo.

Un verbo especificando la actividad preparar
El objeto de la actividad al paciente para su traslado
La condicion de la actividad asegurando que se cumplan las

condiciones del mismo

La descripciéon completa de una realizaciéon profesional, ademads del titu-
lo, incluye: los Criterios de Desempefio, el Rango de Aplicacién, el Conocimien-
toy Comprension Esenciales y las Evidencias Requeridas. Cuando esta descrip-
cién se toma como referente, previo acuerdo entre los empleadores, trabajado-
res e instituciones educativas y eventualmente gubernamentales, se convierte
en una norma de competencia.

CRITERIOS DE DESEMPENO

Los Criterios de desemperio expresan el comoy el qué se esperadel desem-
pefio para que una persona sea considerada competente en el elemento de com-
petencia correspondiente. Sus enunciados corresponden a la respuesta encon-
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trada por un grupo de expertos a la pregunta: ;C6mo puede saberse si una per-
sona es competente en el elemento de competencia? (SENA, 1999)

Expresan, por lo tanto, el nivel aceptable del desempefo en cada elemen-
to de competenciay son una guia para la evaluacién de la competencia laboral.
La satisfaccion de todos los criterios de desempefio constituye la competencia
plena en un elemento. Se especifican para cada elemento de competencia:

a. Se redactan siguiendo la estructura OBJETO + VERBO + CONDICION, don-
de el desempefiio o el resultado esperado que se expresa con el objeto y el
verbo, debe poder evaluarse con base en lo enunciado en la condicion.

b. Definen el nivel aceptable de desempeno laboral requerido para el ele-
mento de competencia.

c. Identifican Unicamente los aspectos esenciales del desempeno.

d. Cada criterio de desempeno expresa un resultado critico, mediante una
declaracion evaluativa.

e. Forman una base precisa para el disefio de sistemas y materiales de eva-
luacién.

f. Se expresan de tal manera que las evaluaciones del desempefio puedan
realizarse conjuntamente con los trabajadores.

g. Deben ser tan precisos como sea posible para minimizar los juicios subjeti-
vos.

h. Describen los resultados observables, y no los procesos como la revisién, o
los procesos de pensamiento como “apreciar”, “entender” o “saber cémo”.

Incorporan aspectos de organizacion laboral (puntualidad, optimizacién
de recursos, manejo de contingencias) y de comportamientos laborales inte-
ractivos.
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Ejemplo de criterios de desempeiio

Unidad de competencia: Aplicar cuidados auxiliares de enfermeria al paciente

Realizacion profesional

Criterios de desempeno

Preparar al paciente para su traslado y
asegurar que se cumplen las condicio-
nes del mismo.

¢ Se ha comprobado que los datos per-
sonales que figuran en la solicitud de
traslado coinciden con la identidad del
paciente que se va a trasladar

El paciente ha sido informado previa-
mente al traslado

e La preparacion se ha realizado si-
guiendo el protocolo de traslado es-
tablecido

¢ En su caso, se ha adaptado el proto-
colo a las caracteristicas del paciente

¢ Los medios y accesorios de transporte
son los idéneos para el traslado

¢ Lainformacién sobre el traslado se ha
comunicado a las dependencias opor-
tunas en tiempo y forma.

Aplicar tratamientos locales de
termoterapia, crioterapia e hidrologia
médica, siguiendo los protocolos
técnicos establecidos e indicaciones
de actuacion.

El paciente ha sido informado de la
técnica que se le va a aplicar

¢ El material necesario para la aplica-
cion local de frio y calor seco o
humedo se prepara cumpliendo las
especificaciones técnicas indicadas
en los protocolos

¢ La aplicacion de los tratamientos de
frio o calor cumplen con las indica-
ciones de la prescripcién

¢ La aplicacién de técnicas hidroterapi-
cas: duchas, saunas, chorros a
presion, inhalaciones, pulverizacio-
nes y bafios, han sido realizadas
teniendo en cuenta las condiciones
de presién y temperatura estableci-
das para cada una de ellas en
funcion de las caracteristicas del
paciente y siguiendo el protocolo
establecido.

Fuente: Catdlogo de titulos de formacién profesional, MEC, Espafia, 2001.
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EVIDENCIAS DE DESEMPENO:

Para juzgar si una persona tiene la competencia para el desempefio de
una funcién, es necesario determinar las evidencias requeridas para demostrar
que los criterios de desempeno han sido completamente cubiertos para el ran-
go de aplicacion (SENA, 1999).

Las evidencias requeridas especifican para cada elemento:

a. Las evidencias que se pueden obtener en forma de producto
b. Las evidencias donde es crucial observar el desemperiodel trabajador

c. Las evidencias de conocimiento y comprensién que, al no poder
evidenciarse directamente en el desempeno, podrian obtenerse
mediante cuestionarios o testimonios

d. Lacantidad de evidencias requeridas

e. Cémo deben cubrirse los criterios de desempefio y las contingen-
cias que ocurren raramente.

Realizacion profesional Criterios de desempeno
Movilizar al paciente dentro de su ¢ Informes o registros de pacientes
medio teniendo en cuenta su estado y trasladados

posicion anatémica recomendada. « Comprobar, durante un traslado,

que el paciente se encuentra lo mas
cémodo posible y en la posiciéon
anatémica mas adecuada a su
déficit funcional

e Explicacién de la técnica de moviliza-
cion utilizada y los criterios para
hacerlo

¢ Explicar las medidas preventivas
adoptadas para la movilizacién

¢ Verificar con el paciente si esta
informado correctamente del
procedimiento

¢ Verificar con las dependencias
interesadas si estan informadas
sobre el procedimiento.

Fuente: Adaptacién del catdlogo de titulos profesionales, MEC, Espafia, 2001.

RANGO DE APLICACION (CAMPO DE APLICACION):

Un elemento de competencia se obtendra satisfactoriamente cuando la
persona logra los resultados esperados expresados en los criterios de desempe-
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fio, en la diversidad de contextos, situacionesy condiciones definidas en el ran-
go de aplicacion (SENA, 1999).

El Rango de Aplicacion se especifica para cada elemento de competenciay:

a. Define el alcance de la competencia requerida, indicando el rango de con-
textos, condiciones y circunstancias sobre las cuales debe ser alcanzado el
elemento

b. Se establece con el fin de especificar y delimitar las situaciones bajo las
cuales debe proporcionarse la evidencia de desempeio

¢. Establece un limite que permite definir y evaluar con precision la competencia

d. Se relaciona con el elemento como un todo.

El Rango de Aplicacién enuncia las variantes en que se expresa la compe-

tencia enunciada en el elemento, agrupandolas en categorias criticas, como:

¢ Productos y servicios

e Tipos de clientes o usuarios

¢ Ambientes de trabajo

¢ Clases de tecnologias utilizadas

¢ Tipos de equipos, herramientas y materiales utilizados
e Especificaciones de seguridad

¢ Naturaleza de la Informacién generada o utilizada.

Al describir el Rango de Aplicacion se utilizan enunciados de categorias

criticas y sus correspondientes Clases Criticas. No se trata de hacer listas de
implementos que se utilizan en el elemento de competencia, sino de especifi-
car los diferentes escenarios en que el trabajador debe desempefiarse compe-
tentemente y en los cuales debe ser evaluado. Cada Categoria Critica del rango
de aplicacion debe estar unida explicitamente al titulo del elemento o a uno o
mas criterios de desempefio (SENA, 1999).

\\

Ejemplos de rango de aplicaciéon

Ambiente: Sanatorio, Hospital o Clinica

Tipos de clientes: Pacientes internos, pacientes en consulta, etcétera
Tecnologias utilizadas: Mecénicas, electronicas, etcétera

Tipos de equipos: Medidores de presién, aparatos de movilizaciéon, etcétera

Especificaciones de seguridad: Utilizacion de equipos o ropas de protecciéon

Naturaleza de la informacién generada o utilizada: Registros, historias clinicas, prescripcio-

nes médicas, etcétera.

J
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En esta Unidad analizaremos el concepto y caracteristicas de la evaluacion
por competencias, incluyendo la razén de ser de la evaluacion y particular-
mente las caracteristicas de la evaluacion basada en normas de competencia
laboral. Finalmente se explica el procedimiento y los instrumentos utiliza-
dos en su aplicacion. Abordaremos también el concepto y caracteristicas de
la certificacion de competencias laborales y el procedimiento utilizado en
los sistemas de certificacion basados en normas de competencia.

4. LA EVALUACION DE COMPETENCIAS

4.1 OBIJETIVOS DE LA UNIDAD

4.1.1 Definir qué es y en qué consiste la evaluacion de las competencias
laborales reconociendo diferentes modalidades de la misma y en particular el
proceso de evaluaciéon a partir de normas de competencia laboral.

4.1.2 Definir el concepto de certificacién y analizar sus principales ca-
racteristicas.

4.1.3 Explicar criticamente las posibilidades de organizacion de siste-
mas de certificacién, procurando abordar sus exigencias y complejidades.

4.2 CONCEPTO

La evaluacion de competencias es un proceso de recoleccion de eviden-
cias sobre el desempeiio laboral de una trabajadora o trabajador con el pro-
posito de formarse un juicio sobre su competencia a partir de un referente
estandarizado e identificar aquellas 4reas de desempeiio que requieren ser for-
talecidas mediante capacitacién para alcanzar el nivel de competencia reque-
rido.

En la evaluacién de competencia laboral se verifica la capacidad del tra-
bajador para cumplir el estdndar establecido en la norma de competencia. La
evaluacion es, en este sentido, un proceso de recoleccién de evidencias que
demuestren esta capacidad. Siguiendo una sintesis de Mertens (1996), «la eva-
luacién es la parte complementaria a la norma» y consiste en determinadas
evidencias que permiten «la verificacién de si se ha cumplido o no con las es-
pecificaciones establecidas». Se trata de una doble verificacién, porque tam-
bién es «una medicién de la distancia que al individuo le falta recorrer ante la
norma.

El resultado de la evaluacién es un juicio sobre si el trabajador es compe-
tente o atin no competentey puede ser también una apreciacion de un determi-
nado nivel de logro. Este logro puede ser satisfactorio o insatisfactorio para efec-
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tos de certificacion, pero lo mds importante es lo que refleja en cuanto a capa-
cidad de mejoramiento y progreso de cada persona. Parece conveniente desta-
car que la evaluacion de competencias no es una evaluaciéon sumativa®® al esti-
lo tradicional, sino que apunta a identificar en un momento dado el valor del
desempefio de un trabajador para juzgar si ha logrado o no el nivel requerido y
facilitar posteriores acciones de desarrollo. En este sentido se percibe en varios
casos una tendencia a reconocer la existencia de un determinado nivel de com-
petencia mds que la determinacién de "competente" o "aiin no competente”,
como si esto fuera una variable binaria.

El no logro puede significar, de todos modos, que esta trabajadora o tra-
bajador tenga una buena cuota de adquisicion de todo lo que necesita para al-
canzar la competencia, de modo que la evaluacién deberia ser también una
oportunidad de retroalimentacién para conocer lo que falta y recibir orienta-
cién y sugerencias sobre como lograrlo. La evaluaciéon formativa o de proceso
desempenia en este sistema un papel principal.

La evaluacién basada en competencia laboral puede considerarse den-
tro del concepto de evaluacién formativa. Se trata justamente de que el trabaja-
dor conozca de antemano lo que se espera de él en el desempefio cotidiano y
tenga elementos para contrastar el desempefio esperado (expresado en la nor-
ma) frente al desempeiio exhibido (expresado en las evidencias de desempeiio,
producto y conocimientos).

Vision grafica de la evaluacion formativa

Desempefo |:> BRECHA <}:| Desemp_eno
mostrado requerido

La evaluacion formativa implicita en el enfoque de evaluacién basada en
competencias permite encontrar los «gaps» (brechas) entre desempefno mos-
trado y desempeio requerido. Conocer estos vacios permite, a su vez, que se
puedan trazar planes de desarrollo de carrera que involucren las acciones de
capacitacion necesarias a fin de eliminarlos y también el disefio de acciones de
apoyo como el «coaching» para mejorar la calidad en el desempeiio laboral.

La evaluacién basada en competencias utiliza el principio de evaluar con
base en criterios de desempefio; se centra en demostrar las competencias en ac-
cién; puestas en juego en un desemperio laboral observable y plenamente definido.

56 Aquella que se realiza al final de una actividad de aprendizaje para verificar las capacidades que el
participante desarrollé durante la misma y que tiene usualmente un caracter de aprobacion o reproba-
cion.
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ALGUNAS DEFINICIONES SOBRE EVALUACION DE COMPETENCIA LABORAL

El propésito de esa evaluacion (de competencia laboral) es recoger suficientes evidencias de
que los individuos pueden desempenarse segun las normas especificas en una funcion especi-
fica. (Fletcher 1992).

La evaluacion basada en las competencias es una modalidad de evaluacién que se deriva de la
especificaciéon de un conjunto de resultados, que determina los resultados generales y especi-
ficos con una claridad tal que los evaluadores, los estudiantes y los terceros interesados pue-
den juzgar con un grado razonable de objetividad si se han alcanzado o no, y que certifica los
progresos del estudiante en funcion del grado en que se han alcanzado objetivamente esos
resultados. Las evaluaciones no dependen del tiempo de permanencia en instituciones educa-
tivas formales. (Grant 1979).

La evaluacion basada en criterios de competencia laboral, como herramienta de certificacion,
es el procedimiento mediante el cual se recogen suficientes evidencias sobre el desempeio
laboral de un individuo, de conformidad con una norma técnica de competencia laboral. (CO-
NOCER 1999).

La evaluacion es definida como una evaluacion de logros. El propésito de la evaluacion consis-
te en realizar juicios acerca del desempeno individual. Para ser juzgado como competente, el
individuo debera demostrar su habilidad para desempenar roles laborales globales de acuer-
do con normas esperadas para el empleo en ambientes reales de trabajo. (Whitear 1995).

Fuente: Anaélisis cualitativo del trabajo. Evaluacion y Certificacion de competencias profesionales, Vargas, Steffen, Brigido,
2001.

\

J

4.3. EVALUACION TRADICIONAL VS. EVALUACION POR COMPETENCIAS

Los métodos tradicionales de evaluacién guardan diferencias frente a los
métodos basados en competencia laboral; en el siguiente cuadro se ilustran al-
gunas de ellas. Como las comparaciones tajantes tienden a caricaturizar aque-
llo que no es satisfactorio para quien compara, se presenta este cuadro enten-
diendo que lo que se llama evaluacién tradicional se refiere a un tipo de evalua-
ciéon muy difundido, pero que afortunadamente ha evolucionado hasta perder
parte de sus caracteristicas més negativas. Una prueba patente de estos grados
de evolucioén es, por ejemplo, la denominada evaluacion auténtica que prioriza
el mejoramiento del proceso ensefianza/aprendizaje yla informacién y orien-
tacién alos estudiantes y a sus familias; se interesa por las actividades e interac-
ciones cotidianas y en tiempos reales, y utiliza procedimientos multiples que
faciliten procesos colaborativos y multidimensionales de integracién para cap-
turar la globalidad y complejidad de los aprendizajes y entreguen evidencias
sobre las fortalezas y debilidades de los estudiantes (Foster & Master, 1996; As-

tolfi, 1997; Perrenoud, 1998; Tierney, 1998).
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EVALUACION TRADICIONAL EVALUACION DE COMPETENCIA

Utiliza escalas numéricas Se basa en el juicio «competente» o «aln no»
Compara el rendimiento del grupo Es individualizada

Los evaluados no conocen las preguntas Los evaluados conocen las areas que cubrira

la evaluacion

Los evaluados no participan en la fijacién Los evaluados participan en la fijaciéon de
de objetivos de la evaluacion objetivos

Se realiza en un momento del tiempo Es un proceso planificado y coordinado
Usualmente se hace por escrito o con Se centra en evidencias del desempefio real
ejercicios practicos simulados en el trabajo

El evaluador juega un papel pasivo El evaluador juega un papel activo, incluso
usualmente como vigilante de la prueba como formador

Se basa en partes de un programa de No toma en cuenta programas de estudios

estudios o a la finalizacion del mismo

No incluye conocimientos fuera de los Incluye la evaluacién de conocimientos
programas de estudio. previamente adquiridos por experiencia.

Fuente: Adaptado de Fletcher (1994), Mertens (1997), Gonzci (1996).

La evaluacion del desempefio tradicionalmente utilizada en la gestién de
recursos humanos ha venido incluyendo progresivamente el concepto de com-
petencias. En sus mds reconocidas versiones la tradicional evaluacion del des-
emperfio se basaba en factores de desempefio tales como la puntualidad, el cui-
dado de los bienes, el manejo de las relaciones, la dindmica y motivacién que
eran colocados en escalas y calificados por los superiores inmediatos con base
en su observacion del desempefio de la trabajadora o trabajador.

A diferencia de esta evaluacion tradicional del desempefio, las nuevas
formas se acercan a definir competencias, es decir logros o capacidades labora-
les y agrega evidencias de tales logros para reducir al méximo la subjetividad.
De ahi que normalmente la evaluacién por competencias se hace con referen-
cia a una norma en la cual se ha establecido el desempefio competente y los
criterios para juzgar su calidad.

4.4 CARACTERISTICAS DE LA EVALUACION DE COMPETENCIAS

Algunos factores caracterizan la evaluacién de competencias, porque su
enfoque es realmente diferente de los tradicionales sistemas de evaluacion de
corte fundamentalmente académico. El punto central de la evaluacién de com-
petencias es el desempeiio laboral y, sin cardcter taxativo, tiene los siguientes
distintivos:

¢ Esta fundamentada en estandares que describen el nivel esperado de com-
petencia laboral
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* Los estandares incluyen criterios que describen lo que se considera el tra-
bajo bien hecho

¢ Es individual, no se realiza comparando las personas entre si.
e Emite un juicio sobre la persona evaluada: competente o atin no competente
e Se realiza en situaciones reales de trabajo preferentemente

* No se cifie a un tiempo especifico para su realizacién; es mas bien un pro-
ceso que un momento.

¢ No esta sujeta a la terminacion de una accion especifica de capacitacion

¢ Incluye el reconocimiento de competencias adquiridas como resultado de
la experiencia laboral. Esta caracteristica se ha desarrollado en algunos
paises como el «reconocimiento de aprendizajes previos»

e Esunaherramienta para la orientacién del aprendizaje posterior de la per-
sona evaluada; como tal tiene un importante rol en el desarrollo de las
habilidades y capacidades

e Esla base para la certificacion de la competencia laboral.

La evaluacion por competencias tiene varios componentes bésicos:

¢ Un referente, norma o estandar de desempeio, previamente elaborado
e El proceso de recoleccion de evidencias
¢ La comparaciéon de evidencias con el estandar

¢ Laformulacion de un criterio: competente o aiin no competente; o dentro
de una escala de dominio.

e El aseguramiento de la calidad del proceso
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4.5 ;QUIEN ES QUIEN EN LA EVALUACION DE COMPETENCIAS?

do para: aclarar los objetivos de
la evaluacion, recoger las evi-
dencias y dar retroalimentacion
sobre los resultados. Puede per-
tenecer a la organizacién o a
un centro evaluador. Imprescin-
dible que haya sido capacitado
y sea un evaluador competente.

ACTOR ¢{QUIEN ES? ¢ QUE PAPEL JUEGA?
TRABAJADOR Esta buscando la certificacion Demuestra su desempefo en
de competencia laboral y/o el relacién con el estandar de
desarrollo de su capacidad. Es competencia para acceder al
«candidato» a la certificacion. certificado. Puede requerir que
organice su carpeta (portafolio)
de evidencias de desempefio.
EVALUADOR Acompana al trabajador evalua- | Planifica la evaluacién con el

trabajador. Recoge las eviden-
cias de competencia y las com-
para contra la norma. Juzga el
grado en que el candidato ha
demostrado su competencia.
Apoya planes de formacién y
desarrollo tendiente a desarro-
llar las competencias aiin no
poseidas por el candidato.

CENTRO DE FORMACION
Y/O EVALUACION

Institucién que hace la forma-
cién con base en competencias;
puede también participar en

la evaluacién, dependiendo
del disefio organizacional
adoptado.

Desarrolla el proceso formativo.
Acompafia la persona evaluada
en el proceso de recoleccion

de evidencias y comparacion
con el estandar. Puede aplicar
pruebas tendientes a obtener
evidencias.

COMITES SECTORIALES

Cuerpos bipartitos o tripartitos
que se interesan por la certifica-
cion en su ambito (local,
nacional). Usualmente confor-
mados por representantes de
las organizaciones y de los
trabajadores.

Establecen los estandares de
competencias y las evidencias
de desempeiio necesarias para
demostrar la competencia.
Generan la legitimidad del
estandar por la acogida entre
las organizaciones y trabajado-
res participantes.

ORGANISMO DIRECTIVO

La cabeza de los sistemas
nacionales de certificacion.
Organo rector conformado con
representantes del estado y de
las organizaciones y personas
interesadas en el sistema de
certificacién de competencias.

Aprueba las diferentes normas
de competencia y les da legiti-
midad; las incluye en un marco
nacional, local o sectorial que es
aceptado por todos los actores
de la formacién a partir de una
base normativa legal.

Fuente: Adaptacion a partir de P. Skinner. Assessing NVQs (1998).
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4.6 EL PROCESO DE LA EVALUACION POR COMPETENCIAS

Para realizar la evaluacion es necesario disponer de una norma o estdndar
de competencia, la cual se ha definido mediante un proceso de anélisis del traba-
jo; este proceso puede ser adelantado mediante diferentes metodologias tal como
se mostr en la unidad 2. En nuestro ejemplo se utilizé el método del andlisis
funcional y se establecieron los logros o resultados que se obtienen en las dife-
rentes funciones que concurren en la obtencién del propésito clave de una ocu-
pacion.5” En el mapa funcional que se incluy6 en la unidad 2, se puede revisar la
estructura del andlisis que parte de la definicién del propésito clave o funcién
principal de la ocupacién y se va desagregando sucesivamente en las funciones
que se deben desarrollar para que este propdésito principal se alcance.

El resultado del proceso de andlisis funcional ha sido, ademads de la ela-
boracién del mapa funcional, la identificacién de las unidades de competencia
y la desagregacion de estas unidades en las normas de competencia que estdn
compuestas por las realizaciones profesionales con sus correspondientes enun-
ciados, criterios de desempeiio, evidencias de desempeno, evidencias de cono-
cimiento y campo de aplicacion. También en la unidad 2 se incluyeron ejem-
plos de normas de competencia. En el siguiente grafico se puede recordar la
estructura; sin embargo sugerimos volver alaunidad 2 silo considerara nece-
sario.

-

Desde el mapa funcional hasta la norma de competencia

~

1.1. Realizaciones profesionales

1.1.1 Criterios de desempefio:
——| Unidad de Competencia 1 |—

1.1.2 Evidencias de desempefio:

| Unidad de Competencia 2 1.1.3 Evidencias de conocimiento:

(OCUPACION)

PROPOSITO PRINCIPAL 1.1.4 Rango de aplicacion:

— Unidad de Competencia 3

L1 Unidad de Competencia n

4 iy

Mapa funcional Norma de competencia /

57 Los términos utilizados desde el analisis funcional pueden consultarse en la unidad 2: “Concepto de
competencia laboral”
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Una vez establecida la norma o estdndar; el proceso de evaluacion de
competencias se describe en el siguiente grafico:

-

El proceso de evaluacion de competencias

Identificar las competencias requeridas
para cumplir con las funciones propias
de la ocupacion (norma)

&

Recolectar las evidencias de desempefio

y conocimiento

Comparar las evidencias frente a la

Registrar en el sistema de informacion

norma

Glcanza las competencias requeridas™

Aun no
competente

> Competente
—_—>

Establecer las necesidades de capa-
citacion y desarrollo para alcanzar la

competencia

Desarrollar las acciones de formacion y
desarrollo

Expedir

certificado

A

N

*El juicio sobre la evaluacion admite diferentes posibilidades de graduacién que se veran en el numeral 4.8

4.7 LA BASE DE LA EVALUACION: UNA NORMA DE DESEMPENO PREVIAMEN-
TE IDENTIFICADA

La norma o estdndar de competencia es una descripcién ordenada del

contenido de una realizacion laboral o logro laboral. Respecto a la norma de
competencia, le proponemos una sintesis para recordar:
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¢ Lanorma de competencia incluye por los menos la descripciéon de un logro
laboral que el trabajador es capaz de obtener, descrito bajo la estructura
de un verbo (la accién), un objeto (sobre el que recae la accién) y una
condicionante del resultado obtenido.

¢ Lanorma incluye también la especificacion del campo o rango de aplicacion de
la misma. Esta es una descripcion del entorno fisico, materiales, herramientas
y personas que configuran el ambiente en el que el desempefio se efectia.

¢ Adicionalmente se especifican las caracteristicas de calidad que debe te-
ner el desempeio. Estos son los llamados criterios de desempefio que con-
forman la descripcion de los atributos del elemento de competencia.

* Los criterios de desempeno se corroboran con evidencias de desempefo.
Esto es: fuentes de verificacion sobre la calidad del logro laboral que la
competencia permite obtener. Es asi como cada criterio debe tener por lo
menos una evidencia para confirmarlo.

¢ Las evidencias pueden encontrarse en resultados fisicamente constatables
o en desempeiios observados, también se pueden obtener evidencias de
conocimiento preguntando al trabajador: ;qué pasaria si....?

f

Algunas realizaciones profesionales en la ocupacion de fisioterapeuta:

Clasificar el estado funcional o discapacidad del paciente, utilizando las clasificaciones vi-

gentes

Valorar la capacidad fisica funcional del paciente de acuerdo a los procedimientos estipula-
dos y utilizando las normas vigentes

Definir objetivos tomando en cuenta la valoracién

\

J

La norma de competencia es la mejor descripcién ocupacional disponi-
ble y es la base para la capacitacion y desarrollo del personal. Los estdndares se
utilizan para orientar los procesos de elaboracién de programas de formacion,
para la certificacién de las competencias y en algunos casos se han utilizado
como referentes en la seleccion y compensacion de personal. El diagndstico de
competencias tiene como unico referente al estdndar de competencia.

Enresumen la EC se realiza con base en estdndares de competencia defi-
nidos y por tanto se estructura por unidades de competencia. Las unidades de
competencia son partes del trabajo con significado en el desempefio del traba-
jador; son por tanto la base minima para la capacitacién y desarrollo y para la
certificacién de competencia. De hecho la unidad de competencia se verifica
mediante la revision de los elementos que la conforman, uno a uno.

En todo caso, y a fin de facilitar la comprensién del concepto, se incluye un
ejemplo de norma de competencia parala ocupacion de Fisioterapeuta. Notense en
lanorma sus diferentes componentes; los criterios de desempeno, las evidencias de
desempefio y de conocimiento, el campo de aplicacion y la guia para evaluacion.
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Ejemplo de norma de competencia para la ocupacion: fisioterapeuta

Ocupacion: Fisioterapeuta

Unidad de competencia: Establecer comunicacién con la persona con discapa-
cidad, su familia y la comunidad para coadyuvar a la atencién.

Realizacion profesional: Orientar al paciente y su familia sobre los cuidados y
atenciones de la persona con discapacidad.

Criterios de desempeno:

Evidencias requeridas para la

evaluacion:

La informacién dada al paciente y su
familia esta de acuerdo con la patolo-
giay el tipo de discapacidad

La informacién dada al paciente inclu-
ye indicaciones y contraindicaciones

Utiliza medios de comunicacion
graficos para facilitar la comprensiéon
del paciente y su familia

El lenguaje utilizado es claro y se
asegura que el paciente comprenda
las instrucciones dadas.

Evidencias de desempeho:

Desempeno
directo

Comparacion de las
instrucciones dadas
contra la patologia
del paciente

Preguntas al pacien-
te y su familia sobre
las indicaciones
recibidas.

Evidencias de
producto

Existen los medios
graficos que utilizé
para facilitar la
comprensién

Realizacion de una

sesion de orientacion.

Campo de aplicacion:
Servicios de fisioterapia de cualquier
nivel de atencién

Hospitales, clinicas y centros de
rehabilitacion

Hogares de los pacientes

Organizaciones que brindan atenciéon
a pacientes con discapacidad.

Evidencias de conocimiento y

comprension:

Técnicas de comunicacién

Indicaciones y contraindicaciones segun

patologias

Tecnologia educativa

Comunicacién alternativa.

Guia para la evaluacion:

Observacion de una sesiéon de orientacion
Realizacion de preguntas al paciente y a su familia
Comparar las recomendaciones dadas frente a la patologia del paciente.

Fuente: OPS/Cinterfor, Taller de competencias laborales con técnicos de Centroamérica, Ciudad Antigua,

Guatemala, 2000.

Una norma de competencia también puede provenir de una matriz DA-
CUM, AMOD o SCID como las que se vieron en la unidad 2. Lo importante en la
norma es que defina claramente la realizacién profesional, la forma de juzgar si
estd bien hecha (criterios de desempeiio), las evidencias con que se puede com-

probar el desempefio, los conocimientos aplicados y el rango de aplicacién.
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4.8 LAS ESCALAS DE EVALUACION EN LAS
METODOLOGIAS DACUM, AMOD Y SCID.

Puede diferenciarse dos grandes vertientes en cuanto a la mecdnica de la
evaluacion. La primera, muy utilizada en los modelos conductistas y en el AMOD
y SCID se vale de escalas que van desde la competencia plena hasta sefialar
niveles progresivos de dominio; la segunda, tipica del sistema inglés, se fun-
damenta en dos opciones: «competente» 0 «atin no competente».

Se realiza con base en el desempeiio; se centra en definir sila trabajadora
o trabajador, es competente o no a partir de su actuacién real en el trabajo y no
solamente con pruebas escritas o verbales sobre sus conocimientos.

Las etapas para efectuar la evaluacién con base en el DACUM, AMOD, SCID:

e Establecer conjuntamente los objetivos de la evaluacion
¢ Verificar el cumplimiento de los criterios de desempefio
¢ Verificar los conocimientos requeridos

¢ Verificar los productos del trabajo

e Establecer el resultado de la evaluacién

e Registrar los resultados.

Establecer los objetivos de la evaluacion

Evaluador y evaluado definen conjuntamente el plan de evaluacién que
incluye la duracién y las diferentes formas en que se verificard el cumplimiento
de los criterios de desempeno. Como la matriz DACUM no incluye evidencias
de desempefio (lo que si ocurre con el AMOD y el SCID), al evaluar con base en
una matriz DACUM, el evaluador debe tener una gran experiencia y conoci-
miento de la ocupacién evaluada a fin de hacerse un juicio, lo més objetivo po-
sible, de si el criterio de desempefio en cuestién se cumple o no.

En laverificacién de los conocimientos se puede recurrir a pruebas escri-
tas o formular preguntas al evaluado para verificar si se posee o no el conoci-
miento que respalda el desempefio laboral. En la evaluacion es clave disponer
de criterios de desempefio; pero también, los conocimientos requeridos y los
productos que pueden servir de evidencia del desempeiio del trabajador. De
ahi la importancia de contar con una buena norma de competencia.

Verificar el cumplimiento de los criterios de desempefio

Se utiliza la norma de competencia, en la cual estdn registrados los dife-
rentes criterios de desempefio y normalmente se elabora una guia de evalua-
cién para realizar la verificacion.
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Guia de evaluacion para la ocupacion: Auxiliar de Enfermeria

Funcion: Desarrollar los procedimientos asignados en relaciéon con el cuidado y
atencion al paciente

Tarea: Tomar y registrar los signos vitales

Verificacién Observaciones
Si NO [Inapreciable] del evaluador

Criterios de desempeio

El paciente es informado sobre el procedi-
miento (si corresponde)

Utiliza los instrumentos de medida de
acuerdo con el procedimiento establecido

Los registros se elaboran siguiendo el pro-
cedimiento fijado

Verificar los conocimientos requeridos

También se utilizan en esta fase las técnicas de elaboracién de pruebas
escritas y preguntas orales para verificacién. En el DACUM, como en el AMOD
y el SCID se suelen elaborar cuestionarios de autoevaluacion a fin de facilitar al
candidato su propia reflexién y avance. Estos cuestionarios suelen ser elabora-
dos con preguntas de opcién multiple o de estilo falso y verdadero.

Verificar los productos del trabajo

Incluye la revision de los productos que se hayan establecido en el andli-
sis DACUM y que sirven en este caso de evidencia de que el candidato ha reali-
zado la tarea. Los productos son cosas tangibles que resultan de la ejecuciéon de
la o las tareas efectuadas por el trabajador.

Su verificacion se realiza usualmente por observacién directa. Los pro-
ductos deben estar claramente definidos en el estdndar (el ejercicio DACUM).
En este punto la observacién y la constatacién con el estdndar son los mecanis-
mos més apropiados.

Elaborar el resultado de la evaluacion

Normalmente se utilizan escalas con diferentes grados de cumplimiento
de la competencia. Ello facilita identificar no solamente el dominio sino espe-
cificar el nivel de dominio y extraer algunas caracteristicas de desempefio nota-
ble que pueden ser ttiles para la organizaciéon. También en los casos de baja
graduacion se establece mds claramente el nivel de necesidades de la persona
evaluada para su formacién ulterior.
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Escala de medicion del AMOD

0.
1.

A W N

Fuente: Mertens, L. DACUM y sus variantes SCID y AMOD, 1997.

\

No puede desarrollar la tarea satisfactoriamente para participar en un ambiente laboral
Puede desarrollar la tarea pero necesita constante supervisiéon y alguna asistencia
Puede desarrollar esta tarea pero requiere de supervision peridédica y alguna asistencia
Puede desarrollar esta tarea sin asistencia y/o supervisiéon

Puede desarrollar esta tarea con una velocidad y calidad mas que aceptable y con velocidad
y calidad mas que aceptables en el trabajo

Puede desarrollar esta tarea con una velocidad y calidad més que aceptables y con iniciati-
va y adaptabilidad para situaciones problematicas

Puede desarrollar esta tarea con una velocidad y calidad més que aceptables y con iniciati-
va y adaptabilidad y puede conducir a otros para desarrollar esta tarea.

J

La evaluacion en el SCID se basa en una autoevaluacién elaborada por el
candidato. La autoevaluacién realizada por el trabajador se verifica posterior-
mente con el evaluador. Ademads de los criterios y evidencias de desempefio, el
SCID incluye una serie de factores adicionales como indicadores de la capaci-
dad del trabajador para realizar bien la tarea.

Estos factores son (puede verse la matriz de la unidad 2):

LA DESAGREGACION DE LA TAREA EN SUS PASOS CONSTITUTIVOS, PARA
DEFINIR POR CADA PASO:

e El estandar de ejecucién

* Los equipos y herramientas

* Los conocimientos requeridos

¢ Laseguridad en el trabajo

e Decisiones que debe estar en capacidad de tomar el trabajador
¢ Indicaciones que debe seguir para hacer bien el trabajo

e Errores comunes que puede cometer.

La evaluacién en su parte préctica, da la posibilidad de tres intentos de
ejecucion y una escala de tres posibles resultados para cada tarea:

e Excelente: Puede realizar el trabajo sin ayuda, con iniciativa para resolver
problemas

* Bueno: Puede realizar el trabajo pero necesité ayuda
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* Insuficiente: No pudo realizar el trabajo, no demostré dominio y necesité

mucha ayuda.

Ejemplo de la evaluacion de ejecucion en el SCID

Nombre:

Fecha:

Funcion: Desarrollar los procedimientos
asignados en relacién con el cuidado
y atencién al paciente

Intentos de ejecucion:

Tarea: Tomar y registrar los signos vitales

1° 2°

Orientacion:

En una situacion simulada, el evaluado
debera efectuar la lectura de los signos
vitales al paciente (temperatura corpo-
ral, presion arterial, ritmo cardiaco).

Debera realizar la tarea segun los
criterios definidos para lo cual dispone
de 5 minutos.

Todas las actividades realizadas seran
observadas y evaluadas durante todo el
proceso.

Excelente: Puede realizar el tra-
bajo sin ayuda del instructor, con
iniciativa para resolver problemas

Bueno: Puede realizar el trabajo
pero necesitdé un poco de ayuda

del instructor

Insuficiente: No pudo realizar el
trabajo, no demostré dominioy

necesitd ayuda

El evaluador marcara el nivel de califi-

cacion alcanzado

Fuente: Adaptado de INATEC, 1999.

El examen de ejecucién se complementa con la verificacién de los crite-

rios de desempefio:

Tarea: Tomar y registrar los signos vitales.

Verificacion criterios de desempeio

Si No

No aplica

Informé al paciente sobre el procedi-
miento que le iba a ser aplicado

Utilizo los instrumentos de medida de
acuerdo con el procedimiento establecido

Elaboré los registros siguiendo el
procedimiento fijado

Fuente: Adaptado de INATEC, 1999.

El resultado final de la evaluacién se suele expresar en diferentes niveles,
por ejemplo los que sugiere Mertens (2000)%8 y que se presentan en el cuadro a

continuacion:

58 Mertens, Leonard, Précticas de evaluacion por competencias. Hacia un modelo simple y significativo,

Documento de trabajo, México, noviembre 2000.
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Escala de calificacion en el SCID

Las demostraciones y las contestaciones las califica el evaluador en una escala que va del 1 al 5 asi:
Entrante: no sabe hacer o contestar
Capacitandose: sabe hacer o contestar algo, pero necesita apoyo para llegar al estandar

Estandar: sabe hacer o contestar lo minimo necesario; necesita apoyo para resolver situa-
ciones imprevistas

Desarrollandose: sabe hacer y contestar plenamente y resolver situaciones imprevistas dificiles

Profesional: se ha desarrollado plenamente y es capaz de ensefiar a otras personas.

\

J

Registrar los resultados
Los resultados del proceso deben ser registrados por lo menos en lo referido a:

¢ Normas de competencia elaborados (DACUM, AMOD o SCID)
* Ocupaciones evaluadas por candidato y resultado obtenido
¢ Ocupaciones en proceso de evaluaciéon por candidato

¢ Planes de capacitacion y desarrollo establecidos a partir de la evaluacion.

4.9 LA EVALUACION CON OPCIONES «COMPETENTE» O «AUN NO»

La otra gran vertiente en la evaluacién de competencias se centra en dar
un resultado asociado a cada realizacién profesional previamente identificada
y descrita en una norma de competencia. Pero en este caso el resultado no se
califica en una escala de dominio sino que se coloca bajo una de dos opciones:
«competente» 0 «alin no competente».

Esta opcion es tipica del sistema inglés y mexicano de evaluacion de com-
petencias. Estd centrada en la ubicacion exacta de las realizaciones profesiona-
les (elementos de competencia) en los cuales la persona requiere apoyo para
desarrollar sus competencias. La principal critica a esta opcion esla de que puede
ocultar capacidades de los trabajadores que excedan el estdndar y por lo tanto
sean de utilidad para la organizacién, por ejemplo para liderar equipos, ense-
fiar a otros, asumir tareas de mayor responsabilidad, etcétera.

En este caso se llega a la norma usualmente a partir del andlisis funcio-
nal; es decir se elabora el mapa funcional, se establecen las unidades de com-
petencia, las realizaciones profesionales por cada unidad y finalmente se des-
agrega la norma por cada realizacion. En el punto 4.6 «Proceso de evaluacién»
se record6 esta mecdanica.

Es necesario establecer claramente las unidades de competencia a eva-
luar y se informe a las personas a ser evaluadas cuéles serdn, de modo que ellas
puedan conocer el estandar y analizarlo para prepararse con miras a la EC.
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Con base en el estdindar de competencia se puede elaborar una guia que
facilita la recoleccién de evidencias de desempefio y la evaluacién de las com-
petencias. Notese que para cada criterio de desempeiio (CD) corresponden, una
o0 mds evidencias de desempeiio.

Modelo del formulario para evaluacion

Nombre de la trabajadora o trabajador:

Area ocupacional: Ortesis y protesis

Unidad de competencia: establecer comunicacion con la persona con discapacidad, la familia y la
comunidad para coadyuvar en la atencion

Resumen: Incluye las funciones relacionadas con la orientacién del paciente y su familia asi como
la orientacion sobre adapataciones y adecuaciones a su entorno.

Elemento: Orientar sobre adaptaciones y adecuaciones a su entorno

CRITERIOS DE DESEMPENO:

A. La informacion sobre adaptaciones a utilizar toma en cuenta el tipo de discapacidad

B. La informacion dada al paciente incluye el manejo y cuidado de la adaptacién y adecuacion
C. El lenguaje utilizado es claro y es comprendido por el paciente
D

. La informacién sobre eliminacién de barreras arquitecténicas considera el grado de discapacidad, el
entorno y las caracteristicas econémicas.

Verificacion de evidencias desempeio y conocimiento

Evidencias de desempefio y producto: CD*? | Verificado Nombre Firma | Fecha
Si No Evaluador

1. El paciente conoce e identifica claramente el B
manejo y cuidado de adaptaciones y adecuaciones

2. Existen medios graficos empleados para facilitar la

comprension del paciente (@
3. Realiza la sesion de orientacion siguiendo el proce- | A, B,
dimiento establecido C
4. Se asegura de que el paciente entienda las adap- C

taciones y adecuaciones

5. Las adaptaciones sugeridas coinciden con el tipode| D
discapacidad

Evidencias de conocimiento:

6. Explica diferentes indicaciones y contraindicaciones

7. Puede desarrollar diferentes técnicas de comunicacion | C

Concepto:

Competente: I:I AUN no competente: I:I

Fuente: OPS/Cinterfor, Taller de competencias laborales con técnicos de Centroamérica, Ciudad Antigua,
Guatemala, 2000.

59 Noétese que para cada criterio de desempefio (CD) estan definidas las evidencias correspondientes. Es
decir la calidad del desempefio que se expresa con los criterios; se verifica con una o mas evidencias.
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4.10 LA RECOLECCION DE EVIDENCIAS

Larecoleccién de evidencias se realiza con la perspectiva de un procesoy
no de un momento especifico. Se hace en el sitio de trabajo y es llevada a cabo
por quien realice el papel de evaluador, aquel quien tenga contacto directo con
la persona evaluada y quien, por tanto, conozca el ambiente en el que se da el
desempenio y las caracteristicas propias de los logros laborales que alli se dan.
El evaluador ha de estar capacitado en los conceptos, filosofia y caracteristicas
dela EC. Ello implica que los evaluadores dediquen el tiempo requerido al ana-
lisis del mapa funcional, las normas de competencia, los elementos de compe-
tencia y los respectivos criterios y evidencias de desempefio y conocimiento, y
que el proceso sea formalmente considerado como parte de sus competencias.
La funcién basica del evaluador en la EC es la de verificar las evidencias de los
trabajadores y tomar la decisién, luego de compararlas con el estdndar, sobre si
son suficientes o atin no, para definir un desempefio competente.

La EC es individual, con lo cual implica un amplio conocimiento del eva-
luador, ademads de la suficiente flexibilidad para un proceso en el cual los dife-
rentes individuos dan muestras variadas de desempeno. Es por ello que su con-
tacto con el trabajador debe ser frecuente y regular, con lo cual se asegura una
alta probabilidad de éxito en el anélisis de la competencia.

DIFERENTES EVIDENCIAS Y DIFERENTES FORMAS DE RECOLECTAR EVIDEN-
CIAS

La evidencia puede tomar diferentes formas y proceder de diferentes fuen-
tes, aunque es poco probable que una sola evidencia sea suficiente para esta-
blecer la competencia, aun en el mas pequefio de los elementos de un estdndar.
En la préctica se requiere una combinacién de evidencias.

Normalmente la recoleccidon de evidencias es un proceso continuo; en
tal caso, todas las evidencias de desempenio se recogen y se acumulan en un
paquete general de evidencias. Este paquete es llamado también portafolio de
evidencias.

El evaluador debe verificar las evidencias con base en el estdndar y ase-
gurarse que su cantidad y calidad sean suficientes para establecer la competen-
cia del trabajador o indicar las 4reas que requieren refuerzo mediante capacita-
cién.

El método més aconsejable para la recoleccién de evidencias es la obser-
vacion del trabajador desarrollando su trabajo. Durante este proceso se requie-
re una comunicacion franca y abierta; donde el trabajador conoce el propésito
de la EC y ademads cuenta con retroalimentacién sobre el desempefio observa-
do.

El evaluador deberd también registrar los resultados de 1a EC, asi como las
necesidades de capacitacion identificadas durante el proceso.
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Las evidencias se encuentran el lugar de trabajo, en resultados registra-
dos, en informes realizados; en general, deben ser hechos objetivos y verifica-
dos. En suma, son condiciones reales de trabajo verificadas en relacién con el
estdndar de competencia.

En todo caso, las normas de competencia han establecido las evidencias
necesarias y son, por tanto, la base de la EC. Pero si durante la aplicacién piloto
surgieran evidencias que no estaban inicialmente contempladas o se demos-
trara que algunas evidencias no fueran suficientes, quien evalie deberd tomar
atenta nota de ello para modificar y mantener actualizada la norma.

Métodos utilizables para recolectar evidencias:

Son variadas y diversas las fuentes y tipos de evidencia, ello ocasiona que
durante el proceso de recoleccion sea necesario utilizar diferentes métodos para
evaluar y obtenerlas. En el cuadro siguiente se resumen algunos de ellos.
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Métodos de recoleccion de evidencias

METODO DESCRIPCION

Preguntas orales Se realiza en entrevista con el candidato, o durante |la observacion en el
puesto de trabajo. Usualmente se hacen preguntas sobre las causas del
trabajo, bases legales, procedimiento, principios, seguridad, formas de
actuar ante eventos inesperados y formas en que aplica el conocimiento
en el desempefio

Puede usarse también una técnica de debate con preguntas del tipo:
¢qué pasaria si...?

Dentro de la categoria oral puede pedirse al candidato que realice una
presentacion sobre las caracteristicas de su trabajo o de un tema
especifico a evaluar.

Preguntas escritas Mediante pruebas en las que se incluyen preguntas de diferentes tipos
encaminadas a establecer los conocimientos de base sobre el trabajo,
principios, temas de seguridad en el trabajo, impacto ambiental, o sobre
procedimientos técnicos o de seguridad.

Observacion del Es la mas aconsejable y econémica fuente de recoleccién de evidencias;
desempefio debe preferirse buscar las evidencias que ocurren normalmente como
resultado del trabajo. No debe interferir con el normal desarrollo de las
actividades. Debe cuidarse de ejercer presiones o crear estrés en el
trabajador.

Simulacros Cuando se deben recopilar evidencias de hechos inusuales o de tardia
ocurrencia, o de evidencias que no se presentan con una alta periodici-
dad. Es el caso de las emergencias de seguridad para verificar la capaci-
dad del trabajador para seguir los procedimientos de evacuacién o de
ayuda a compafieros de trabajo.

Asignacion de tareas

Productos del trabajo Chequeando la calidad de los productos que en su trabajo y en relacion
con el estandar, son obtenidos a causa del desempefio del candidato.
Incluye la elaboraciéon de materiales, productos finales, productos que
sirven de insumo a companeros de trabajo dentro del proceso laboral.

Portafolio o carpeta de Recopilaciéon de materiales que demuestran el desempefio anterior y los
evidencias logros alcanzados y productos obtenidos; debidamente autenticadas
por evaluadores reconocidos. Incluyen no solo los productos sino tam-
bién formas de registro fotografico o en video o audio de los mismos,
informes escritos que demuestren su actuacion, testimonios veridicos
sobre su actuacién en eventos anteriores, por ejemplo, imprevistos.

Fuente: Adaptado de McDonald y otros (1995), Fletcher (1992).

Testimonios de terceros

Pueden utilizarse testimonios de compafieros de trabajo, supervisores,
gerentes, clientes o proveedores. Esta fuente de evidencia debe ser especifica a
actividades o productos; dar una breve descripcién de las circunstancias en que
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se dio la observacion; dar una breve descripcion del conocimiento del testigo
sobre la actividad observada e identificar los aspectos de la competencia que
demuestra.

Es conveniente que quien testimonie sobre evidencias de desempefio de
una trabajadora o trabajador, conozca el estdndar en el cual se incluye la com-
petencia evaluada y esté familiarizado con tal estdndar. Antes de que un testi-
monio sea aceptado, el evaluador debe cerciorarse de que sea auténtico y vali-
do, que esté claramente relacionado con un estdndar y un rango de desempefio
especifico y que pueda contactar posteriormente al informante para prop6si-
tos de ampliacién o verificacidn.

4.11 PLANIFICACION Y REALIZACION DE LA EC

Una condicién de extrema importancia en la EC es la capacidad del eva-
luador para entender el proceso de verificacién de la competencia. Esto impli-
ca que el supervisor maneje y entienda el concepto de la EC, haya estudiado y
comprendido la 16gica del proceso de identificacién de competencias, estable-
cimiento de estdndares y diagnéstico de competencias.

Es conveniente realizar acciones de capacitacién para los evaluadores en
dos areas:

¢ la primera, con el fin de que conozcan los principios y metodologia del
enfoque de competencia y se familiaricen con las normas de competencia
desarrolladas;

¢ lasegunda, en la que se impartira capacitacion sobre la aplicacién misma
de la evaluacién, en la cual se les debe capacitar sobre las caracteristicas y
desarrollo del proceso de EC.

La EC se realiza preferentemente en el &mbito de trabajo. Excepcional-
mente, puede hacerse en sitios diferentes cuando la recoleccién de evidencias
se facilite, lo cual puede ocurrir para evitar ruidos o no alterar las condiciones
habituales de un proceso en marcha. La EC es un proceso continuo y funda-
mentado en las evidencias que se generan en el transcurso normal del trabajo.

Es fundamental que el trabajador conozca de antemano la norma de com-
petencia laboral y la mecdnica general de la EC para lo cual es necesario que el
evaluador realice la divulgacién ante todo el equipo, de los principios y proceso
del referido diagnéstico. Los trabajadores recibirdn una copia de las normas de
competencia aplicables para la EC y podrén asi coordinar con el supervisor los
tiempos para la recoleccién y verificacion de las evidencias. Es importante que
durante todo el tiempo, la totalidad de estdndares estén disponibles para su
consulta en la oficina de recursos humanos o quien haga sus veces.
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El resultado final de la evaluacion es la base para identificar necesidades
de capacitacion y desarrollo con miras a que su posterior aplicacién signifique
un incremento cualitativo en el desempeno laboral y por lo tanto redunde en la
competitividad y productividad de la organizacion.

4.12 EL ASEGURAMIENTO DE LA CALIDAD DE
LA EVALUACION DE COMPETENCIAS

En la EC es necesario el desarrollo de mecanismos de aseguramiento de
la calidad del proceso. Normalmente el aseguramiento de la calidad esté a car-
go de una instancia superior al evaluador que cumple funciones de verifica-
cion. Este nivel superior debe ser identificado y asignado por la organizacién;
se sugiere que esté en el drea de recursos humanos; siendo su funcién la de
asegurarse que la EC se realice de conformidad con lo establecido y se cumplan
los preceptos para su realizacion.

Para efectos del aseguramiento de la calidad de la EC se podran realizar
muestreos selectivos de diferentes evaluaciones con el fin de analizar el grado
de concordancia con los procedimientos especificados y asi estar seguros de la
confiabilidad de los resultados obtenidos. También la autoridad de verificacién
podra facilitar la revisién o reelaboracion de la EC en los casos en que no se
disponga de un buen acervo de recoleccién de evidencias, estas no resulten su-
ficientes para hacerse a una idea de la competencia o no se encuentren las evi-
dencias necesarias para tener un sélido criterio.

En el siguiente grafico se muestra la representacion organica de la es-
tructura de verificacién y aseguramiento de la calidad de la EC.

-

Estructura del aseguramiento de calidad de la evaluacion de competencias

Verificacié NIVEL SUPERIOR Consulta .
enimcacion (Aseguramiento de calidad) Registro

> EVALUADOR (A) Informa
CANDIDATO A LA CANDIDATO A LA CANDIDATO A LA CANDIDATO A LA
CERTIFICACION CERTIFICACION CERTIFICACION CERTIFICACION

\_ J
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4.13 REGISTRO DE LOS RESULTADOS DE LA EVALUACION

El sistema debe mantener registros de los resultados de las evaluaciones.
En el fondo, la caracteristica atractiva del sistema de certificacién de compe-
tencias es que los logros en la materia pueden acumularse para mostrar una
trayectoria de experiencia y capacidad profesional.

Dependiendo del disefio institucional que se haya realizado, se ubicara
en una instancia superior la funcién de registro de los resultados de las evalua-
ciones. Esta funcién puede ser llevada por las organizaciones respecto de las
competencias evaluadas a sus trabajadores o por los organismos sectoriales si
se interesan en mantener un banco de las competencias certificadas por los
trabajadores del sector, o por los organismos rectores si, por ejemplo, el sector
gobierno (trabajo o educacién) se interesan en mantener el registro (nacional,
local o sectorial) de las competencias evaluadas ylogradas por los trabajadores.

En esencia, la base del registro es la de mantener informacién actualiza-
da sobre los logros a nivel de competencias de los trabajadores que participan
en la evaluacidn y certificacion. Como el trabajador estara participando a lo
largo de su vida en diferentes acciones de formacidn, evaluacion y certificacion
de su competencia, el registro es dindmico y serd una valiosa fuente de infor-
macion:

e para las organizaciones que pueden ver los resultados de sus inversiones
en formacién y sus planes de capacitacion y desarrollo;

e paralos trabajadores que pueden ver su trayectoria ocupacional y apoyar-
se en ella para definir mejor su intervencion en la capacitacion ofrecida y
asociarla a sus intereses de movilidad ocupacional; y

e para el sector gobierno, al cual ofrece un invaluable recurso de informa-
cion sobre el nivel de competencia del recurso humano que se puede vin-
cular con el disefo y ejecucion de politicas activas de empleo.

f

El registro de los resultados debe mantener por lo menos informacién sobre:
e Estadndares de competencia elaborados y aprobados

e Unidades de competencia evaluadas por candidato

e Unidades de competencias aprobadas por candidato

¢ Unidades de competencia en proceso de evaluacion por candidato

e Planes de capacitacion y desarrollo establecidos a partir de la evaluacién.

En algunos paises como México y Estados Unidos se estudia la posibili-
dad de incluir esta informacién en medios de almacenamiento magnético y
portétil como tarjetas electronicas inteligentes que puedan ser consultadas ra-
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pidamente por los interesados en emplear un candidato o decidir por acciones
de capacitacion. Ello nos lleva a reconocer que la clave del registro mads alla de
su valor como archivo, es la de dar mayor visibilidad y transparencia a los resul-
tados de la evaluacion y servir como medio para la valoracién de tales resulta-
dos a partir de su facil disponibilidad.

4.14 ALGUNOS ASPECTOS CRITICOS DE LA EVALUACION

Sibien hemos visto que la evaluacion se ha transformado dandole un gran
peso al desempeiio laboral especificado en criterios de desempefio y en las evi-
dencias para juzgarlo, aiin se discute sobre la objetividad y efectividad de los
mecanismos de evaluacion.

En particular la evaluacién basada en competencias que, como se vio,
recurre a criterios de desempefio, enfrenta algunos aspectos criticos como los
siguientes:

¢ La capacidad real para reducir el grado de subjetividad, sobre todo una
vez que la evaluacion se centra en una norma previamente definida y fi-
nalmente la verificacion es efectuada por personas a lo cual Rojas(1999)
agrega: «...todo juicio es una interpretacion en el cual la verdad... solo
puede tener el caracter de pretension de validez, susceptible de ser res-
pondida por otro con un si o con un no».

¢ A lo anterior se adiciona la relativa incertidumbre sobre la cantidad de
evidencia necesaria para demostrar sin lugar a duda, que se posee una
competencia. Este es un equilibrio delicado que exige alta objetividad y
concentra un papel clave en el evaluador.°

¢ La posibilidad de captar los aspectos centrales de la competencia, los sa-
beres movilizados y las diferentes habilidades puestas en juego para solu-
cionar problemas sobrevinientes. Ello implica por ejemplo la nocién de la
comprension que la persona evaluada pone en juego en la soluciéon de
problemas.

¢ El hecho de que muchas competencias pueden estarse generando a causa
de la interaccion grupal y de lo que podrian llamarse competencias colec-
tivas lo cual plantea la duda sobre como reconocerlas plenamente cuando
se miran de forma individual.

e La real capacidad de la evaluaciéon de operar como un mecanismo de es-
timulo a ulteriores acciones de formacion y desarrollo, mas que a un se-
nalamiento neto de deficiencias que puede tornarse excluyente y dife-
renciador.

60 Al respecto consultar: Mac Donald, Gonzciy otros, Nuevas perspectivas sobre la Evaluacidn, en Cinterfor/
OIT, Competencias laborales en la formacion profesional, Boletin 149, Montevideo Mayo/Agosto, 2000.
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No obstante, es claro que la evaluacion de la competencia se juzga mejor
sobre la base de hechos laborales que de comprobaciones académicas, y que se
verifica en el desempeno y, por lo tanto, puede inferirse de aquel.

5. LA CERTIFICACION DE LAS COMPETENCIAS

5.1 CONCEPTO

La certificacion de la competencia es el reconocimiento publico, formal y temporal de la capaci-
dad laboral demostrada por una trabajadora o trabajador, efectuado con base en la evaluacion
de sus competencias en relacion con una norma y sin estar necesariamente sujeto a la culmina-
cion de un proceso educativo.

Realmente en los dltimos afios varios factores han colocado el tema de la
certificacién como un punto central; puede mencionarse en la lista la preocu-
pacién por mejorar la calidad y productividad de las organizaciones, los nuevos
contenidos de los empleos y el cambio fundamental en la conceptualizacién
del trabajo. De ser considerado una suma de tareas especializadas y a veces,
estrechamente concebidas, ahora el contenido del trabajo se revela como una
compleja movilizacién de saberes, para resolver los problemas que surgeny lo-
grar los objetivos propuestos.

Junto con lo anterior, la introduccién del enfoque de competencia y la
preocupacién cada vez mds generalizada por mejorar la calidad de los sistemas
de formacién, hacen que se requieran indicadores de la capacidad real de las
personas para su desempeiio. El mercado de trabajo ha dispuesto de estos indi-
cadores tradicionalmente asociados a los logros de los procesos educativos for-
males; sin embargo, ya en la década del setenta, McClelland®" alertaba sobre la
incapacidad de las credenciales educativas como buenos predictores del des-
emperfio laboral de la persona.

Son muchos los actores interesados en la certificacién. El trabajo bien
hecho es una necesidad para todos los trabajadores que deseen hacer una ca-
rrera laboral ascendente. Las empresas a su vez esperan que sus contrataciones
de personal redunden en mejores desempefios e incrementos en su productivi-
dad. Las instituciones de formacién aspiran a atinar a las necesidades de los
empleadoresy al efecto ofrecen sus acciones de capacitacion y, por tltimo, sue-
le ocurrir que el gobierno se preocupe del tema, por razones atribuibles a las
politicas de empleo o de mejoramiento de la calidad educativa.

61 McClelland, David, Modificando la competencia més que la inteligencia, American Psychology Review, 1973.
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Es asi como se han perfeccionado procesos tendientes a certificar la com-
petencia laboral con el claro interés de brindar mayor transparencia a las rela-
ciones entre empleadores y trabajadores asi como de facilitar a unos y otros la
ubicacion de mejores opciones de contratacion.

La certificacion se ubica al final de las etapas del trabajo por competen-
cias; requiere previamente de la identificacién de competencias, su normaliza-
cién y luego de la evaluacion del candidato o candidata a ser certificado.

Una de las caracteristicas clave de los certificados de competencia laboral
es su independencia de los procesos educativos. El certificado se centra en las
unidades de competencia para las cuales el trabajador demostré su competencia.

Mientras la evaluacién de competencias maneja el proceso técnico de
demostracién del nivel de competencia del trabajador; la certificacién tiene que
ver con las cuestiones institucionales y politicas de la misma, en tanto hace a su
reconocimiento publico y precisa de validez, legitimidad y transparencia.

5.2 CARACTERISTICAS DEL CERTIFICADO DE COMPETENCIA LABORAL

El certificado de competencia laboral se convierte en un testigo de las
capacidades laborales del trabajador; aun de las adquiridas como resultado de
la experiencia, por fuera de procesos educativos formales, y como tal debe:

¢ tener significado,
e tener validez,
e producirse en un sistema transparente, y

e actualizarse con periodicidad.

Significacién: El certificado tiene un alto significado para su aplicacién
laboral. No indica qué contenidos académicos o del conocimiento fueron eva-
luados; se refiere a competencias laborales incluidas en un estdndar y conoci-
das por empleadores y trabajadores. Su significado explica el capital humano
poseido por el trabajador, es decir, “el conocimiento que los individuos adquie-
ren durante su vida y que emplean para producir...”%2

Validez: Debe ser expedido en un marco institucional reconocido y legiti-
mo. Elreconocimiento hace alusién ala existencia de organismos legitimamente
constituidos y de visibilidad ptblica que estén encargados de garantizar la cali-
dad y transparencia en la expedicién de los certificados.

Transparencia: El modelo institucional y el proceso de certificacién de-
ben ser abiertos para todos los interesados y de fécil visibilidad. Debe gozar de

62 Tomamos la definicion de capital humano de Bjérndvold, Jens. ¢ Una cuestion de fe? Las metodologias y
los sistemas para evaluar aprendizajes no formales, en Revista Europea de Formacion No. 12, CEDEFOP,
2000.
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la credibilidad de empleadores y trabajadores. De lo contrario el valor atribuido
al certificado serd escaso o nulo.

Actualizacién: Los certificados deben reflejar las competencias realmen-
te poseidas por sus portadores. Toda vez que estas competencias implican ca-
pacidades de hacer, de ser y de aprender continuamente, el certificado debe ser
periédicamente actualizado (segun lo establezca el estdndar). Su vigencia es
fija en el tiempo.

Podemos agregar ademads que el certificado es temporal, las competen-
cias a que se refiere son susceptibles de obsolescencia debido alos cambios en
la tecnologia u organizacion del trabajo. Entonces el certificado debe ser reno-
vado en periodos de tiempo usualmente fijados en la norma de competencia.

f

El papel de la certificacion:

alcanzado

mento con significado en su status personal

los resultados de su inversién en capacitacién y

e El acervo de conocimientos incorporado en las personas vinculadas.

\\

e La certificacién es una forma de garantizar la calidad y de expresar el nivel de competencia

e Para las personas la certificacién puede representar la garantia para su inversiéon en capaci-
taciéon, mejorar sus oportunidades de movilidad en su carrera laboral y representar un ele-

e Paralas empresas es una forma de valorar la competencia de la gente que podria reclutar o

Fuente: Adaptado de Bertrand Oliver, Evaluacidn y Certificacion de Calificaciones Vocacionales, IBERFOP, Madrid, 2000.

\

J

Pueden diferenciarse varios tipos de certificacion segin las partes que
intervengan. De hecho en la préctica en los paises latinoamericanos existe un
tipo preponderante y algunos otros arreglos mas localizados que el lector po-
dré diferenciar de acuerdo con la lectura.

5.3 DIFERENTES MODELOS DE CERTIFICACION

De acuerdo con los arreglos institucionales predominantes en un pais, se
suelen encontrar diferentes modelos de certificacién. Generalmente se habla
de modelos de 12, 22, y 32 parte.

Elmodelo de primera parte se configura cuando los certificados son otor-
gados al finalizar los procesos de formacién, directamente por las instituciones
encargadas de realizar la formacién misma. Es el caso delos llamados Certifica-
dos de Aptitud Profesional (CAP) que expiden las instituciones de formacion
profesional al terminar el proceso de capacitacién de los aprendices. De hecho
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tales aprendices durante su formacion superaron las evaluaciones tedricas y
précticas; también participaron en pasantias de préctica laboral supervisaday
evaluada. Como tal el CAP es un certificado basado en el andlisis de la capaci-
dad laboral. Este tipo de certificado se puede denominar como de primera par-
te porque es otorgado directamente por la instituciéon de formacién. No obs-
tante en los procesos de evaluacién ha participado la empresa.

El modelo de segunda parte: En los &mbitos fundamentalmente académi-
cos suele ocurrir que ademads del establecimiento educativo que emite y otorga
el certificado, interviene una segunda parte, usualmente la autoridad publica
en materia educativa. Esta autoridad ha conferido al establecimiento educativo
la facultad de otorgar el certificado y se reserva para si mantener o suprimir
dicha facultad de acuerdo con los procedimientos de verificacién que lleve a
cabo. Su papel se ve reflejado tradicionalmente en la firma del certificado sin la
cual este carece de validez.

La certificacion de tercera parte: Cuando la expedicién del certificado co-
rre por cuenta de un organismo especializado independiente de las institucio-
nes que participaron en la formacién; independiente también de la forma en
que la persona construyd sus competencias e incluso independiente de la eva-
luacién misma.

En los procesos de certificacion de tercera parte usualmente existen tres
funciones especializadas y diferenciadas, a veces institucionalmente:

La funcion de formacion a cargo de instituciones especializadas que, a
pesar de poder expedir sus titulos a la culminacién de estudios, no tienen que
ver ni con la evaluacién, ni con la certificacion.

La funcién de evaluacion a cargo de centros evaluadores que verifican la
competencia laboral del candidato contra la norma. El centro evaluador reco-
mienda la certificacién con base en los resultados.

La funcion de certificacion a cargo de organismos certificadores especia-
lizados que actian con base en la recomendacién de los centros evaluadores.
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Los diferentes modelos de certificacion
12 parte 22 parte 32 parte
INSTITUCION INSTITUCION ORGANISMO |
FORMADORA RECTORA NACIONAL RECTOR
Identificacién —> | Formacion y/o exp. <—< Norma )
: ' A
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—>|  Formacién @ | L
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v Centro evaluador ™~ i
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No
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Certificacion
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Ratificacion certificado

‘

Registro

v

No

Sil

Organismo certificador ™ (...
independiente

!

Certificacion

v

Registro

Alacertificacién de primera parte puede accederse también mediante la

COMPETENCIA LABORAL

aplicacién del enfoque de competencia; se certifica a partir de la formacién o
la experiencia y previo un proceso de evaluacién. En la certificacién de segun-
da parte un organismo rector, usualmente una autoridad publica, ratifica el
certificado. En la certificacidn de tercera parte ya existe la separacion de fun-
ciones entre formador, evaluador y certificador. En los modelos de primera y
segunda parte, el protagonismo institucional es de la formacién; en el de terce-
ralo es de la certificacién.
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Un ejemplo de certificacion de tercera parte

En el sector salud se encuentra en la labor del IHCD (Institute of Health and Care Develop-
ment) en Gran Bretafia. El IHCD ha establecido con la Universidad Abierta de Gran Bretafia
(the Open University) una asociacion para la acreditacion del cuidado de la salud (Health Care
Awarding Body Partnership) para un NVQ/SVQ (National Vocational Qualificatios/Scottish Vo-
cational Qualifications) acreditador para los sectores de salud y cuidado a través de una red de
centros aprobados. La Universidad es la institucién certificadora formal (awarding body) y es
responsable del aseguramiento de la calidad en las agencias acreditadoras nacionales. El IHCD
es responsable operacional de dar los servicios a través de su red aprobada (assessment centre
network).

Leemos en un material del Instituto: «El IHCD tiene autoridad delegada de los servicios de
validacién de la Universidad Abierta (Open University Validation Services) para proporcionar
acceso a calificaciones técnicas y estandares nacionales para diversas ocupaciones de los secto-
res. Es nuestro propésito ofrecer apoyo apropiado y oportuno, orientacién e informacién para
todos nuestros centros de evaluacién y candidatos». El fin Ultimo es ofrecer una oportunidad
integral para la provision de un rango mas amplio de calificaciones académicas y técnicas.

\

\

J

5.4 PROCESO DE CERTIFICACION

Conlo expuesto hasta ahora puede construirse una visién grafica del pro-
ceso de certificacion. Notese que este esquema es ttil para certificacion de pri-
mera, segunda o tercera parte. Lo que cambia en cada caso es la autoridad en-
cargada de hacer la norma de competencia, realizar la evaluacién o emitir el
certificado. El esquema muestra el flujo de proceso desde la perspectiva de la
persona que aspira a que se le certifique una competencia:

Maria Irigoin | Fernando Vargas COMPETENCIA LABORAL



166 | MODULO 1 ¢ Competencias, fases y aplicacion UNIDAD 4

/Proceso de certificacion de competencias \

Recibe orientacion
para el proceso
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de la competencia
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Y
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5.5 LOS SISTEMAS DE CERTIFICACION DE COMPETENCIA LABORAL

Un sistema de certificacion de competencia laboral es un arreglo organizacional formalmente
establecido en el cual se lleva a cabo el ciclo de identificar, estandarizar, formar y evaluar las
competencias de los trabajadores.

Este arreglo organizacional viabiliza la participacién de todos los oferen-
tes formativos, genera criterios de coordinacién para valorizar los certificados,
crea mecanismos de aseguramiento de la calidad y convoca la participaciéon de
empleadores y trabajadores en la definicién de su funcionamiento y en el de las
necesidades formativas. Los arreglos institucionales conformados para los sis-
temas de certificaciéon de competencia laboral usualmente tienen varios nive-
les:

¢ un nivel de direccion del sistema
* un nivel intermedio ejecutivo, y

e un nivel operativo.
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5.6 COMPONENTES INSTITUCIONALES DE
UN SISTEMA DE CERTIFICACION®3

Pueden caber tres niveles bésicos en el disefio de un sistema: La Direc-
cién del Sistema, el Nivel Ejecutivo Sectorial y el Nivel Operativo. En la grafica
siguiente se muestra un esquema general de un sistema de certificacién de com-
petencia laboral sobre la base del modelo de tercera parte.

4 N

Perfil de un sistema de formacion y certificacion

DIRECCION Sector Sector Sector
DEL SISTEMA Gobierno Laboral Empleador
NIVEL

SECTORIAL Sector 1 Sector 2 Sector n

FUNCION
CERTIFICACION
NIVEL
OPERATIVO

FUNCION FORMACION

- /

Direccion del Sistema

La Direccién del Sistema es un escenario tripartito en el cual se verifica el
proceso de didlogo social y acuerdo en torno a la legitimidad y representativi-
dad del sistema. El nivel directivo genera los acuerdos necesarios para estable-
cer la estructura institucional y funcional del sistema. Tiene a su cargo la elabo-
racién de la base institucional, esto es, las leyes o decretos que generan el mar-
co de funcionamiento.

Elnivel de direccidn estd conformado por actores representativos del lado
empleador, los trabajadores y el gobierno. Ellos se ponen de acuerdo sobre el
concepto de certificacién a desarrollar, la forma de hacerlo, quiénes y c6mo
pueden hacerlo. Eventualmente la figura directiva del sistema puede ser de ca-
récter bipartito, con empleadores y trabajadores, pero se requiere que se haya

63 Esta parte esta desarrollada sobre: Vargas, Fernando, Algunas apreciaciones alternativas para un sistema
de certificacion ocupacional, elaborado para el proyecto sobre Certificacion Ocupacional y Diversidad, OIT
Brasil, Ministerio del Trabajo y Bienestar Social del Brasil, 1999.
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dado una base previa de apoyo (a veces juridico o programaético; a veces finan-
ciero) por parte del sector gobierno.

En el nivel directivo se dictan las «reglas del juego» del sistema. Su repre-
sentatividad es fundamental. De ahi que la intervencién ptblica sea altamente
deseable y con una estrategia claramente definida.®*

La creacién del nivel directivo del sistema no necesariamente implica la
creacion de nuevas instituciones o de més procesos burocraticos. El sistema de
certificacién tiene un compromiso ineludible con la equidad en el acceso, de
modo que si establece barreras como mads trdmites o mayores costos para los
trabajadores o empleadores, su base de credibilidad puede resultar afectada.

El nivel sectorial

Elnivel sectorial es de cardcter ejecutivo, estd conformado fundamental-
mente por empleadores y trabajadores de un sector ocupacional especifico. En
este nivel se llevan a cabo los procesos de andlisis ocupacional y la elaboracién
de los estdndares de desempefio sobre los cuales se certifica.

Las normas de competencia elaboradas quedan contempladas dentro del
arreglo estructural que se haya logrado hacer en el nivel directivo. Las normas
pueden adquirir el cardcter de bien ptiblico y ponerse al alcance de institucio-
nes de formacién, de los aspirantes a empleo para decidirse por programas de
capacitacion, de las entidades capacitadoras para actualizar sus curriculos.

El disefio y elaboracién de una base de datos sistematizada que contenga
las normas de competencia para la consulta publica es deseable, y un producto
de alta utilidad para efectos de orientacion de los programas de formaciény de
orientacién ocupacional para los buscadores de empleo.

En el nivel sectorial se pueden organizar los procesos de elaboracién de
las normas de competencia con la participacién de las instituciones de forma-
ci6n, organizaciones y trabajadores. M4s atn, las instituciones que desarrollen
procesos de elaboracién de perfiles a base de competencias pueden garantizar
que estos tengan representatividad en la consulta a los actores sociales y lograr
que tales perfiles sean adoptados como normas por el nivel sectorial.

En este nivel también se pueden desarrollar funciones de aseguramiento
de la calidad del sistema mediante mecanismos como la realizacién frecuente
de evaluaciones de impacto de la formacién y la participacién en la verificacién
externa en los procesos de evaluacion y certificacion de competencias.

64 Steedman, Hillary, Evaluacion, Certificacion y Reconocimiento de las Destrezas y Competencias Profesio-
nales, en Revista Europea de Formacién Profesional No. 1, CEDEFOP, Berlin, 1994.
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Nivel operativo

El nivel operativo incluye las instituciones dedicadas a la formaci6n de
los trabajadores asi como a las que desempefian funciones de evaluacién y cer-
tificacién.

Las instituciones formadoras desarrollan sus curriculos a partir de las
normas de competencia establecidas e institucionalizadas. El nivel sectorial
proporciona las normas para el desarrollo de los curriculos.

La elaboracion de las normas de competencia liderada desde el nivel sec-
torial sirve como base para que en el nivel operativo se desarrollen tres activi-
dades fundamentales:

¢ la formacion profesional,
¢ la evaluacion de competencias y
¢ la certificacion.

En este manual asumimos las tres actividades como funciones y no nece-
sariamente a cargo de instituciones diferentes.

La funcion de formacion es desarrollada por todos las instituciones pu-
blicas y privadas y las organizaciones que ejecutan programas formativos. Una
de las funciones del sistema serd lograr que tales instituciones mejoren global-
mente su calidad al tener acceso a perfiles actualizados de competencia pero
también mediante la realizacién de evaluaciones de impacto y divulgacién de
sus resultados.

La funcién de evaluacion es realizada en centros evaluadores de las ins-
tituciones formativas o en las organizaciones, por evaluadores capacitados y
competentes. Esta funcién es objeto de verificacion interna en los centros for-
mativos y organizaciones asi como verificacién externa liderada desde el nivel
sectorial.

Nada impide que una misma institucién lleve a cabo la funcién de for-
macion y la funcién de evaluacién; la separacién institucional es un precepto
del modelo anglosajon de certificacion y no es, necesariamente, la tinica via
para el aseguramiento de la calidad y la transparencia de la evaluacién y certifi-
cacion. En cambio si tiene el riesgo de generar mads instituciones y mas costos a
la certificacion. Por otra parte, si se optara por la no separacién institucional, es
imprescindible tener el maximo cuidado para satisfacer el requisito ético evi-
dente de no convertirse en juez y parte al servicio de los propios intereses.

La funcion de certificacién garantiza el reconocimiento formal de la com-
petencia laboral una vez llevado a cabo el proceso de evaluacion. Esta funcion
también puede estar a cargo de un centro formador y evaluador bajo el mismo
argumento desarrollado en el parrafo anterior. A efectos de garantizar la cali-
dad y transparencia del sistema se requiere separacion funcional mas no sepa-
racién institucional.
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No obstante pueden crearse modelos donde estas funciones estén desa-
rrolladas por diferentes instituciones. Bajo lalégica de las normas ISO 9000, por
ejemplo, existen entidades certificadoras que ya se han interesado por cubrir,
ademads de la certificacién de productos y de organizaciones; la certificacion de
trabajadores. El tema aqui es que los costos de funcionamiento no resulten no
equitativos y atenten contra el libre acceso al sistema. Los arreglos institucio-
nales son legitimos cuando estdn de acuerdo con la tradicion, el carisma y la
racionalidad (Bjorndvold, 2000, citando a Weber); de modo que no se puede
intentar trasladar automaticamente modelos que se han establecido como re-
sultado de muchos afios de historia y costumbres en otros paises y contextos.

Lo que si resulta del todo deseable es que las funciones cumplidas en el
nivel operativo correspondan a la idea de sistema por disponer de una base de
cohesién y funcionamiento articulado que genera una cierta sinergia. Ese efec-
to se consigue articulando esfuerzos a partir del didlogo entre los interesados, y
reconociendo las genuinas ventajas que pueden aprovechar las organizaciones
y los trabajadores, de la disposicién de un arreglo que facilite la transformacién
y valoraciéon del conocimiento aplicado en el trabajo.

5.7 COMPONENTES TECNICOS DE UN SISTEMA DE CERTIFICACION.

Una de las primeras funciones técnicas de un sistema de certificacion es
la encargada de actualizar los contenidos ocupacionales. En este aspecto las
nuevas exigencias se derivan de la conformacién actual de los empleos y las
innegables ventajas de hacer descripciones sobre grupos de competencias y no
en estrechos puestos de trabajo. Una bien dirigida labor de concertaciéon con
empleadores y trabajadores puede permitir establecer dreas ocupacionales en
sectores clave para efectuar procesos de certificacion.

Como se vio en la unidad 3, en la identificacién de competencias hay va-
rios tipos de posibilidades metodoldgicas. Hay que decidirse por alguna. La gama
va desde los sistemas de anélisis de puestos de gran contenido Taylorista, hasta
las nuevas opciones relacionadas con el enfoque de competencia laboral que
implica usar herramientas de Andlisis Funcional desarrolladas en el Reino Uni-
do (National Vocational Qualifications); se cuenta también con las metodolo-
gias centradas en el desarrollo curricular (DACUM) y las que han perfecciona-
do las instituciones de formacion.

Una vez identificados los contenidos ocupacionales de acuerdo con la op-
cién metodoldgica escogida, se formalizan las descripciones de tales contenidos
en un sistema de normas o estdndares. Este proceso permite armar un banco de
normas que resulta muy ttil para ejercicios posteriores en otros sectores.

Como se ha dicho alo largo del manual, las normas de competencia son
una muy buena base para la elaboracién de mejores programas de formacion.
De hecho la formacién orientada hacia el desarrollo de competencias laborales
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se referencia en normas, aunque debe resolver otros desafios para lograr el de-
sarrollo de las competencias requeridas hoy en el mundo del trabajo (en las
unidades 5 y 6 se aborda el tema de la formacién por competencias).

La ejecucién de los procesos formativos basados en las normas y curricu-
los disefiados por competencias serd mucho mds relevante para una buena cer-
tificacién ocupacional. Los certificados expedidos mostrarén las realizaciones
laborales en las que el poseedor es capaz de realizar un desempefio 6ptimo.
Como tal le pueden garantizar una mejor movilidad laboral al describir lo que
puede lograr con su trabajo y no solo un titulo académico.

/Componentes institucional y técnico de un sistema de certificacion \

IDENTIFICACION :> NORMALIZACION :> FORMACION :> CERTIFICACION

Nivel Dicta Dicta Dicta Dicta
Directivo bases bases bases bases

Nivel Define Adopta Define
Sectorial método normas proceso

WAL Promueve Actualiza Capacita Evalua y
Operativo elaboracion certifica

.

En el cuadro anterior se muestra la interaccién entre las diferentes fases
del trabajo por competencias (identificacién, normalizacién, formacién y cer-
tificacion) con los tres niveles tipicos de un sistema de formacion. A cada nivel
corresponde una funcién principal en relacién con cada fase del proceso.

Pero también pueden verse las fases del trabajo por competencias en re-
lacién con las diversas alternativas metodoldgicas que existen para realizar cada
una de ellas. Por ejemplo, para la identificacion de las competencias se puede
recurrir a varios métodos; el método elegido definird el formato que tendr4 la
norma de competencia, lo importante es recordar que la norma debe tener por
lo menos la identificacién de una realizacién profesional, los criterios de des-
emperio, las evidencias de producto y conocimientos y el rango de aplicacién.

Después, para la formacion, el nivel operativo tiene varias opciones que
flexibilizan la accién de capacitar y entregan contenidos orientados a la genera-
cién de las competencias demandadas. Por tiltimo, en la certificacion, se tienen
las diferentes opciones de primera, segunda y tercera parte.
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Diferentes opciones técnicas de un sistema de certificacion
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5.8 BENEFICIOS DE LA CERTIFICACION DE COMPETENCIAS

Ademas de la siguiente lista que enumera algunos beneficios de la certifi-
cacion se pueden mencionar otros aspectos que se desarrollan en relacién con
la valoracién del conocimiento, la calidad de los certificados y la participacién

de los diferentes actores en el proceso de certificacion.

Beneficios para la organizacién empleadora:

mejor desempeiio del empleado

turas de los trabajos

dispone de un indicador de calidad de la formacién.

Beneficios para el candidato:

calificacién reconocida nacionalmente

calificaciones obtenidas al propio ritmo del candidato

facilita el progreso y desarrollo de carrera

transversales.

los empleados estdn preparados para demandas presentes y fu-

mejor aprovechamiento de las posibilidades de formacién

reconocimiento de las capacidades y experiencia presentes

mejora las opciones de movilidad laboral al incluir competencias

La valoracion de la certificacion y la valoracion del conocimiento

El certificado, en un contexto laboral como el de hoy, es un crédito al co-
nocimiento poseido por el trabajador, el cual lo aplica eficientemente en sus

COMPETENCIA LABORAL
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actividades laborales. En esta sociedad del conocimiento se valora altamente la
capacidad de movilizar los distintos saberes y poner en juego soluciones creati-
vas en la ejecucion del trabajo. Sin embargo hasta ahora los tradicionales reco-
nocimientos académicos han sido los tinicos indicadores sobre ese potencial.
El certificado se ha usado en algunos casos con cardcter habilitante, como per-
miso para trabajar en ciertas dreas de interés ptblico o de alta incidencia en la
salud o seguridad de las personas y el ambiente. Pero también el certificado
tiene mucho que decir sobre las capacidades de las personas, lo que aprendie-
ron en su trabajo y en su experiencia, lo que demostraron en procesos de eva-
luacién y lo que ha sido resultado de su formacién y desarrollo. En este caso es
un medio para valorizar el capital humano poseido por las personas y represen-
tado en las competencias que dispone y ha demostrado.

Certificados con calidad asegurada

Al tener un valor reconocido en la vinculacién y movilidad laboral de su
poseedor, el certificado necesita provenir de un sistema en el cual se garantice
su calidad. Los sistemas de certificacién deben garantizar mecanismos de ase-
guramiento de la calidad como los que se analizaron en cuanto a la evaluacién
(verificacién externa e interna) en el punto precedente.

Participacion de empleadores y trabajadores

Los sistemas de certificacién necesitan de legitimidad que en buena par-
te se gana con la participacion de todos los comprometidos en el proceso: em-
pleadores, trabajadores y gobierno. La legitimidad garantiza la participacion, la
credibilidad del proceso y la posterior e indispensable valoracién que debe te-
ner el certificado en la sociedad. Mucho del valor del certificado proviene de su
legitimacioén social.

A mayor participacién expresada en la identificacién de las competen-
cias con el aval de los empleadores y trabajadores y en la conformacion de dise-
fos institucionales que cumplan funciones de ejecucion, estandarizacién, ges-
tién o direccién del sistema, mayor serd la legitimidad del sistema y el valor
social del certificado.
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En esta unidad abordaremos la Formaciéon Basada en Competencias (FBC),
la cual ya ha sido definida al momento en que se definieron todos los princi-
pales sistemas ligados a las competencias: identificacion y normalizacion,
evaluacion y certificacion, formacion basada en competencias y gestion de
recursos humanos basada en competencias. Comenzaremos con unos bre-
ves parrafos de Introduccidon para centrarnos después en las dos secciones
principales de la Unidad: aspectos relacionados con el curriculum en general,
para cualquier tipo de formacion, y diseiio de la FBC en el cual trataremos
algunos aspectos conceptuales, presentaremos ejemplos de disefio de curri-
culum basado en competencias, nos referiremos a la modularizacion como
estrategia para organizar la FBC y terminaremos con algunas pistas metodo-
l6gicas para el diseno.

OBJETIVO DE LA UNIDAD

Analizar diversos aspectos considerados centrales respecto al curriculum, en general, y expli-
car, a través de ejemplos, lo que es la modularizacién y el diseio curricular de la FBC.

INTRODUCCION

Al trabajar la certificacion de las competencias, se hace evidente la nece-
sidad de que la formacién se base en competencias. En este marco, la evalua-
cién y certificacion de competencias han estado y estdn tensionando a los sis-
temas de formacién para adaptar su disefio e implementacién curricular a la
formacién para las competencias.

Los procesos de Formacién Basada en Competencias son bastante nue-
vos y parecen surgir, principalmente, de dos origenes:

a. De la necesidad del trabajador o trabajadora de obtener un servicio de
formacion para superar un resultado de evaluacion que demuestra un
dominio insuficiente de la competencia;

b. De los procesos de modernizacion de los sistemas de formacion que ven en
el enfoque de las competencias un referente valido para optimizar los insu-
mos del disefo curricular y organizar el proceso ensefanza/aprendizaje en
torno a la construccién de capacidades para llegar a ser competente.

;Coémo se aprenden las competencias? «Hay algo que aparece claramente
cuando uno se aproxima al mundo real del trabajo y a las dificultades y logros de
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los trabajadores: las trayectorias técnico profesionales son historias de vida en
contextos cambiantes, que articulan saberes provenientes de distintos origenes»...
«Laformacién para el trabajo es un mix original en cada trabajador entre educa-
cién formal..., experiencia laboral, y formacién especifica, la mayoria de las ve-
ces no formal, adquiridas a lo largo de la vida». (Gallart y Jacinto, 1995).

Enla formacién basada en competencias buscaremos apoyar el desarro-
llo de capacidades para su posterior despliegue en el proceso de insercién labo-
ral, el mantener el empleo y el desarrollo de carrera. En el caso de la educacion
superior, compartimos con el Dr. Ulrich Teichler (2001) la visién de que las com-
petencias pueden ser una estrategia especialmente indicada para dos aspectos
fundamentales del disefio: el disefio de la parte profesional de los planes de
estudios y el disefio general en lo que atafie al desarrollo de competencias ge-
néricas tales como trabajo en equipo, comunicacién y otras. Barnett (1994), por
su parte, se inclina por una educaciéon superior que se separe del cultivo de las
competencias tal como estdn siendo planteadas para la educacién en general,
pero aboga por el desarrollo de las siguientes competencias: transferabilidad,
no solo a través de metaoperaciones y metacognicion, sino que, y muy princi-
palmente, de metacritica (autovigilancia); capacidad de aprendizaje; comuni-
cacion dialégica; evaluacion; capacidad de actuar en los limites (boundary con-
ditions); capacidad de critica.

El enfoque de competencias y la Formacién Basada en Competencias
(FBC) estdn en pleno desarrollo, circunstancia que se refleja en varios aspectos.
Desde nuestra perspectiva, consideramos que el aspecto que en forma mas im-
portante refleja este periodo de construccidon en que se encuentran ambas te-
maticas es que los primeros intentos de FBC estuvieron en general més centra-
dos en las competencias que en la formacién, lo que ha dificultado un trabajo
mads curricular en este campo.

La afirmacién anterior se prueba por si sola al revisar materiales sobre
FBC, en el sentido que se dedica bastante espacio a como se identifican las com-
petencias que se utilizardn como base parala formacién, pero cuando se llega a
la parte de c6mo se disefa y ejecuta el curriculum, se nos indica que lo que
sigue es formular objetivos de aprendizaje, seleccionar contenidos, organizar
experiencias de aprendizaje y hacer un plan de evaluacién, con poca o ninguna
indicacién sobre cémo hacerlo. Para expresarlo en otra forma, entramos en esta
unidad y la siguiente, a procesos que estan relativamente bastante menos do-
cumentados que los anteriores, puesto que —como ya se ha mencionado-, lo
curricular ha estado tradicionalmente mads ligado a la educacion escolar bésica
y media que a la educacién superior y a la formacién profesional.

En el intento por atender en este médulo al curriculum y su disefio y eje-
cucién, trataremos en esta unidad 5 algunos aspectos generales del curricu-
lum, considerados relevantes para cualquiera formaciéon, basada o no en com-
petencias, para después abordar el disefo curricular de la FBC, y en la unidad 6
abordaremos la implementacién u operacionalizacién del disefio y algunas con-
sideraciones finales.

COMPETENCIA LABORAL Maria Irigoin | Fernando Vargas



UNIDAD 5

MODULO 2 ¢ La formacién basada en Competencias

179

SOBRE EL CURRICULUM EN GENERAL

EN TORNO AL CONCEPTO DE CURRICULUM

Entendemos por curriculum (o curriculum explicito) el conjunto inten-
cionado de oportunidades de aprendizaje que se ofrece a una persona o un gru-
po de personas para un desarrollo determinado. Nos referimos al conjunto in-
tencionado de oportunidades de aprendizaje, puesto que existe también, y con
mucha fuerza, el que se denomina curriculum oculto o implicito, constituido
por el clima institucional, el estilo de gestién del centro educativo, las relacio-
nes humanas que producen una determinada convivencia de la cual los estu-
diantes aprenden. Un ejemplo cldsico de curriculum oculto seria una escuela
de Enfermeria con un curriculum explicito moderno y funcional para ensefiar
gestion, pero que como Escuela tuviera una gestién muy tradicional y deficien-
te. Los estudiantes perciben la inconsistencia entre lo que se ensefia y lo que se
hace, y probablemente el curriculum sobre gestién moderna tendria poca cre-
dibilidad para ellos, tendiendo mads bien a repetir estilos o procedimientos de
gestion vistos en su Escuela.

El curriculum ha tenido mayor despliegue a nivel escolar, en la escuela
bésica y secundaria, y muy poco o en algunos casos casi ninguno en la educa-
cién superior y en la capacitacion. El desarrollo del curriculum como disciplina
ha sido posterior en estos dos tltimos campos y es bastante 16gico que haya
sido asi.

En educacién superior, ha habido y hay profesores que son naturalmente
muy buenos maestros; sin embargo, todos hemos conocido a otros que han ten-
dido a considerar que bastaba con la excelencia académica conseguida en la
respectiva disciplina para ser capaz de ensefiar bien. La necesidad de un abor-
daje metodolégico es ahora importante por varias razones, entre las que desta-
camos que: a. el crecimiento explosivo de la matricula de la educacién superior
ha llevado a las aulas, laboratorios y talleres a grupos de estudiantes que no
pertenecen ya al grupo de los que aprenden con cualquier método y muchas
veces, como se decia jocosamente, «a pesar de» cualquier profesor; b. el creci-
miento del sector ha obligado también a aumentar el niimero de docentes, sien-
do ahora profesores, personas que pueden no ser de excelencia en las discipli-
nas ni estar tan interesadas en el desarrollo y destino de los estudiantes.

En el caso de la capacitacién y de la Formacién Profesional, en general,
pasaba algo que podriamos considerar similar en un sentido y diferente en otro.
Similar, porque el docente era un ejecutante experimentado destacado, que
ensefiaba principalmente a través de su capacidad de demostracién. Los méto-
dos venian en muchos casos de las antiguas tradiciones del maestro y el disci-
pulo de la Edad Media y del TWI (Training Within Industry) heredado de la re-
volucién industrial. Lo diferente era que la capacitaciéon estaba muy ligada a
desarrollos puntuales relacionados més con un saber hacer, pero hoy el marco
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de la capacitacion se ha ampliado, como lo hemos visto, en una perspectiva de
educaciéon permanente en la cual importa que la persona aprenda a hacer algo,
pero importa también, y mucho, que aprenda aspectos tales como el marco
referencial conceptual mas amplio de su accion, la razén por la cual la hace, la
capacidad de relacionar lo aprendido, de transferirlo a otras situaciones. Por
consiguiente, el curriculum se ha vuelto cada vez més necesario en todos los
campos de la educacion.

MARCO REFERENCIAL

Algunos temas que estimamos de singular relevancia para situar el dise-
fio curricular hoy son: el marco de la educacion permanente con el desdibuja-
miento de fronteras entre las diversas formas de educacion, la ampliacién de
los espacios educativos, especialmente con el desarrollo de las tecnologias de
informacién y comunicacién (TIC), y la expansion de los tiempos a lo largo de
todo el ciclo de la vida humana.

Ejemplos de ideas importantes para el disefio curricular pueden encon-
trarse, desde un punto de vista filoséfico, en el discurso de la modernidad de
Habermas; desde el punto de vista social, politico y econ6émico, en la serie de
documentos de la Comisién Econémica y Politica para América Latina y El Ca-
ribe (CEPAL) sobre la visién del conocimiento y la educacién como eje de la
transformacion productiva con equidad, y en variadas obras producidas poste-
riormente hasta el presente tanto en esa fuente como en otras. Desde los enfo-
ques curriculares propiamente tales, el desarrollo del cognitivismo y del cons-
tructivismo aportan en la actualidad una base que permite vincular y proyectar
otros esfuerzos anteriores.

Como sintesis, nuestro marco es la educacién permanente. Esta afirma-
cioén se conecta con las tendencias que vienen desde ya bastante tiempo en cuan-
to a reconocer que todos los actos de la vida humana, y todos los espacios en
que se desarrollan, tienen un sentido educativo y a que los limites entre los di-
versos tipos de educacién se han debilitado y hasta roto en algunos casos. Su-
gestivo resulta el titulo con el cual Lesourne inicia la primera parte de un infor-
me: «El sistema educativo ayer, hoy, afuera» y alli leemos que «se puede
sostener...que (el sistema educativo) extiende sus ramificaciones en el seno de
toda la sociedad por intermedio de las familias, las empresas, los medios de
comunicacién...» (Lesourne, 1993). Para el caso especifico de educacién per-
manente en salud, ver, por ejemplo, «Educacién y sociedad. Los desafios del
ano 2.000». (Brito et al., 1994).

La bibliografia de esta ultima década y muchos de los hallazgos sobre las
investigaciones en que se ha tenido oportunidad de participar dan cuenta de la
creciente pérdida de limites en una variedad tan rica como: a. la educacién téc-
nica y la general; b. los niveles secundario y postsecundario; c. la educacién
formal, no formal e informal; y d. la educaciéon presencial y a distancia. En los
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ultimos afios, podemos afirmar también que la formacién basada en compe-
tencias es o puede ser utilizada en toda esta diversidad.

a. Educacion técnica y educaciéon general

Se reconoce cada vez més la importancia de la formacién general en la
enseflanza técnica y la educacion general; por su parte, tiende a preparar a las
personas para que sean capaces de hacer algo con lo que saben. Se precisa una
sinergia, como comenta Rojas (1999), entre ensefianza general y profesional,
pero es dificil decir quién da qué.

b. Educacion secundaria y postsecundaria

Varias experiencias muestran cé6mo tienden a debilitarse las fronteras
entre la secundaria y sus oportunidades de continuidad. El intento consiste,
principalmente, en realizar una planificacién conjunta que toma, normalmen-
te, los dos tltimos afios del nivel secundario y una carrera técnica postsecunda-
ria disefiada con salidas intermedias hacia desenlaces ocupacionales significa-
tivos. El propésito y anhelo dltimo, en un continuum de educacién permanen-
te, es que la misma carrera técnica constituya, a su vez, una salida intermedia
de una carrera mayor.

Lainterrelacion de los niveles secundario y postsecundario es importan-
te en varios sentidos. Uno es el de la articulacién en un esquema de educacién
permanentey otro es la capacidad de responder a un nimero creciente de estu-
diantes que no siguen carreras universitarias, pero que tienen interés por lograr
una carrera de salida intermedia o simplemente algiin tiempo de estudio des-
pués del egreso de la secundaria.

c. Educacion formal, no formal e informal

La identificacién de la palabra «educacién» con la educacién formal o
escolarizada viene desde muy lejos y se ha reforzado atin mds al ampliarse la
cobertura dela educacién formal. Complementariamente, ha persistido atin en
muchos ambientes la idea de que, por ejemplo, la capacitacién o educacién no
formal, no seria educacién. Encontramos cada vez menos esta confusién con-
ceptual y podemos comprobar que la educacion formal tiende a flexibilizarse y
estd en una biisqueda intensa de nuevas maneras de actuar en las que se habla
hasta de desescolarizacién; mientras que la educacién no formal es capaz de
sistematizaciones importantes que poco se distinguen muchas veces de lo que
hace la escuela. La educacién ambiental o informal, por su parte, estd muy pre-
sente en forma masiva a través de los medios de comunicacién social como la
radio y la television.
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La Declaracién de Cartagena, en 1984, con motivo de la celebracion del
afno de la calidad de la formacién profesional, ponia ya de manifiesto la dificul-
tad de «establecer una linea divisoria tajante entre la funcionalidad especifica
que compete al sistema de educacion formal y al de la formacidn profesional,
tanto por razones conceptuales como practicas... Ambos sistemas deben cam-
biar, y para ello es necesario la critica constructiva y el aporte reciproco de las
experiencias y soluciones de cada cual que sean ttiles para el otro y que facili-
ten una progresiva intercomplementariedad y el mejoramiento global de la edu-
caciony. (Cinterfor/OIT, 1984).Y es efectivo que mucho ha cambiado desde en-
tonces, habiendo un acercamiento notable entre ambas realidades.

Entre los dilemas de la formacién, autores como el ya mencionado Rojas
plantean la preocupacién en la forma de grandes preguntas:

e ;De qué debe hacerse responsable el sistema escolar y de qué debe hacer-
se responsable la formacion profesional?

¢ ;De qué debe hacerse responsable la formacion profesional inicial y de
qué debe hacerse responsable la formacién profesional continua?

A propésito de estos desdibujamientos de fronteras, la Conferencia Mun-
dial de Hamburgo sobre educacién de jévenes y adultos, CONFITEAV (UNES-
CO, 1997) recomienda «eliminar las barreras entre educacién formal y no for-
mal, asi como convalidar los aprendizajes que resultan de la experiencia o que
se hayan adquirido en un contexto no formal». En esta misma linea de pensa-
miento Medina comenta: «cabe pensar que hablar de un sistema educativo que
ensefia y acredita, en el fondo significa que se establecen puentes o pasarelas»
entre la educacién formal, no formal e informal (Medina, 1998). El tema es apa-
sionante, pero no f4cil. Como lo dijera John Lowe en reuniones de UNESCO
hace ya varias décadas, la educacién deberia ser para cada persona como un
tren en marcha al cual debe poder subirse y bajarse varias veces a lo largo de la
vida. Pero, ;quién ha dicho que es facil subirse a un tren en marcha?

d. Educacion presencial y a distancia

La educacién convencional o tradicional esté siendo objeto de revisiény
reforma en la mayoria de los paises del mundo. La irrupcién de las telecomuni-
caciones en el campo educacional representa solo uno de varios elementos que
han hecho y estdn haciendo variar profundamente las dindmicas de lo que es
presencial y lo que no lo es. Un caso: la interactividad en redes de Informética
puede poner en duda a cualquier observador. ;Quién es el docente, el que esta
frente a la clase o el que estd en un momento dado interactuando con el estu-
diante en la red? ;No serd que estd siendo superada la nocién de un docente y
un alumno yla nocién de un mismo tiempo siempre en un mismo espacio? En
Internet se esta desarrollando una comunidad internacional del aprendizaje
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que es intergeneracional, interracial, interniveles educativos. A nadie le impor-
ta quién estd al otro lado del computador siempre que pueda intervenir ade-
cuadamente en la conversacién. Esto rompe rdpidamente esquemas, por ejem-
plo, de titulaciones y acreditaciones y formas de llegar a ellas.

La invitacion es a abrirse a una concepcion mds global como podria ser la
de «modalidades no convencionales» y a un uso de estas modalidades en el cora-
z6n mismo de donde se juegan los aprendizajes. Laidea es utilizar la educacién a
distancia, porque es una educacion de buena calidad, y no porque en un deter-
minado caso sea imposible acceder a la presencialidad y habria que, entonces,
usar «esa via proletaria de la cultura». La educacién a distancia es una forma dife-
rente, pero técnicay vélida, de organizar la educacion y puede ser legitimo usarla
aun cuando todo pudiere hacerse en forma presencial. (Irigoin, 1993).

Otros cambios en la educacion

Otros cambios importantes de consignar son aquellos relacionados con
el papel orientador, normativo, impulsor y regulador del Estado, la creciente
participacién de la sociedad civil en la educacién, el protagonismo de los usua-
rios. La llamada libertad de eleccién (freedom to choose) que preconiza el mo-
delo econ6émico neoliberal afecta en distintas formas, positivas y negativas. Ella
se operacionaliza en distintos niveles, desde una politica estatal y gubernamental
que ofrece diversidad hasta centros educativos que compiten con otros en sus
ofertasy captacion yretencién de estudiantes. Una médicalatinoamericana que
recién ha realizado una beca de postgrado en una universidad inglesa nos con-
taba que al principio de cada semestre se organiza en su universidad una espe-
cie de feria con stands en los cuales los profesores explican sus ofertas de cursos
para que los estudiantes elijan con mds informacién. En este trabajo de marke-
ting, no siempre el mejor académico o la mejor académica logra reclutar un
numero adecuado de estudiantes, abriéndose un nuevo campo técnico de c6mo
apoyar una capacidad de discernimiento y toma de decisiones de los estudian-
tes. Internet, por su parte, ha revolucionado las comunicacionesy en conversa-
ciones en lared los estudiantes analizan y evaltian experiencias educacionales.

Nuevas concepciones espaciales de la educacién (por ejemplo, ciudad
educativa,®® educaciéon comunitaria) y las nuevas referencias temporales (edu-
cacion permanente y educacioén alo largo de la vida) tienden a quitar el énfasis
del discurso de la ensefianza y ponerlo en el discurso del aprendizaje. Incluso,
al decir de Medina, no siempre hay ensefiantes discernibles, pero hay aprendi-
zaje. El aprendizaje se obtiene, por lo tanto, a través de la instruccién y de la
experiencia, para lo cual se requiere poder acreditar la experiencia que posea
valor educativo (Medina, 1998).

% Resulta interesante relacionar este tipo de nociones con los avances en salud respecto a, por ejemplo, la
idea de comunas o ciudades saludables y escuelas saludables.
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Como ya se ha sugerido en la primera Unidad, las organizaciones labora-
les toman conciencia de la necesidad de convertirse en "organizaciones que
aprenden permanentemente"” (Senge, 1992), y la educacién permanente per-
mea los planes de desarrollo de las empresas. Por su parte, las instituciones edu-
cacionales emprenden un camino que, en nuestra opinién, deberian haber li-
derado antes. Senge ha dado cuenta tltimamente de importantes experiencias
en el dmbito institucional educacional en una obra sobre las escuelas que apren-
deny "se reinventan" a si mismas (Senge, 2000). Entre la abundante literatura
existente sobre cambios en el trabajo, mencionamos por ejemplo la coleccién
de "Papeles Técnicos" de Cinterfor/OIT que estd entregando periédicamente
aproximaciones a los cambios en la formacién y en el trabajo (Cinterfor/OIT,
1996-2000).

EL CAMBIO CURRICULAR

El cambio en la educacién formal ha tendido a ser en el pasado més reac-
tivo que proactivo, pero ya se percibe otra manera de actuar, basada principal-
mente en los resultados de investigaciones y en el impulso que se le estd dando
a una vigilancia permanente. En las tltimas décadas ha habido grandes refor-
mas curriculares en escuelas y universidades, pero marcadas por otro sello. En
las antiguas reformas, el cambio legal y estructural iniciaba las demés modifi-
caciones; ahora se trata cada vez mads de tener visiones integrales inscritas en
movimientos de renovacién permanente que afecten al sistema desde adentro
hacia afuera. Se destaca, asi, la importancia de lo que sucede en el centro edu-
cativo y su entorno, tanto en lo pedagégico como en lo técnico-administrativo,
delo que pasa a nivel de instituciones nacionales y regionales como pueden ser
los Ministerios de Educacion y sus secretarias estaduales, regionales o provin-
ciales, y lo que acontece a nivel societal general.

Nos detenemos un poco en el tema del cambio, por juzgarlo critico en
cuanto a las decisiones que se toman en la educacién en general y en los cen-
tros educativos en particular. El cambio es casi siempre deseado, pero la expe-
riencia acumulada tiene bastante que mostrar respecto a la forma yla direccién
del mismo. En una investigacién de hace una década, Verspoor (1989) ha co-
mentado que el cambio en los paises en desarrollo ha tendido a darle mayor
importancia a los siguientes elementos:

e la adopcion de un programa, mas que la implementacién
¢ el cambio curricular, mas que el fortalecimiento institucional

¢ la diseminacion, mas que la aplicacion.
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El mismo autor destacaba cuatro aspectos del enfoque del Banco Mun-
dial hacia el cambio educacional que segtin su criterio han presentado proble-
mas y necesitarian «mayor exploracién»:

1. Creer enlapredominancia del cambio curricular como un instru-
mento para el mejoramiento de la calidad

2. Relativo descuido del cambio organizacional y del desarrollo ad-
ministrativo

3. Falta de atencidén a la implementacién a nivel de la sala de clase

4. En el caso de los proyectos considerados menos exitosos, énfasis
en cambio curricular y poca atencién al desarrollo organizacio-
nal de la institucidon.

Argumentos similares podemos encontrar en los hallazgos de la OECD y
en varios paises de Asia. El punto de interés mayor parece estar en la decepcién
que han causado los cambios por decreto y en la necesidad de prestar gran aten-
cioén a las aplicaciones de lo planificado y al desarrollo institucional de los cen-
tros educativos.

Respecto ala naturaleza del cambio curricular, Lewy ha hecho una sinte-
sis que alin consideramos vélida:

a. Tendencia alarenovacién permanente més que a reformas o cam-
bios bruscos que después son seguidos de periodos de inmovilis-
mo

b. Valor de los cambios «desde adentro« del sistema, impulsado por
los académicos y los estudiantes en la practica, mas que cambios
por decreto de modificacion de plan de estudios

c. Participacién amplia. Esta pasando la época en que una cidpula
de autoridades hacia los cambios «a puertas cerradas»

d. Recursos variados. Se tiende a utilizar una variedad de recursos
para el cambio curricular. (Lewy, 1991).

Si se observa el panorama complejo que hemos tratado de sugerir, desta-
ca finalmente como centro el proyecto educativo de cada organizacién educa-
cional, que precisa ser propio, pero a la vez formar parte del proyecto pais y
tener acceso a un sistema de apoyo y regulacion.

EL CURRICULUM BASADO EN COMPETENCIAS

«La competencia laboral, dice un Papel Técnico de Cinterfor, se convierte
en un punto crucial, a partir del cual se vienen transformando los esquemas de
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educacidn, formacidn y capacitacién de recursos humanos... Las nuevas com-
petencias necesarias a una economia abierta a las corrientes del comercio in-
ternacional, en condiciones altamente competitivas, no pueden ser alcanzadas
através de formaciones que respondan a los antiguos esquemas de una organi-
zacion fordista y taylorista...» (Cinterfor/OIT, 1996).

La relacion del enfoque de las competencias con el mundo educacional
ha estado dada desde el comienzo. Interesante resulta a este respecto la obser-
vacion de Grrotings en el sentido que «donde se discutia las competencias, era
para resolver problemas muy especificos de los sistemas educacionales nacio-
nales» y estos debates eran especificos del pais, pero ala vez »tomaban elemen-
tos del debate sobre competencias de otros paises». Prosigue el autor diciendo
que el concepto de competencia ha sido introducido en el debate en la Unién
Europea acerca de mejorar la calidad de la educacién técnica y de la capacita-
cién en términos de hacerlas mds relevantes para el mercado laboral y para el
sistema del empleo. «Esto también explica la variedad de significados dados a
competencia», puesto que su uso estd directamente dependiendo de la defini-
ci6én del principal problema educacional del pais. Ejemplos: en el Reino Unido
el concepto estd mds ligado a la evaluacién y resultados; en Alemania, a mejo-
rar el proceso de aprendizaje; en Francia, mds como critica ala pedagogia orien-
tada al conocimiento; en Espafia y Portugal, en el contexto de desarrollar una
educacidn técnica formal y un sistema de capacitaciéon. (Grrotings, 1994).

SOBRE EL DISEO CURRICULAR EN GENERAL

DESDE EL CURRICULUM, AL DISENO DEL CURRICULUM

En esta seccién nos acercaremos al disefio curricular en general y a la
modularizacién, o disefio curricular modular, que es una manera cada vez mas
frecuente de organizar el curriculum, sobre todo en la FBC.

El disefio curricular, tanto de la educacion formal, como de la formacién
profesional, ha procurado siempre acercarse lo més posible a la realidad. ;A
cudl realidad? A la que mads interese. No es una realidad, ni simple. Tal vez la
principal diferencia reside en que el disefio en la educacion formal se ha intere-
sado mds por lo que se podria llamar la realidad sociocultural, mientras que la
formacién profesional ha estado tras lo socio/laboral o lo socio/ocupacional.
Hoy, en que asistimos al acercamiento de la educacién formal al mundo del
trabajo y el reconocimiento por parte de la formacién profesional de la impor-
tancia de la formacién general, y en que el marco principal es la educacion per-
manente, el disefio adquiere mayor fluidez, con fronteras mas difusas y hasta
sin fronteras entre ambos tipos de intereses.

Al analizar contenidos del Libro Blanco de la Unién Europea se nos ha-
cian patentes los desafios formulados por lo que la obra llama el shock de la
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sociedad de la informacion, el de la mundializacién y el de la civilizacién cien-
tificay tecnolégica (Commission Européenne, 1995). A esto habria que agregar
ahora el shockdemogréfico, con su baja de la tasa de natalidad y la tendencia al
envejecimiento masivo de capas de la poblacion. Todo esto obliga a pensar en
personas que precisardn formaciones cada vez mas eficientes y relacionadas
desde su etapa inicial en una malla de educacién permanente que facilite sali-
dasintermedias y reingresos para mejorar los niveles de educacién general para
una vida personal, familiar, social y ciudadana plena y un desarrollo laboral cam-
biante, ya que no se retiraran pronto y precisarin mantenerse en actividad y
descubrir y aplicar nuevas estrategias para seguir aprendiendo durante toda la
vida. Esto obliga, fundamentalmente, a pensar en igualdad de oportunidades
para todas las personas.

El disefio curricular de un determinado programa no precisa entregarlo
todo. Una excelente profesora de curriculum acostumbraba recordar la analogia
de quienes disefian curriculum con un grupo de grandes chefs de cuisine que tu-
vieren que preparar el mejor banquete de sus vidas. El de las entradas frias se
jugaria por dar su mejor plato posible, asi como lo harian también el encargado
de las entradas calientes, el de las sopas y cremas, el de los entreplatos, el de los
platos de pescado, el de las carnes, el de los postres. Lo tinico que olvidan es que
una misma persona debera comer todo eso y llegard un momento, a menudo
mads temprano que tarde, en el cual no podra consumirlo todo. ;Por qué preten-
der dar «el banquete de la vida» cada vez que disefiamos un curriculum?

El disefno curricular es una seleccion cultural y como tal, un dificil ejercicio de apreciar y excluir,
buscando siempre quedarse con lo necesario, sobre todo en una proyecciéon de educacion per-
manente en que sabemos que no se trata de la Unica oportunidad de aprendizaje que tiene la
persona. Hacer curriculum es tomar decisiones y nadie ha dicho nunca que esto sea facil.

Nadie ha dicho tampoco que la mejor toma de decisiones sea la intuitiva,
sin acudir a lo que las ciencias de la educacién pueden aportar. En algunos cir-
culos, es parte de la jerga del oficio distinguir entre lo que es necesario y lo que
es interesante y/o bonito aprender (need to know/nice to know). No estamos
abogando por unos disefios estrictisimos que no permitan espacios de libertad
ymucha creatividad; lo que postulamos es la conveniencia de hacer el ejercicio
de identificar lo necesario y a partir de ello permitirse las transgresiones que se
deseen, sabiendo porqué se transgrede la regla. Junto a esto convendria tener
siempre presente la idea de que la educacién deberia tener siempre un sentido
de anticipacién y de btisqueda, abierta a facilitar el desarrollo.

Quizdas lamejor ilustracién que hemos visto de una sintesis de lo que es la
construccién curricular estd en la respuesta que le dio el Dr. Howard Gardner, el
creador de la teoria de las inteligencias multiples, a la consulta de un profesor
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dela Facultad de Medicina de la Universidad de Chile sobre el tema. («Teoria de
las inteligencias Multiples», Seminario, Santiago, julio 1998).

«Profesor (Prof.): -Dr. Gardner, ;qué haria usted para disefiar un curso?

Howard Gardner (HG): -3;De qué curso estamos hablando? A ver, pro-
ponga usted el nombre de un curso. ;Es Ud. profesor? ;Qué tipo de
curso debe disenar?

Prof.: -Soy profesor de Biologia en la carrera de Medicina de la Uni-
versidad de Chile. Pensemos, por ejemplo, en un curso de Biologia
del primer semestre de Medicina.

HG: -;Qué se pretende ensefiar en ese curso?

Prof.: -En realidad, lo mas importante son los seres vivos; que el alum-
no comprenda bien lo que es un ser vivo.

HG: -Bueno pensemos en un curso sobre los seres vivos. Yo comen-
zaria por pensar en qué forma demostraran los estudiantes al final
del curso qué entienden por lo que es un ser vivo. Podriamos pensar,
por ejemplo, en dos preguntas:

Observe este virus al microscopio, ;es un ser vivo?, ;por qué?
Observe el virus en un computador, ;es un ser vivo?, ;por qué?

A partir de estas preguntas, desarrollaria objetivos, contenidos, ex-
periencias de aprendizaje, materiales. Ahora bien, ;cuanto dura su
curso?

Prof.: -Un semestre que son, en este caso, ochenta horas.

HG: -Bueno tenemos el programa de los objetivos y contenidos para
ochenta horas. Ahora, frente a esto me preguntaria: si en vez de ochen-
ta horas, dispusiera de una sola hora, ;qué enseiiaria? Este es su cur-
so sobre los seres vivos.»

Como puede verse, el disefio curricular de un programa®® —-independien-
temente de si es para FBC o no- deberia partir de una reflexién sobre los cam-
bios que se espera que ocurran en el estudiante a través del aprendizaje. Pre-
guntas que contribuyen a esta reflexién pueden ser al estilo de:

¢ ;Qué sabia antes del programa y qué sabra después?

¢ ;Qué podia hacer antes del programa con lo que sabia y qué podra hacer

después?

¢ ;En qué sentido el programa va a ayudar al desarrollo de estas personas?

66 Usamos genéricamente la palabra «programa» para indicar una clase, un curso o similar.
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Antes de seguir, consideramos relevante referirnos a la diferenciacion,
tema siempre presente al disefiar un curriculum. Hay diferenciacién en la gran
mayoria de los casos, sea explicita o implicita. En lo explicito, la forma mas ge-
neralizada es el denominado plan comiin, o nuicleo curricular bésico, que con-
tiene los aprendizajes juzgados necesarios para toda la poblacién enfocada. A
partir de él se disefian, entonces, planes especificos o de especialidad segtn las
necesidades diferenciadas que puedan existir en los contextos y en los grupos.
Cuando decimos que hay diferenciacion implicita, aludimos a las diferencia-
ciones que consciente o inconscientemente realizan los docentes al desarrollar
los planes, tales como la costumbre de jerarquizar objetivos y enfatizar o hasta
omitir determinados aspectos. Si se percibiera una necesidad de disefiar un plan
comuny planes diferenciados, es preferible hacerlo desde el esfuerzo de disefio
técnico, cuidando que lo comiin sea realmente eso y que las oportunidades di-
ferenciadas permitan una buena adecuacion a nivel local y aseguren la equidad
para todas las personas.

EL DISENO CURRICULAR MODULAR

La educacién, en general, recurre actualmente al disefio modular como
una forma de concretar la tan buscada flexibilidad que todos anhelamos. Si esto
es asi en las distintas formas de la educacién convencional, la formacién basa-
da en competencias estd tan ligada a la ensefianza modular que podriamos afir-
mar que la inmensa mayoria de las veces se concreta a través de ella.

Nacido del disefio del espacio interior, el concepto de modulo busca fle-
xibilidad a través de una capacidad combinatoria de un elemento con otro, ala
vez de conservar una independencia que permita existir por si solo. El ejemplo
ya clasico es el de los muebles modulares que permiten formar una unidad
con librero, licorera, porta televisor y otros, sin perjuicio que cada uno de estos
modulos puede también funcionar como un mueble solo. En el caso de la for-
macién, un médulo debe tener un sentido por si mismo y tener la capacidad
también de combinarse en lo que se llama una red o malla curricular modular
para converger hacia logros de mads largo aliento. Lo que no se deberia aceptar,
y es desgraciadamente bastante comun, es que se llame mddulo a cualquier
parte de aquellas en que se divide un curso. En otras palabras, se le presenta
como sinénimo de seccién o de capitulo o de parte, sin considerar su significa-
do real. Tampoco se trata de confundir el médulo con el texto fisico en el cual
puede ser expresado.

En cualquiera sistema modular que se examine, «encontramos en mayor
o menor medida aplicado el punto central de un conjunto de objetivos y la for-
ma de alcanzarlos. Pero este conjunto de objetivos no es azaroso, sino que trata
de responder a alguna significatividad de proceso y/o resultado». (Irigoin, 1990).
Metodolégicamente, la planificacién debe ser integral, partiendo desde las com-
petencias hasta la evaluacién final, con procedimientos e instrumentos esta-
blecidos para el proceso de aprendizaje.
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Uno de los trabajos mas claros y completos sobre el tema es el texto de
UNESCO (1989) sobre «El enfoque modular en la ensefianza técnica». A pesar
de su carécter sintético, contiene un buen ordenamiento que comienza por la
definicion de mddulo, continta con la entrega de un modelo de planificacién
modular y termina con recomendaciones sobre su uso. En esta obra se define
médulo como «un conjunto que puede ser recorrido independientemente de
cualquier sistemay que procura un conocimiento o una habilidad precisa, cuyo
grado de adquisicion puede ser verificado por el propio beneficiario». Los ele-
mentos centrales son laindependencia, la precisién en los objetivos y la posibi-
lidad de comprobacién personal del logro.

La planificacion modular se registra en cuatro tipos de instrumentos que
son: los documentos de entrada, el cuerpo del médulo, los documentos de sali-
da yla guia del docente.

Los documentos de entrada consisten en los objetivos del médulo, el pre-
test®” y el test de prerrequisitos. El pretestes el test de salida aplicado al comien-
7o, mientras que el test de prerrequisitos o test de entrada busca indagar sobre
sila persona participante cuenta con el repertorio inicial necesario para poder
ingresar al mé6dulo o emprender una nivelacién u otra estrategia compensato-
ria. La situacion ideal es que el o la participante apruebe en un 100% el test de
prerrequisitos y obtenga un puntaje extremadamente pobre en el pretest, pues-
to que asi se demostraria la necesidad del programa modular y la buena condi-
cién de preparacién con que lo afronta.

El cuerpo del médulo contiene la introduccién, las unidades modulares,
un glosario y la bibliografia. Cada unidad modular puede tener, a su vez, una
estructura interna discernible.

Los documentos de salida constan del test de salida ylos criterios de evaluacion.

La guia del docente contiene usualmente sugerencias de utilizacion del
moédulo, material didactico, orientaciones para el desarrollo de la formacién y
planillas de correccién de los instrumentos de evaluacion.

siguientes componentes:

e Los objetivos generales y los instrumentos de evaluacién

ejercicios y uso de recursos variados

e Las indicaciones de uso del médulo.

Sea cual fuere el modelo que se desee aplicar, en un moédulo parece conveniente distinguir los

e El desarrollo del médulo a través de Unidades Didacticas o Unidades Modulares que pue-
den tener, por ejemplo, objetivos especificos, experiencias de aprendizaje con contenidos,

\

\\

J

67 La palabra «test» esta tomada en forma genérica para referirse a cualquier procedimiento e instrumento
de evaluacion.
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Las reformas educacionales han hecho un uso extensivo de la organiza-
ci6én modular. Particularmente ttiles han resultado los médulos en reformas
tales como la britdnica y la espafiola y algunas experiencias en paises escandi-
navos en las cuales los estudiantes de los tltimos afios de secundaria tienen la
oportunidad de seguir médulos de formacién profesional que también son ofre-
cidos a trabajadores.

Un valor muy destacable en la modularidad es la capacidad de combina-
cién de los médulos en redes o mallas modulares para itinerarios de formacion
o de capacitacion. Estas relaciones pueden ser de precurrencia, cuando un
moédulo antecede al otro, o de concurrencia, cuando un determinado médulo
no es prerrequisito de otro y puede funcionar en forma paralela a otro u otros.
El itinerario puede asi ofrecer una gran flexibilidad cuyos limites estan en las
eventuales dificultades de gestidn, pero no en el disefio técnico de la red. La
Educaciéon permanente en Salud (EPS) encuentra en esta combinabilidad una
posibilidad real de concrecién con una perspectiva programadtica que supere el
sentido puntual de acciones educacionales aisladas.

INTRODUCCION AL DISENO CURRICULAR DE LA FBC

Para introducirnos al disefo curricular de la FBC conversaremos prime-
ramente sobre algunos aspectos generales del tema y presentaremos un ejerci-
cio de reflexién sobre cémo emprender un disefno en la vida real, para después
abocarnos a qué disefiaremos, quién lo hard y cuél serd el referente principal y
qué se puede hacer cuando no se cuenta con normas de competencia.

Algunos aspectos generales

Enlaunidad 2 del primer m6édulo comentidbamos que «un sistema de for-
macién profesional es un arreglo organizativo en el que diferentes actores con-
curren con ofertas de formacién coordinadas en cuanto a su pertinencia, conte-
nido, nivel y calidad; de modo que, en conjunto, logren un efecto mayor en la
elevacion de la empleabilidad de los trabajadores al que se lograria actuando
separadamente. Cuando el sistema acuerda la utilizacién de normas de compe-
tencia laboral para fundamentar la elaboracién de programas, la formacion, la
evaluacion y la certificacién, se puede distinguir como un sistema normaliza-
do». (Cinterfor/OIT, 1999, op. cit.). Esto es, evidentemente, lo que se aspira a lo-
grar en cada caso, poder contar con un sistema de formacion basada en compe-
tencias que complemente y apoye un sistema de certificacién de competencias.
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Estudios del Instituto Nacional del Empleo de Espafia (INEM) establecen que la renovacion de
la oferta de formacién afecté a tres dimensiones de la misma: a sus contenidos, a su planifica-
cién y a su ordenacion.

Algunas caracteristicas de la renovacién:

a. Tiene la competencia profesional como un referente comun, con valor y significado en el empleo
b. Pretende el establecimiento de un sistema de correspondencias y convalidaciones entre la

formacion reglada, la ocupacional y la experiencia laboral

¢. Busca garantizar la participacion activa de los agentes sociales (empleadores y sindicatos)
d. Las calificaciones y perfiles profesionales definidos en términos de competencias permiten

ordenar la oferta en: familias profesionales, ciclos formativos, médulos y/o cursos de for-
macion profesional.

\s J

Las competencias pueden ayudar, y de hecho lo hacen, para disefiar el
curriculum atendiendo en mejor forma a la complejidad del mundo real para el
cual las personas deben educarse. En palabras de Leite (1996): «ante la crecien-
te difusiéon de un nuevo perfil de competencias en el mercado del trabajo, em-
pieza a perder sentido la dicotomia «educaciéon/formacién profesional» yla co-
rrespondiente separacién de los campos de actuacién entre las instituciones
educacionales y las de formacion profesional. Trabajo y derechos ciudadanos,
competencia y conciencia, no pueden ser vistos como dimensiones diferentes,
sino que reclaman el desarrollo integral del individuo que, al mismo tiempo, es
trabajador y ciudadano, competente y consciente».

Ya hace més de una década, Romiszowski (1984) planteaba la idea de ocu-
paciones reales y ocupaciones nocionales, entendiendo que dedicarse a resolver
ecuaciones algebraicas de segundo grado o ser usuario de derechos civicos en la
calle, pueden ser consideradas ocupaciones nocionales para las cuales se pue-
den aplicar técnicas de disefio de formacién que pueda apoyarlos para un des-
empeiio efectivo. Hoy se podria decir que se les podria aplicar procedimientos de
formacién basada en competencias para facilitar un desempefio competente.

Un ejercicio de reflexion

El disefio curricular de planes y programas reconoce diversas fuentes cul-
turales y socio-ocupacionales hasta llegar a una sintesis que serian los aprendi-
zajes necesarios. Las planificaciones analiticas han cedido paso a modelos ho-
listicos y sistémicos a través de los cuales se procura atender la complejidad del
disefo. La Formacién Basada en Competencias presenta varias diferencias con
la formacién que podriamos calificar de convencional o tradicional, pero no
parece haber duda de que una es la diferencia mads clara, definitiva y obvia: la
FBC tiene como referente una competenciay eso obliga a que su disefio curri-
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cular se ordene desde el comienzo en torno a un desempeno. No podria partir,
como sucede a menudo con programas de corte academicista, de los conteni-
dos de una disciplina ni de lo que un grupo de profesores considera que las
personas deberian aprender.

Como ejercicio de reflexion, le ofrecemos enseguida un desafio a respon-
der en un ejemplo concreto que hemos conocido en la préctica.

\

Un grupo de especialistas en educacién de la salud recibié el encargo de disefiar un curso para
capacitar a un grupo de tecnélogos que debian trabajar en la toma de electroencefalogramas.
¢Qué haria Ud. en un caso asi, para abordar el disefio? Mejor aun, si Ud. trabaja con un equipo
de personas, ;cémo piensa que Uds. como equipo habrian abordado el tema? Nos permitimos
solicitarle una reflexion al respecto, antes de continuar la lectura de lo que hizo en la vida real

un equipo que conocemos.

Para disefiar un curso para la toma de electroencefalogramas, las personas
pertenecientes al equipo al cual nos referimos comenzaron por hacerse pregun-
tas al estilo de las siguientes: ;Qué deberian saber los tecn6logos de materias ta-
les como Anatomia, Neurologia, Neurofisiologia? Ampliaron el campo de pregun-
tas con las siguientes: ;Qué y cudnto deberian saber de prevencién de riesgos y de
atencion de publico? Continuaron interrogdndose e interrogando a otros sobre
cuanto tiempo habia disponible para hacer el curso, cudntas horas de clases se
podrian organizar, quién daria el certificado. Prosiguieron aiin con mds pregun-
tas al estilo de las siguientes: ;Cudntos participantes requeriria el curso? ;Qué
escolaridad tienen? ;Pueden combinar las clases con su trabajo actual?

3Qué le parece esta manera de aproximarse al disefio? ;Encuentra rele-
vantes las preguntas? ;Las habria Ud. planteado? ;Habria tomado algtin camino
distinto?

La verdad es que el tipo de preguntas de més arriba constituye muchas
veces una atraccion fatal de comenzar el disefio desde nosotros mismos, desde
la oferta que conocemos y no desde la demanda que esta fuera. Nos anestesia-
mos un poco interesdndonos por algunas caracteristicas de los participantes,
pero en el fondo, la actitud general de base parece ir por un camino poco ade-
cuado. Para que hubiera habido una mayor concordancia con el tipo de actitud
mental requerida para la formacién basada en competencias, podriamos haber
comenzado por indagar si estan identificadas las competencias que se requie-
ren para cumplir las funciones de las personas que toman electroencefalogra-
mas. Aqui nos podemos enfrentar a dos casos:

a. que estén identificadas las competencias y puedan servir de refe-
rente para el disefio curricular
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b. que no estén identificadas las competencias y el trabajo de disefo
deba actuar por defecto. En este caso, habria que pensar en alguna
manera de identificar lo que podria llamarse una competencia para
efectos de formacién, que pudiere orientar el disefio curricular.

Sivolvemos al caso a., que supone contar con las competencias, el punto
de continuacién seria utilizar la o las competencias como referente para el di-
sefo, considerando preguntas como las siguientes:

e ;Cual o cudles son las competencias que debe poder demostrar un tecné-
logo que toma electroencefalogramas?

¢ ;En qué forma demostrara que es competente?

Como lo sugiere la segunda pregunta, la evaluacién es parte inseparable
de la competencia. En nuestro caso, estimamos fundamental llamar la aten-
cién en la pregunta sobre la evaluacion. El trabajo basado en competencias sig-
nifica, entre otros aspectos, que toda competencia debe ser demostrada y que
laidentificacién de la competencia implicalaidentificacién, ademads, de los cri-
terios de desempefio y las evidencias que permitirdn inferir su logro.

En lareflexién que relatamos al comienzo para disefiar un curso de toma
de electroencefalogramas, no ha habido ninguna preocupacién por c6mo de-
mostrardn los tecndlogos, que han logrado las capacidades para desempenarse
adecuadamente. Peor aun, en este caso, que es real, un académico coment6
que varios de los profesores universitarios invitados para disefiar el curso trata-
ron de repetir sus cdtedras en el curso de capacitacién, haciendo un esfuerzo
por incorporar el maximo de materia que pudiera «caber». Otros, que estaban
en una légica de competencias, observaron que el intento podria ser al revés,
en el sentido de acercar mds las catedras a la realidad y preguntar, por ejemplo:

«Para poder demostrar esta o estas competencias:

e ;Qué conocimientos requiere?
¢ ;Qué habilidades debe dominar?

e ;Qué actitudes debe tener?»

.QUE DISENAREMOS AL HACER UN DISENO DE FBC?

;Disefiaremos un programa, un curso, una accién o un proceso de capa-
citacién? En realidad, disefiaremos Educacién Permanente en Salud (EPS) y esto
significa que aunque estemos hablando de un curso, la visiéon debe ser proyec-
tiva dentro de un programa de desarrollo que muestre un itinerario a seguir
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para este desarrollo. Para esto, recomendamos revisar el contenido sobre EPS
presentado en la primera Unidad.

Una reflexion esencial sobre el disefio curricular de la FBC nos lleva a
afirmar que deberia utilizar todos los elementos de disefio que la investigacion
curricular ha ido mostrando como positivos y que la novedad estd en tomar el
insumo de las competencias, lo que no significa desechar los insumos sociocul-
turales que un curriculum debe tener.

ZQuién disenara?

La planificacién de la ensefianza de competencias no se puede hacer en
soledad. Su ambiente es el trabajo y también teniendo en cuenta lo que son los
contextos sociales en los cuales se desenvuelven las personas en un mundo que
nos hace pensar en un nuevo tipo de instituciones laborales y un nuevo tipo de
sociedad, la sociedad cognitiva o sociedad del conocimiento. En la formacién
basada en competencias trabaja un equipo de disefio, no es tarea de un nave-
gante solitario, y se espera que en este equipo haya especialistas en contenido,
en el sentido de especialistas en las disciplinas y en las tecnologias que even-
tualmente se precise ensefiar, como asimismo especialistas en disefio curricu-
lar que puedan orientar técnicamente la construccién del curriculum.

En FBC, ;cudl es el referente central del diseiio?

La respuesta es obvia: el punto de partida son las competencias. Ahora
bien, existen pocos paises que tengan normas de competencia y aunque las
hubiere, no siempre estd un conjunto de competencias debidamente identifi-
cadas y esperando a quienes disefiaran una formacién basada en ellas.

;Les corresponde identificar las competencias a los que disefian la for-
macién? La respuesta es simple y negativa. Son especialidades distintas; equi-
valdria a que los especialistas en estudios del trabajo tuvieren que disefar el
curriculum. Otra idea es la necesidad de que ambos participen en todos los pro-
cesos y producir en esta forma una fluidez deseable, pero con la conduccién
que a cada quien corresponde.

Rojas (1999) comenta al respecto que unas empresas quieren que la es-
cuela dé formacién general y otras quieren formacién especializada, porque ellas
mismas no estdn en condiciones de adaptar la formacién general de los nuevos
empleados a sus exigencias. El mismo autor comenta que ante similares evolu-
ciones de la formacién (hacia diplomas de espectro amplio o transversales y
nuevas formas de profesionalidad/oficio) en el sector terciario, Liaroutzos plan-
tea una orientacién metodolégica decisiva: mantener separados la investigaciéon
sobre el contenido del oficio (las competencias y sus condiciones de moviliza-
cion, la organizacion del trabajo) y su traduccién en términos de formacién, aun
cuando algunas preconizaciones pueden ser formadas en esta materia.
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El rol del andlisis y de los expertos, contintia Rojas, consiste en caracteri-
zar los empleos «dejando al sistema educativo traducir (la descripcién de esos
empleos) en su propio lenguaje, el de los cursos de formacién y de los diplo-
mas». El autor termina este comentario opinando que el ETED (Empleo Tipo en
su Dindmica) ha encontrado aqui su motivo esencial de surgimiento, puesto que
los contenidos de los empleos y de la formacién evolucionan sin cesar y este
método se preocupa especialmente del empleo en su desarrollo y proyeccién.

La ortodoxia ha sido planteada y pensamos que todos podemos concordar
con que conviene hacer divisién del trabajo entre analistas del trabajo y especia-
listas en curriculum de formacién. No obstante, la porfiada realidad nos muestra
muchas veces a estos Ultimos en el campo de los primeros. Y nos atrevemos a decir
que la principal razén no es que les guste trabajar, que no confien en el trabajo de
los demds u otros motivos que usualmente se esgrimen cuando alguien trabaja
mads de la cuenta. Se actta, en este caso, por defecto, ala espera que desde el mun-
do social y productivo surjan los insumos necesarios para el curriculum.

Reiteramos una obviedad: la FBC necesita de competencias; mds atin, lo
deseable seria poder contar con una norma de competencia, para poder prepa-
rar a personas que puedan desempefiarse en distintos ambientes y situaciones.

f

\

\\

Un ejemplo de un sistema con normas es el sistema modular de la reforma educacional de
Inglaterra y Gales, que ha sido construido en torno a salidas que estan determinadas por los
NVQ (National Vocationa Qualifications). Los modulos se organizan después que representan-
tes del mundo del trabajo y técnicos establecen las competencias. A partir de esto, las Juntas
de Entrenamiento (Training Boards) producen estudios que publica el City and Guilds of Lon-
don Institute e incluyen:

— Recomendaciones de seguridad (General safety statements)
— Notas de informacién (Information notes)

— Las competencias del nivel (NVQ level)

— Unidades centrales (Core Units)

— Unidades ocupacionales de competencia (Occupational Units of competence).

Cada unidad central tiene una descripcién y elementos. Cada elemento tiene, a su vez:
— Rango (Range)

- Criterios de desempefio (Performance criteria)

— Evidencia requerida (Required evidence).

Junto al City and Guilds of London Institute, una institucion importante en este tema es BTEC
(Business and Technician Education Council) que aprueba programas de formacion profesional
ofrecidos por diversas instituciones y entrega certificados que cuentan con el reconocimiento
de empleadores, educadores y organismos profesionales.

J
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En el sistema mexicano, en forma progresiva se estd contando con nor-
mas de competencia en torno a las cuales se elabora el disefio curricular.

Sin embargo, el estado actual del arte nos enfrenta en muchos otros pai-
ses a una situacion de carencias en cuanto a competencias y normas.

2Qué sucede cuando no existe la norma e incluso no existe la competencia?

Cuando no existe la norma e incluso no existe la competencia, tiende a
suceder lo mismo que ha sucedido en el pasado en los centros formadores que
procuran responder a demandas externas cuando no cuentan con estudios so-
bre el trabajo. La tradicién ha sido y es que desde la educacion surge la iniciati-
va y muchas veces también toda la concrecién del estudio. Entonces, ante la
carencia de estudios del trabajo y competencias identificadas, los responsables
del disefio tienen que emprender «la subida de la colina» y tomar el liderazgo
en un proceso de identificacién de competencias.

ALGUNOS EJEMPLOS:

¢ En el Colegio Nacional de Educacién Profesional de México (CONA-
LEP), cuando no existe una norma para lo que se requiere, la institu-
cién se aboca a la elaboracién de una «norma de caracter transito-
rio» que serd definida como «Norma de Competencia de Institucion
Educativa». Para ello utilizan el andlisis funcional, procediendo a
hacer un mapa funcional de la organizacién o del sector de interés.

¢ En instituciones como Alverno Institute (Milwakee, EEUU), gru-
pos participativos de trabajo han identificado las competencias
transversales cuyo desarrollo estiman prioritario para sus estu-
diantes y futuros egresados.

e Otro ejemplo podria ser el caso del proyecto de Profesionalizacién
de Auxiliares de Enfermeria (PROFAE) del Ministerio de Salud del
Brasil y en el cual un componente de profesionalizacién del per-
sonal auxiliar de enfermeria considera una certificacién de com-
petencias al final del curso que por ley deben seguir las auxiliares.
Como el curriculum del curso esta organizado por asignaturas y
aprobado por ley, grupos técnicos liderados por profesionales del
Ministerio de Salud y de establecimientos de salud han definido
competencias que sirvan de base a una renovacién curricular en
lo que se ha llamado una conciliacién de los requerimientos de
las competencias con las asignaturas del curriculum.

Maria Irigoin | Fernando Vargas COMPETENCIA LABORAL



198

MODULO 2 ¢ La formacién basada en Competencias

UNIDAD 5

Hemos dicho que el disefio curricular es una tarea compleja, pero que
vale la pena emprender. No obstante, es tanto lo que hay que hacer que los equi-
pos tienden a abrumarse y a menudo no saben por dénde empezar. Mds atn
cuando la mayor parte de los casos no se refiere a produccién curricular pro-
piamente tal, de un curriculum nuevo, sino de renovar lo que ya existe. Para
orientar el trabajo podriamos plantear ideas tales como que hay que pensar en
forma global u holistica o en grande, y actuar avanzando de a poco, y que «me-
nos puede ser mas», en el sentido de que frecuentemente los cambios peque-
fios son impulsores de cambios mayores. Lo que en ningtin caso convendria
seria hacer un cambio curricular, pequeio o grande, sin haber considerado todo
el marco de referencia. En los ejemplos que se presentardn, se podrd ver estas
ideas en accién, especialmente en el caso de Alverno Institute.

Vamos a ver dos ejemplos en educacién superior como es el caso de Al-
verno Institutey el dela Brown University School of Medicine, de los EEUU; y
dos en educaci6n técnico profesional y capacitacion, como es el caso del pro-
grama de Aprendizaje y Capacitacién basados en Competencias (Competency-
based Learning and Training, CBL & T) de los EE.UU. y el modelo del CONALEP
de México.

EL CURRICULUM BASADO EN COMPETENCIAS DE ALVERNO INSTITUTE

Alverno Institute constituye un ejemplo de capacidad de respuesta de gran
interés para los problemas educacionales, tanto en su didlogo con el entorno,
como asimismo en su innovacién curricular basada en competencias. El traba-
jo data desde hace mas de veinte afios, habiendo recibido en los tltimos tiem-
pos, el reconocimiento publico a través de, por ejemplo:

* Premios y donaciones
e Una gran aceptacion de sus egresados en el campo laboral

¢ Un reconocimiento de sus académicos como consultores en distintos pai-
ses en ensenanza de orden superior.

;Qué hace diferente a un estudiante de Alverno?

a. Se responsabiliza cada vez mas de su aprendizaje y adquiere un interés
por continuar el estudio en forma independiente

b. Se conoce cada vez mas a si mismo y adquiere la habilidad de autoevaluar
su desempeiio en forma critica y exacta

¢. Comprende como aplicar sus conocimientos y habilidades en muchos con-
textos diferentes.
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Alverno Institute busca desarrollar en los estudiantes ocho competencias transversales:
Toma de decisiones dentro de un marco valérico (el propio de cada persona)
Comunicacién (escuchar, hablar, leer, escribir)

Ciudadania efectiva

Interaccion social

Analisis critico

Resolucién de problemas

Perspectivas globales (visién abierta al mundo)

Responsividad estética (capacidad de apreciar y producir estéticamente).

\

J

Cada competencia se desarrolla en seis niveles,8 siendo los primeros obli-
gatorios para todos ylos mds altos exigidos segun el tipo de carrera. Parala imple-
mentacién existe un departamento curricular para cada competencia, ademas
de los departamentos de las disciplinas. Las académicas y académicos son pre-
parados para desarrollar las competencias en cada una de las asignaturas. En anexo
se presenta un ejemplo de descripcion de un curso de la carrera de Enfermeria,
Teoria y préactica de la enfermeria en Salud-Enfermedad II, curso N379.

;Qué hacen en Alverno paralograr la excelencia curricular que consiguen?
Experimentan una nueva forma de hacer, vivir y evaluar el curriculum. Con este
fin existe:

a. Renovacion permanente del curriculum

b. Creaciéon y/o fortalecimiento de la institucion como una comunidad de
aprendizaje

¢. Creacion y/o fortalecimiento de lazos con la comunidad

d. Creacion y/o fortalecimiento de relaciones con oportunidades de educa-
ciéon permanente.

Se cree en la renovacién curricular permanente, con una comunidad edu-
cativa capaz de observar reflexivamente sus conceptualizaciones y acciones, y
producir mejoramientos o modificaciones. Es tanto su celo por la innovacién que
cuando en un taller internacional al que asistiamos en Alverno un participante
pidi6 mds detalles «sobre el modelo», la profesora a cargo respondié: «No existe
un modelo Alvernoy por favor no lo planteen asi. Puede que cuando Uds. lo estén
presentando en sus paises, nosotros ya le estemos cambiando aqui en algo».

68 Estos niveles corresponden al nivel de complejidad en el curriculum y no estan relacionados con lo que
vimos como niveles de competencias en los NVQ’ s del Reino Unido.
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En 1969 la comunidad de todos los académicos de Alverno Institute y
sus autoridades tomd la decisién de hacer un cambio significativo. En los afios
siguientes:

a. identificaron que lo principal que deseaban cambiar se referia al disefio y
la implementacién curricular, y

b. conceptualizaron el cambio y prepararon el disefo curricular nuevo, con
las condiciones para implementarlo.

En el afio académico 1973-1974 inauguraron el nuevo programa, el cual
sigue desarrolldndose y perfecciondndose hasta ahora. El trabajo académico
comenzé6 en forma muy modesta, con poco tiempo libre para hacer las cosas,
pero un granrigor y seriedad para sistematizar las experiencias y avanzar. «Todo
ha sido hecho los viernes en la tarde», bromean, en recuerdo que eran las tini-
cas horas disponibles para juntarse. La gran estrategia fue la preparacion, por
parte de los docentes e investigadores, de borradores breves en forma indivi-
dual o por pares, que luego eran discutidos y perfeccionados por los grupos
mayores. Posteriormente se constituy6 un comité de curriculum al cual incor-
poraron también representantes de los estudiantes. Hoy el mismo grupo ini-
cial, mds entusiastas cuadros nuevos, continiian renovando permanentemene
su trabajo.

f

—_

Contar con un marco tedrico significativo, claro y compartido entre todos

Considerar la enseflanza como una acciéon académica

Impulsar permanentemente el desarrollo de los académicos
Contar con un importante soporte de materiales instructivos

Establecer, mantener y desarrollar alianzas (partnerships) con la comunidad

w R N o v~ W N

para hacerlo cada vez mas consistente con la funcién de ensefiar y aprender
10. Hacer uso de la tecnologia

11. Establecer y desarrollar buenos servicios de apoyo académico.

Los componentes del programa educacional de Alverno Institute son los siguientes:

Destacar la evaluacién del desempeiio del estudiante y no de su adquisicion de conocimientos
Actuar reconociendo la importancia de la evaluacion de la efectividad institucional

Tratar de ajustar cada vez mas la estructura administrativa a los requerimientos del curriculum

Mantener una actitud permanente que permita avanzar reestructurando el ambiente fisico

\

\

J
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Siendo importantes todos estos componentes, deseamos sin embargo
destacar dos de ellos: el marco teérico, o de referencia, y la ensefianza como
una accién académica.®®

En el marco tedrico se incluyen la misién institucional, los principios edu-
cacionales y un curriculum coherente, lo que implica la integracion de los re-
sultados de la institucién, de cada drea y de cada curso y persona.

La ensefianza como una accion académica significa, en forma sintética,
que todo académico (docente e investigador) es una experta o experto en una
disciplina, y también en c6mo ensefiar esa disciplina junto con el desarrollo de
competencias transversales. En otras palabras, para que un especialista en una
disciplina sea un académico, es necesario que también sea especialista en la
enseflanza de su disciplina y competencias, con todo lo que ello significa de
conocimiento de disefio y desarrollo curricular, incluyendo précticas docentes,
disefio y uso de medios y materiales y evaluacién. La ensefnianza para producir
aprendizaje se vuelve una pasion tan fuerte como puede serlo la investigacién
en la propia especialidad. En Alverno Institute gustan decir frases como las si-
guientes: «Asi como la General Motors produce automdviles, nosotros produci-
mos aprendizaje», y dan inflexion a la voz para enfatizar que los productos son
los aprendizajes y no los estudiantes, como algunos «transportadores» irreflexi-
vos de modelos industriales de calidad quieren hacer creer.

El diseno curricular tiene en Alverno un sentido circular, guiado por la
investigacion aplicada. Las acciones principales son:

¢ Desarrollar los productos institucionales

¢ Desarrollar los productos esperados de la asignatura o del programa
¢ Desarrollar los productos del curso

e Desarrollar las experiencias o practicas de aprendizaje

e Disenar el proceso de evaluacion

¢ Conducir investigacién en el aula.

f

¢Qué preguntas se hacen en Alverno para el disefo de un curso?

Las preguntas son del tenor de las siguientes:

¢Qué capacidades desarrollaran los estudiantes?

¢Como demostraran esas capacidades?

¢Cémo practicaran?

¢ Qué tipo de retroalimentacion les daremos?

¢ Qué asignaciones (trabajos) seran significativos y contribuiran al desarrollo de las capacidades?

¢Qué tipo de evaluacion se relaciona en mejor forma con cada capacidad?

J

69 A la evaluacion del desemperio del estudiante ya nos hemos referido en la unidad 4, dedicada a Evaluacion.
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EL CURRICULUM BASADO EN COMPETENCIAS DE LA BROWN UNIVERSITY
SCHOOL OF MEDICINE (USA)’®

En septiembre de 1996, 1a Brown University School of Medicine inaugur6
un nuevo plan de estudios basado en competencias. El curriculum esta cons-
truido sobre:

¢ Una base de conocimientos
¢ Nueve competencias que los estudiantes deben desarrollar

e Valoracion del desempenio del estudiante.

La fundamentacién para el nuevo plan tiene sus principales referencias
en la insatisfaccién de la propia escuela con su plan anterior y varios informes
generales que de una u otra manera han comunicado problemas tales como
deficiencias en la educacién clinica de los estudiantes de Medicina (Informe de
la Fundacién Macy) o la concentracién en la transmision de informacién, més
que en la adquisicién de valores, habilidades y actitudes (Informe sobre la Edu-
cacion general del Médico, Asociacion de Universidades Médicas Norteameri-
canas, 1985). Ha habido también alusiones reiteradas a que varias reformas cu-
rriculares han sido «reformas sin cambios».

;Como se desarroll6 el curriculum? En 1990 se les pidié a un equipo de
profesores y estudiantes de Medicina que describieran las competencias que tie-
nen los médicos exitosos. Alos profesores que no eran médicos como, por ejem-
plo los de Ciencias Basicas, se les pidié que pensaran en los médicos que los
atienden. Del listado de méas de cincuenta competencias se analizaron las repe-
ticiones y se jerarquizaron las de mayor frecuencia hasta llegar a una lista de
siete. A esta lista se le agregaron dos ideas consideradas fundamentales: razona-
miento moral y ética clinica, y contextos sociales y comunales del cuidado de la
salud. La lista, entonces, de nueve puntos fue circulada entre grupos mayores.
Las competencias fueron aceptadas, pero también se agreg6 una base de cono-
cimientos. Asi se establecieron tres pilares del nuevo plan: una base de conoci-
mientos, nueve competencias y valoracién del desempefio del estudiante.

Nueve grupos interdisciplinarios de trabajo tradujeron las competencias
en conductas observables que los estudiantes debian demostrar en tres niveles,
alolargo del desarrollo de la carrera: inicial, intermedio y avanzado. Otros nue-
ve grupos trabajaron la base de conocimientos saliendo del esquema tradicio-
nal de contenidos. Un ejemplo de esto puede ser la base de medicina clinica
para la cual se hizo una matriz enfocada en cinco tipos diferentes de encuen-
tros que ocurren entre médicos y pacientes, conteniendo en el eje horizontal

70 Informacion adicional puede ser solicitada al Dr. Stephen R. Smith, Brown University School of Medicine,
Box G-A218, Providence, RI 02912, USA.
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que iba desde las visitas preventivas hasta la sala de emergencias y en el eje
vertical, las fases del ciclo de vida del paciente.

(

La evaluacion rige el plan de estudios y se promueve el aprendizaje autodirigido, procurando
que cada estudiante se haga responsable de su propio progreso y sea capaz de autoevaluar
sus avances. Existen comités de evaluacion que son los encargados de certificar la competen-
cia del estudiante en una determinada area. En este contexto, son estos comités los que auto-
rizan los procedimientos a seguir para la evaluacion final de curso de cada estudiante.

\

\

J

Las preguntas evaluativas para el plan son del tenor siguiente:

¢ ;Ha cambiado sustancialmente la manera en que los profesores evaltan a
los estudiantes y la manera en que ensenan?

¢ ;Esta el nuevo paradigma suficientemente socializado?

e ;Se dedican los profesores a la innovacién?

¢ ;Se mantendra este esfuerzo en el tiempo?

e ;Perciben los estudiantes que el nuevo plan es valioso?

* ;Son los resultados educativos suficientemente rigurosos?

e ;Estan obteniendo los estudiantes suficiente retroalimentacién para su
desempeiio?

e ;Estan los graduados mejor preparados que los graduados de otras escue-
las con planes de estudio convencionales?

Las evaluaciones de los dos primeros afios de funcionamiento del plan
han entregado resultados muy positivos. La principal critica de parte de estu-
diantes y de algunos profesores se ha relacionado con que los conceptos del
nuevo plan no habian sido totalmente comprendidos, situacién bastante co-
rriente en las innovaciones que en general fallan en su capacidad de ser sociali-
zadas a todos los actores comprometidos.

EL PROGRAMA DE APRENDIZAJE Y CAPACITACION BASADOS EN
COMPETENCIAS (COMPETENCY-BASED LEARNING AND TRAINING, CBL & T)

Este programa fue desarrollado en una empresa petroquimica norteame-
ricana, con un numero aproximado de quinientos trabajadores. Esta inspirado
en el programa de Mejoramiento del Desempefio basado en Competencias
(Competency-Based Performance Improvement) de David D. Dubois. Algunas
de las ideas principales:
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e Se desarrollé una "iniciativa de aprendizaje y crecimiento" en torno a las
competencias (conocimiento, habilidades y conductas) para convertir la
empresa en una organizacion de aprendizaje permanente (a learning or-
ganization).

¢ Se identificaron las competencias centrales (core competencies) mas im-

portantes para la organizacién.

e Se adopté un estilo de gestion basado en equipos denominados equipos
autorregulados (Self-Regulating Teams, SRT).

¢ Un equipo autorregulado es un grupo funcional de trabajadores (entre
ocho y quince) que comparten la responsabilidad de una determinada
unidad de produccion. El equipo estd compuesto por personas capacita-
das que poseen las habilidades técnicas para completar todas las tareas.
Cada persona es también permanentemente motivada para desarrollar nue-
vas habilidades para aumentar su flexibilidad laboral y agregar valor a su
equipo.

¢ El aprendizaje efectivo y la capacitacion es parte del trabajo y la responsa-
bilidad de cada persona.

* Los trabajadores deben asumir responsabilidades tales como las siguien-
tes:

- Determinar el nivel de conocimientos y habilidades requerido.

- Relacionar las metas de la capacitacion con las necesidades de la orga-
nizacién.

- Encontrar tiempo para aprender.

- Decidir sobre las actividades, materiales, recursos y equipos para el
aprendizaje.

- Estimar el nivel propio de progreso.

- Gestionar los resultados para que el aprendizaje crezca y se transfor-
me en valor agregado a los productos y servicios.

El cuadro siguiente contiene una sintesis de las fases principales de la
metodologia.
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Metodologia del programa de Aprendizaje y Capacitacion basados en Competencias (Compe-
tency-based Learning and Training, CBL & T)

Fases y pasos dentro de cada fase:

1

\

Identificacion de las competencias

Se utilizé el método DACUM

Planificacién del curriculum
2.1 Analizar las competencias identificadas

Se analiz6 cada competencia de acuerdo a los conocimientos, habilidades y
destrezas psicomotoras requeridos

2.2 Traducir las competencias en objetivos
Se utilizé la metodologia de formulacién de objetivos de Robert Mager”?
2.3 Secuenciar los objetivos

Se utilizé una secuenciacién de los objetivos desde los mas simples a los mas
complejos

Disefio y desarrollo de la intervencion de aprendizaje
3.1 Desarrollar las especificaciones de contenido

Consistié en identificar y seleccionar los contenidos correspondientes a los
objetivos. Se realizé con especialistas en contenido, distinguiendo entre
contenidos minimos esenciales y otros complementarios

3.2 Desarrollar pruebas referidas a criterio

Se prepararon estas pruebas cuidando que correspondieran realmente al
desempefio requerido

Revision por parte del equipo
Ejecucion

Evaluacion

J

Una explicaciéon mads especifica puede encontrarse en un estudio de caso
elaborado por Michael O. Brousseau (1998).

71 La fuente metodologica fue el procedimiento de Robert Mager, un autor de los setenta cuya influencia
dura hasta hoy. Sus obras mas conocidas son "Preparando Objetivos Instruccionales" y "Andlisis de me-
tas".
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LA METODOLOGIA DEL COLEGIO NACIONAL DE
EDUCACION PROFESIONAL (CONALEP) DE MEXICO

CONALEP es un centro de formacién de profesionales técnicos que es
lider, a nivel nacional, en formacién basada en competencias, a través de la
metodologia EBNC (Educacién Basada en Normas de Competencia). Ha con-
solidado varios centros de Asistencia y Servicios Tecnol6gicos que actiian como
auxiliares en la preparacién de docentes y la practica de los alumnos. Mantiene
una oferta muy variada de carreras técnicas y cursos de capacitacion. En salud,
actiia mediante convenios con las instituciones de salud.

La metodologia consiste en determinar, disefiar, organizar, implementar
y evaluar. Leemos en su documentacion que la metodologia para el disefio e
implementaciéon de capacitacion basada en normas de competencia laboral
«deberd permitir el desarrollo sistematizado en proyectos de capacitacién ba-
sados en Normas de Competencia Laboral».

f

La operacién metodolégica en CONALEP se concreta en:

e Diagnéstico y deteccion de necesidades

¢ Disefos de cursos y talleres

e Seleccién, adaptacion y creaciéon de acciones didacticas
e Desarrollo de la formacién

e Comprobacién y seguimiento del aprendizaje

¢ Medicién y verificaciéon del proceso.

\

La materia prima del método es la Norma Técnica de Competencia Labo-
ral (NTCL). Esta competencia deseada «se convertird en el estindar de ejecu-
cién para tareas especificas; el trabajador que no cumpla con los criterios por
ella establecidos no se considerara calificado, y todos los que todavia no sean
competentes podrdn adquirir los conocimientos, habilidades, destrezas, actitu-
des y aptitudes faltantes con auxilio de la capacitacién». El método consta de
cuatro etapas: diagnostico, disefio y elaboracién del curso, ejecucién y evalua-
cion.

Ideas principales del marco referencial del modelo son:

- Eclecticismo, en el sentido de «tomar lo mejor de cada teoria para
generar una solucién intermedia». Se reconocen tributarios prin-
cipalmente a «<elementos de los modelos de Sidney, Gran Bretaiia,
Oklahoma y Quebec»

- Sustento psicolégico en el constructivismo y el cognoscitivismo y
en el holismo, en el sentido de procurar que todos los aspectos
formen una unidad y un todo
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- Sustento pedagégico en la did4ctica en cuanto a disefio y desarrollo
curricular, en la tecnologia educativa, en el aprendizaje significativo,
en la concepcién constructivista del aprendizaje y en la calidad total.

f

1.

W e N o U A~ W N

—_
o

13.
14.
15.

\

El disefio curricular en CONALEP tiene 17 pasos. Aun cuando algunos de los pasos podrian
facilmente fusionarse, esta presentacion analitica puede ayudar a formarse una idea clara de
lo que se hace:

Determinacién de necesidades de capacitacion del sector productivo y de servicios
Verificacion de necesidades con la oferta y politicas de capacitacién del CONALEP
Identificacion y revisién de la Norma Técnica de Competencia Laboral (NTCL)
Determinacién del nombre del curso
Disefio del objetivo general
Disefio de contenidos y determinacién de médulos y/o unidades de aprendizaje
Determinacion de objetivos particulares (o especificos)
Determinacién de objetivos especificos’?
Estructuracion de criterios de evaluacion
.Disefo de la carta descriptiva
11. Adquisicion o elaboracion de material didactico
12.Verificacién y propuesta de equipamiento y/o adaptacion
Definicion de las caracteristicas del candidato
Definicidn de las caracteristicas del instructor
Ejecucion del curso de capacitacion
16. Aplicacion de la evaluacion

17.Operacion del proceso de retroalimentacion.

\

J

Algunos puntos que estimamos importantes de destacar en el listado
precedente:

¢ Para el diseio del objetivo general (paso 5) se consideran dos situaciones:

Proceso A -si se disenara el curso a partir de una unidad de competen-
cia, o

Proceso B - si se hara el disefno a partir de un elemento de competencia.

Lo mas comun es la situacion A, en cuyo caso el objetivo general que se
establece es muy parecido a la misma unidad de competencia.

¢ La organizacion modular (paso 6) se hace una vez que se cuenta con el
objetivo general del curso (paso 5).

72 Los llamados «objetivos particulares» corresponden a los objetivos de cada médulo y los «objetivos espe-
cificos» corresponden a objetivos menores, al interior de cada médulo.
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HACIA EL DESARROLLO DE UN DISERO

Hemos podido observar algunos ejemplos de disefio curricular de for-
macién basada en competencias y ahora avanzaremos hacia una explicacién
mas en concreto de un desarrollo curricular a partir de una de las normas que
hemos visto anteriormente.

Como se pudo ver en el primer médulo, cada unidad de competencia
estd acompanada de los criterios de desempefio, las evidencias de conocimien-
tosy de desempernio, y los campos de aplicacién. A continuacién le recordamos
un ejemplo que ya se tuvo oportunidad de ver en la unidad 3, y solo con el obje-
to de que pueda examinar lo que es cada uno de los puntos sefialados.

Para aproximarnos al desarrollo de un disefio, tomaremos una norma de
competencia que ya hemos visto como ejemplo, que es la siguiente:

COMPETENCIA LABORAL Maria Irigoin | Fernando Vargas
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Ejemplo de un estandar de competencia

Area ocupacional: Salud Ambiental

Unidad de competencia: Organizar y gestionar la unidad de salud ambiental

Realizacion profesional: Organizar los recursos materiales e inventariar y
controlar existencias, segun normas de régimen interno

Criterios de desempeiio:

Evidencias de desempeno:

- Se comprueba que los materiales
recibidos son los correspondientes al
pedido realizado, tanto en calidad como
en cantidad.

- Las altas y bajas de material son registra-
das, manual o informéaticamente, ajustan-
dose a los procedimientos y cédigos
establecidos

- En la conservacion, almacenamiento,
distribucion y colocacion de los materiales,
reactivos, muestras y aparatos de la uni-
dad, se cumplen las normas de seguridad
del fabricante y de la unidad

- Al realizar el inventario y control de
existencias del material, tanto en uso
como en almacén, se ha seguido el
procedimiento de la unidad.

- Se comprueba la correcta conservacién y
mantenimiento del material inventariable
y fungible de la unidad.

Evidencias de
producto

Desemperio
directo
Los materiales

recibidos coinciden
con los pedidos

Pedidos de equipo,
material y/o reactivos

Cronograma
Los registros de de trabajo
altas y bajas de
material se en-

cuentran al dia

Hoja de ruta
Boletines analiticos

Sigue el procedi- Informes

miento establecido
para realizar el in-
ventario y control
de existencias.

Resumenes de
actividades.

Campo de aplicacion:

- Unidades operativas de salud ambiental

- Areas de apoyo logistico de las unidades
de salud ambiental

- Personal técnico de las unidades

- Proveedores. Suministros centrales.

- Superiores de las distintas areas

- Redes computarizadas de informacién

- Equipos portatiles y fijos de inspeccién
y medida.

Evidencias de conocimiento y
comprension:

- De los procedimientos para pedidos
de equipos y materiales y/o reactivos

- De las formas”2 para inventario,
cronogramas y registros
- Del programa informatico utilizado

- De las normas para el mantenimiento
de equipos

- De las normas para el control de calidad
- De las normas de seguridad

- De los equipos de inspeccién y medida.

Guia para la evaluacion:

refiere
Revisién de las evidencias de producto

Observacion del trabajador llevando a cabo los procesos a que la realizacion profesional se

Formulacion de preguntas sobre aspectos como la seguridad, la calidad y las caracteristicas
de los materiales y equipos involucrados en esta realizacion.

Fuente: Adaptado del Catdlogo de calificaciones profesionales, Ministerio de Educacion, Espafa.

73 Formas o formularios.

Maria Irigoin | Fernando Vargas

COMPETENCIA LABORAL



210

MODULO 2 ¢ La formacién basada en Competencias

UNIDAD 5

Una vez identificado u obtenido el referente de competencias, el proceso
de disefio curricular sigue cauces muy similares a un disefio curricular conven-
cional, debiéndose cumplir las fases de organizacién modular (si fuere el caso),
formulacion de los objetivos de aprendizaje, seleccidn y organizacién de los
contenidos, identificacion de las experiencias de aprendizaje y los recursos ne-
cesarios para realizarlas (materiales, medios y otros recursos), formulacién de
un plan de evaluacién con sus procedimientos e instrumentos.

Si quisiéramos organizar un conjunto modular para toda esta unidad de
competencia, convendria pensar en el objetivo general para la unidad de com-
petencia, los principales bloques de contenidos que podrian necesitarse y sus
objetivos especificos. Para realizar esta tarea, habria que apoyarse en el andlisis
de las realizaciones profesionales o elementos de competencia que ayudaran a
distinguir lo necesario. Para el disefio basado en competencias, es bastante usual
que se haga corresponder una competencia o unidad de competencia con un
moédulo y una realizacién profesional o elemento de competencia con una uni-
dad modular o unidad didactica, pero no puede tratarse de una corresponden-
cia mecdnica, puesto que deberia atenderse a lal6gica del aprendizaje y consi-
derar que existen oportunidades en que un mismo contenido, por ejemplo,
puede ser 1til para diversos objetivos. A partir de estas correspondencias, se
procede a formular los objetivos de aprendizaje de cada mddulo (objetivo ge-
neral) y los objetivos especificos de cada unidad dentro del médulo. A veces
puede suceder que coincida el planteamiento del objetivo general con la uni-
dad de competencia y los especificos con los elementos, pero un punto impor-
tante a cuidar es que se trate realmente de objetivos de aprendizaje y no una
mera repeticion de la unidad y sus elementos.

El referencial de competencia le da al desarrollo de cada una de estas fases
una riqueza especial, abriendo mayores posibilidades al disefio. Por ejemplo:

- Lacompetencia actiia como un verdadero mecanismo de control
de los objetivos para verificar su correspondencia con la realidad.

- Laevaluacion serd planteada desde el principio con base alo que
exige la competencia.

- La seleccion de los contenidos y las experiencias de aprendizaje
deben considerar los objetivos a cumplir y la evaluacién que se
espera hacer, para que los estudiantes o participantes cuenten con
todo lo necesario para generar y reunir las evidencias que les per-
mitirdn demostrar mas tarde la competencia.

Como se puede ver en el ejemplo, existe bastante informacién sobre el
desempefio que se espera del sujeto, en qué casos y condiciones debera de-
mostrar ese desempefio (campo de aplicacién), qué conocimientos debe ad-
quirir (evidencias de conocimiento), y como deberia ser la evaluacién (guia para
la evaluacion).
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FORMACION BASADA EN COMPETENCIAS Y EDUCACION BASICA

No hay duda que el enfoque de las competencias estd respondiendo a
varias necesidades de la educacién y flexibilizando sus creencias y procedimien-
tos. Creer en que las personas pueden autoevaluarse y dirigir sus propios pro-
cesos de aprendizaje y logro, es una cosa, y algo muy distinto es poder concre-
tar estas ideas en la realidad. Creer que las personas aprenden en distintos es-
pacios y tiempos es diferente a la capacidad de organizary operar sistemas adap-
tativos a las necesidades y condiciones de los estudiantes, y capaces de acredi-
tar lo que han logrado a través de la experiencia. Vale la pena, por ultimo, creer
en todo esto y tratar de hacerlo, y creer que los aprendizajes se producen en
distintas formas y sitios que afortunadamente no controlamos, respetando la
experiencia de las personas.

No obstante, distintas investigaciones entregan consistentemente un
mensaje en el sentido que la vieja educacién bdsica que proporciona la escuela
de nifios o de jovenes y adultos constituye una plataforma inicial a la que todos
deberian haberse subido. No conviene engafiarnos a nosotros mismos por una
especie de romdntica libertad educacional. Alcanzar buenos niveles de educa-
cién basica es fundamental para el trabajo con competencias y no dudamos en
usar una analogia que ya hemos repetido en distintas oportunidades al afirmar
que una sélida educacién bésica le permite a cada persona andar por la auto-
pista y no por el camino carretero, ahorrdndole tiempo y esfuerzo que es més
eficiente usar en la edad adulta para fines de progreso y desarrollo. El logro de
desempefios competentes precisa siempre de lo que esta educacién es capaz
de dar como base de lengua materna, de matematica, de desarrollo del razona-
miento abstracto, de formacion de hébitos y desarrollo de actitudes.

En los niveles operacionales como los de, por ejemplo, el personal auxi-
liar de enfermeria, la Educacién de Jovenes y Adultos (EDJA) que UNESCO esti-
mula y promueve con tanta energia en la regién, puede ser, y deberia ser, una
aliada estratégica principal para la formaci6n integral de las personas. A este
respecto, el seguimiento que UNESCO esté realizando del cumplimiento de los
acuerdos de la Conferencia Mundial CONFITEAV (Hamburgo 1997)74 representa
una posibilidad real de apoyo para el desarrollo de las competencias.

74 Para América Latina, ver por ejemplo, UNESCO, Hacia una educacidn sin exclusiones, Santiago, 1999, que
da pistas sobre la forma de seguimiento.
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ANEXO
Alverno Institute, Milwaukee, EEUU
Ejemplo de descripcion de un curso de la carrera de Enfermeria

Teoria y practica de la enfermeria en Salud-Enfermedad I,
curso N379.

Descripcion del curso para N378/N3797°

«Teorfay practica de la enfermeria en Salud-Enfermedad II» se desarrolla
en dos semestres. Es ofrecido en el segundo afio del programa de tres afios de
estudio de enfermeria. Los resultados esperados se focalizan en la provisién de
cuidados de enfermeria a través de todo el ciclo de vida del usuario. Se exploran
e incorporan conceptos biolégicos, psicolégicos, socioldgicos y espirituales y
se exploran e incorporan teorias relacionadas con la enfermedad y el papel del
enfermo mientras el estudiante apoya al usuario con la adaptacion.

Construyendo sobre el conocimiento, experiencias y capacidades adqui-
ridas en el nivel basico, el estudiante contintia utilizando el proceso de la enfer-
meria dentro del contexto del modelo de adaptacién para la practica de la en-
fermeria. Se expanden los hilos curriculares conductores sobre adaptacion, fa-
milia, nutricién, bienestar, medio ambiente, gestion, principios de ensefianza/
aprendizaje, tendencias y temas en cuidado de la salud, teorias de interaccion,
ética, profesionalismo, farmacologia e investigacion para incluir estas facetas
relativas al usuario. Durante el primer semestre, se introducen conceptos de
Patofisiologia en el departamento de Ciencias Naturales. La identificacion de
las responsabilidades relacionadas con la enfermeria ocurre concurrentemen-
te con el aprendizaje de los conceptos en Patofisiologia.

El proceso de enfermeria sirve como el marco organizador que facilita la
exploracién usuario-enfermera de los temas de la enfermedad y las estrategias
apropiadas para intervencién. Los ambientes clinicos seleccionados para la
préctica incluyen escenarios tanto institucionales como comunitarios. La uni-
dad clinica inicial se realiza en el laboratorio del college en el cual se crea un
ambiente simulado para replicar situaciones clinicas. Dentro de estas activida-
des, la estudiante practica capacidades con pares y modelos antes de asumir
responsabilidad por el cuidado del usuario. A través de los dos semestres, la
estudiante asumird responsabilidad por el cuidado de enfermeria de poblacio-
nes seleccionadas de usuarios.

Habilidades de resolucion de problemas aplicadas a lo largo del proceso
de enfermeria, experiencias en que se toman decisiones basadas en valores, y ha-

75 La explicacion general abarca los cursos de los dos semestres, pero la informacion especifica se refiere al
curso N379.
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bilidad para interactuar en forma efectiva dentro del ambiente de cuidado de la
salud son parte integrante de todas las experiencias de aprendizaje y constitu-
yen las competencias inherentes a estos dos cursos. Estas competencias son
elementos de todas las experiencias de aprendizaje dentro de la sala de clase y
del ambiente clinico.

Todas las asignaciones y evaluaciones del curso son multifacéticas para
incluir la integracién de las competencias especializadas relacionadas con la
disciplina de la enfermeria. Ellas son:

Competencia de resolucion de problemas (competencia 3, nivel 5)

- Disefiar e implementar un proceso resolviendo un problema que
requiere colaboracién con otras personas.

Valoracién en la toma de decisiones (competencia 4, nivel 5)

- Analizar y formular la fundamentacién valérica/el marco de un
area especifica del conocimiento en su teoria y practica.

Interaccién social (competencia 5, nivel 5)

- Demostrar conductas efectivas interpersonales e intergrupales en
interacciones transculturales.

La evaluacién del avance hacia, y el logro de los objetivos y resultados, es
tanto de proceso como acumulativa. La evaluacion ocurre dentro de la sala de
clase, el laboratorio del college, y el ambiente clinico. Estas evaluaciones inclu-
yen, aunque no estan limitadas solo a esto, pruebas objetivas, validaciones de
desemperfio tanto orales como escritas, précticas, y evaluaciones entre pares. El
avance hacia el logro de los objetivos del nivel se evaliia también a través de
varios proyectos referidos a criterio que la estudiante completa a lo largo de
cada semestre.

Validaciones adicionales constitutivas del curso incluyen:

- Perspectivas globales (competencia 6, nivel 3)

- Ciudadania efectiva (competencia 7, nivel 3).

Teoria y practica de la enfermeria en Salud-Enfermedad II, curso N379
Objetivos curriculares, nivel avanzado 5

La estudiante:

- Usara el proceso de enfermeria en forma efectiva y eficiente para
satisfacer las necesidades de los individuos dentro del contexto
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de la familia (resolucién de problemas, andlisis, interaccién so-
cial, valorar)

Demostrara responsabilidad social (accountability) para cuidar a
los usuarios utilizando marcos, estindares y c6digos éticos desa-
rrollados por enfermeras profesionales (valorar, interaccién so-
cial, resoluciéon de problemas, andlisis)

Interactuara efectivamente, tomando en cuenta la diversidad cul-
tural y socioeconémica (interaccién social, toma de decisiones en
un marco valérico, resolucién de problemas, comunicacién)

Iniciard y desarrollard comportamientos de enfermeria apropia-
dos para satisfacer las necesidades de los usuarios trabajando en
forma colaborativa con miembros de equipos de salud interdisci-
plinarios (interaccién social, toma de decisiones en un marco va-
lérico, ciudadania efectiva, resolucién de problemas)

Usara teorias de adaptacién para afectar el medioambiente influ-
yendo en la adaptacién dentro del contexto de la familia (resolu-
cién de problemas, toma de decisiones en un marco valérico, ana-
lisis, perspectivas globales, interaccién social)

Aceptara la responsabilidad por su desarrollo profesional en la
sociedad contemporanea (toma de decisiones en un marco val6-
rico, comunicacion, ciudadania efectiva, interaccién social, reso-
lucién de problemas).
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En esta unidad sobre la implementacién de la Formacion Basada en Compe-
tencias (FBC), trataremos ideas asociadas a lo que es la calidad en la teoria 'y
practica educativa, procurando identificar en este andlisis criterios para el
logro de una buena calidad de la implementacion del disefio curricular para
la FBC y que se relacionan con: la institucion educativa, el proceso ensenan-
za aprendizaje para la FBC, el cuerpo docente, los participantes o estudian-
tes, los recursos educacionales, materiales y financieros, y la vinculacion con
el entorno.

(

OBJETIVOS DE LA UNIDAD

Analizar la institucion educativa, el proceso ensefianza aprendizaje, el cuerpo docente, los
participantes,’® los recursos educacionales, materiales y financieros y la vinculacién con el
entorno desde una perspectiva de una FBC de buena calidad.

\

\

J

INTRODUCCION

Una de las causas principales del entusiasmo que ha despertado el enfo-
que de las competencias se refiere al hecho que ofrecen una forma concreta de
enfrentar la pérdida de correspondencia entre lo que los certificados declaran y
lo que las personas realmente son, saben y saben hacer. Un disefio basado en un
referencial de competencias constituye, sin duda, el inicio clave del cambio en
este sentido, pero no es suficiente. El participante necesita de un proceso ense-
fianza aprendizaje que realmente lo prepare para desarrollar la competencia.

En la unidad 5 hemos considerado aspectos generales del curriculum y
del disefio curricular para concentrarnos posteriormente en el disefio de la for-
macién basada en competencias. Esta unidad, la Gltima, estard dedicada a as-
pectos generales de la implementacion del disefio curricular de la FBC, tarea
que no es en ningin caso menor.

Supongamos que se cuenta con las competencias ya identificadas y se ha
disefiado un programa de estudios para el aprendizaje de una o méis competen-
cias. ;Qué pasa ahora? La situaciéon puede hacernos recordar a un director de
cine que ala pregunta de cudl era su mejor pelicula, respondié que la mejor era
siempre el guién recién terminado, porque apenas se comenzaba a filmar la
pelicula, el director se daba cuenta de las limitaciones y restricciones que impe-
dirian que el guién pudiere concretarse en la forma deseada.

Frente a la anécdota del cine, el programa de estudios puede ser el equi-
valente del guién y no son pocas las dificultades que es necesario sortear para

76 Designaremos bajo el nombre de participantes a todas las personas comprometidas en procesos de ense-
Aanza aprendizaje, sean estudiantes de la educacion formal o participantes de cursos de capacitacién.
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llevarlo a la préctica. Lo més llamativo parece ser que algunos casos de la do-
cencia tradicional no pueden seguir con sus mismos métodos y formas de ha-
cer de siempre; pero tampoco se trata, como se ha dicho, del cambio por el
cambio o de una reforma sin cambio. Se trata, mds bien de discernir en qué es
necesario cambiar y cémo hacerlo con menos costo para todos, las personasy
las instituciones.

Nos aproximaremos a la implementacién de la FBC desde un marco de
calidad educacional, tratando de indagar sobre principios y recomendaciones
que son comunes para cualquier esfuerzo educativo, sea o no FBC, y enfatizan-
do aquello que podria ser diferente en el caso de la FBC.

EN TORNO A LA CALIDAD

La calidad y la equidad son grandes referentes éticos y précticos en las
reformas de salud y educacién. En el plano de la salud, leemos que «la reforma
de los sistemas de salud tiene como uno de sus principales objetivos el mejora-
miento de la calidad de las acciones de salud, entendida en su sentido mas
amplio, no restringiéndola a los aspectos técnicos de la atencién médica. Asi,
ellaincluye la adecuacion de las actividades de los programas a la problemaética
de la salud, el tratamiento al paciente y aspectos de eficiencia y equidad de los
servicios... La inequidad en la salud es un indicador de injusticia social, puesto
que los grupos sociales mas desfavorecidos tienen mayor riesgo de enfermar o
morir y menor acceso a los servicios esenciales». (Motta, 2001).

Se necesita calidad y equidad en todas las acciones, entre las que se des-
tacan evidentemente, las relacionadas con la educacién y desarrollo de los re-
cursos humanos para la salud. En palabras de la publicacién de OPS sobre «Li-
derazgo en Salud Panamericanan, «...un elemento fundamental para la reforma
del sector son los Recursos Humanos, que son, en dltimo anélisis, quienes la
llevaran a cabo». ;Qué ocurre, entonces, con la calidad de la educacién, inclu-
yendo en ella la educacién formal y la capacitacion y el desarrollo? Existe un
requisito de calidad en la educacién en forma parecida a como lo existe en la
salud y a él nos referiremos en esta seccion.

Todas las personas decimos que el disefio tiene que ser de buena calidad,
como asimismo su implementacién. Mds aun, un principio en calidad es que
una de las acciones mds ineficientes que se pueden hacer en educacién es im-
plementar bien un mal disefio. La inversa no es recomendable, pero tiene mu-
cho mads solucién, puesto que se trata de mejorar a nivel de la implementacion,
pero en el primer caso la insistencia s6lo puede llevar a mas pérdida de recur-
sos y resultados deficientes. Sin embargo, no es ficil hablar de calidad en edu-
cacion. Harvey (2000) analiza cinco conceptos de la calidad, que se sintetizan
en el recuadro siguiente.
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f

Conceptos de calidad en educacion

La calidad como lo excepcional o extraordinario

La calidad como la perfeccién

La calidad como la adecuacién a un propdsito o el cumplimiento de fines
La calidad como relacién costo/beneficio

La calidad educacional como transformacién de un estado a otro, especialmente en el de-
sarrollo de las personas.

J

El autor continta su andlisis expresando su mayor entusiasmo por este
concepto transformacional, aun cuando reconoce que nunca funciona en la
realidad uno solo de estos conceptos de calidad, sino que varios de ellos tien-
den a estar presentes como, por ejemplo, la relacién costo/beneficio que debie-
ra acompafar todo proceso y resultado.

Para la construcciéon de una teoria de la calidad, estimamos interesante
el planteamiento de Barnett (1992) que recoge de Burton Clark la identificacién
de tres fuentes de mayor influencia en los sistemas educacionales: la comuni-
dad educativa, el Estado y el mercado. Sobre esta base, Barnett propone «tres
enfoques metodolégicos hacia la calidad», segtin cudl de los nombrados ejerza
mayor influencia. La hipétesis es que:

¢ Sila comunidad educativa misma es la que ejerce la influencia mayor, los
educadores tenderan a privilegiar la evaluacién de los pares

¢ En el caso del Estado, este se guiara mas por indicadores de desempefio

¢ En el caso del mercado, lo fundamental sera el juicio sobre la satisfaccion
de las demandas.

Asi, segtin el autor, los enfoques de la calidad pueden ser interpretados a
laluz de dos concepciones de la calidad, una comunicativa y una instrumental.

e La concepcion comunicativa de la calidad tiene que ver con las
concepciones del valor de la comunidad educacional. «Su reflejo
en la evaluacién de los pares implicaria que las conversaciones de
la comunidad educacional son autojustificatorias.»

e La concepcion instrumental de la calidad ve a la educacién como
un servicio capaz de producir resultados en términos de prepara-
cién para el mercado de trabajo. Como es obvio, sus elementos més
demostrativos de calidad seran el desempefio y sus indicadores.

Barnett se declara insatisfecho con las dos concepciones y sugiere una
tercera: una concepcion educacional de la calidad que considere los elementos
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de las anteriores sobre la base de lo que es educar, 1o que son las misiones insti-
tucionales de educar, y lo que son los estudiantes.

Astin (1991), en su conocida obra sobre calidad y excelencia, plantea una
definicién muy comprensiva de calidad.

Para Astin, las instituciones de mejor calidad educativa son aquellas que desarrollan los talen-
tos de su organizacion y de los estudiantes hasta su maximo potencial.

Los talentos incluyen, para el autor, el desarrollo personal y social, la adquisiciéon de conoci-
mientos y el desarrollo de competencias.

Enla educacién todos pretendemos buscar la mejor calidad posible y para
eso procuramos contar con sistemas e indicadores concretos que nos permitan
comprobar el grado en que se presenta. En realidad, cualquiera reflexién sobre
la calidad nos lleva a la idea que més que modelos y procedimientos, el sistema
educacional en su conjunto y cada centro educativo precisan vivir en una cul-
tura de la calidad. Si pensamos en la FBC, el tipo de evaluaciéon requerido para
las competencias deberia formar también parte de esta cultura de la calidad.

Los dos colosos de la ingenierfa de la calidad —J. Juran y W.E. Deming-
tienen definiciones y operacionalizaciones que bien pueden ser ttiles al cam-
po educativo, siempre que se les trate con discernimiento y criterios de adapta-
cién a la especificidad educacional.

Juran reconoce que los grandes esfuerzos de la calidad fueron por déca-
das dirigidos a los productos tangibles y que mucho mads tarde comenz6 una
preocupacion por la calidad del aire que respiramos, la salud, la educacioén, la
cultura. En su primera obra sobre calidad de los servicios, cuya traduccién de
Afnor estamos utilizando (1987), ha trabajado sobre la calidad de los servicios
estableciendo un modelo consistente en:

¢ |dentificar a los usuarios
¢ Identificar las necesidades de los usuarios

e Convertir estas necesidades de los usuarios en caracteristicas de calidad.

Las caracteristica de calidad se refieren a calidad del disefio, calidad de
conformidad con el disefio, y calidad de uso.
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a.

b.

C.

Si aplicamos las ideas de Juran al caso de una accién educacional (curso, taller, etcétera), pode-
mos decir que las caracteristicas de calidad son:

La calidad del disefio curricular (los programas de estudio)

La calidad de la ejecucién o puesta en practica del curriculum (calidad de conformidad con
el disefo)

La calidad de la aplicacién que el participante es capaz de hacer de lo aprendido después
que cesa la intervencién educacional (calidad de uso).

\

J

En otros términos, en los puntos a. y b. se trata de que haya un disefio de
buena calidad y que la ejecucion del disefio esté conforme con lo que fue la
concepcidn, concepto de la ingenieria que asegura el nivel minimo de calidad
aceptable. De ahi para arriba, se necesita capacidad para detectar posibles defi-
ciencias del disefio, para hacer las correcciones a tiempo y percibir oportunida-
des de mejoramiento en la implementacién misma.

En cuanto al punto c., la calidad de uso, se refiere principalmente a que
los usuarios puedan usar lo aprendido después del curso. Si proyectamos esto a
un campo de aplicacién més amplio, la idea es que la o el estudiante pueda
posteriormente hacer algo con lo aprendido.

En el caso de Deming, W.E. Deming e I. Ishikawa son los impulsores de la
Gestion de la Calidad Total, GCT (the total quality management, TQM), de bastante
aceptacion y uso en variados medios. Muchos hemos sido testigos, sobre todo en
los comienzos de los trabajos sobre calidad en la educacién, de aplicaciones «cie-
gas» de la GCT a ambientes educativos, con poca o nula preocupacién por identifi-
cary atender a las diferencias con el mundo de la industria y del comercio. Después
surgieron, sin embargo, iniciativas interesantes de reacciones para adaptar estos
principios, tal como lo vemos en el ejemplo siguiente, liderado por Roger Kaufman.

Sobre la base de la GCT, Kaufman y otros educadores han propuesto la
Gestion de la Calidad Total Plus (GCTP), buscando avanzar en la educaciéon «mas
alld de un usuario satisfecho». La reflexién de fondo estd en que la industriay el
comercio pueden tener como mision satisfacer necesidades y también capri-
chos de los usuarios («el cliente tiene siempre la raz6n»), pero que la educacién
no estaria para satisfacer caprichos...

Para Kaufman & Hirumi (1992), un usuario satisfecho es «un usuario que es bien servido, ética,
social y ambientalmente por la escuela». El proceso extendido de GCT (GCT Plus) «vinculara
esta vision ideal con las practicas convencionales de GCT». La GCT Plus comienza fuera del
sistema educativo, identificando «lo que se requiere socialmente. En vez de considerar sim-
plemente la satisfaccion de los empleadores o de los miembros de la comunidad escolar, GCT
Plus considera también la calidad de vida, las condiciones ambientales, las tasas de criminali-
dad y la salud y el bienestar».

J
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Como se ha podido seguramente apreciar, cada aporte a la teoria y prac-
tica de la calidad contiene interesantes sugerencias sobre lo que es més impor-
tante de hacer para conseguir este ansiado logro. En el plano més operativo, los
procesos de aseguramiento de la calidad educacional han tenido origenes se-
mejantes, independientemente del nivel de educacién formal o de capacita-
cién que atiendan y del pais en el cual se desarrollen. Lo usual es establecer una
base conceptual, unos criterios que representan las exigencias que se le hacen
al sistema para poder considerarlo de buena calidad, y la forma en que se veri-
ficard el cumplimiento de esos criterios. Si se observan diferentes modelos, exis-
ten criterios que no pueden dejar de estar presentes en todos ellos, y que guar-
dan relacién, normalmente, con lo siguiente:

e Lainstitucion educativa y sus recursos humanos

¢ El cuerpo docente

e Los participantes

* El proceso ensefianza aprendizaje

* Los recursos educacionales, materiales y financieros

e La vinculacién con el entorno.

Poner al cuerpo docente en forma separada no es un capricho, sino que
obedece a la intencién de destacar su importancia y su cardcter central en la
educacién. Una interesante sintesis de algunos de estos aspectos puede encon-
trarse en el manual de Psicologia Educacional elaborado por Violeta Arancibia
et al. (2000).

LA INSTITUCION EDUCATIVA

Bajo este subtitulo de «institucién educativa» hemos englobado los as-
pectos relacionados con la misién y los objetivos institucionales, como asimis-
mo la estructura y gestion.

En la unidad anterior ya nos asomdbamos a la idea que el cambio curri-
cular no es suficiente.

En términos que se reiteran cada vez mas, con mayor frecuencia en diversos ambientes rela-
cionados con la educacion, no hay verdadero desarrollo educacional sin un desarrollo organi-
zacional de la institucion educativa.

En rigor, las instituciones educativas no fueron, evidentemente, las pri-
meras en participar de andlisis organizacionales, hacer planificacién estratégi-
cay tratar de buscar su desarrollo. Se han incorporado después a estas faenas,
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pero incluso han logrado en algunos casos poner un sello distintivo que busca
lo que es propiamente educacional. En este contexto, es fundamental la pre-
sencia de los elementos que se sefialan en el recuadro, necesarios para cual-
quiera formacion.

\

La institucion educativa necesita tener:
e Mision y propésitos claros
* Proyecto educativo acorde

e Estructura organizacional y administrativa adecuada para el cumplimiento del proyecto y
de la mision.

\ J

;Cudndo decimos que un centro educativo es efectivo? El movimiento de
las escuelas efectivas ha entregado resultados de investigacién consistentes so-
bre un conjunto importante de instituciones respecto a variables presentes en
escuelas consideradas efectivas.

\

Warren L. Mellor (1989), por ejemplo, ha identificado las siguientes variables:

— Claridad de propésito

— Curriculum bien definido

- Liderazgo del director y de los administradores

— Compromiso y cohesién del personal

— Estabilidad laboral

— Relaciones interpersonales de cooperaciéon y no de competitividad
— Recursos suficientes

— Relaciones activas y positivas con el entorno de la escuela

- Sentido de tradicién y de cambio

— Respuesta positiva de los estudiantes y compromiso con las tareas de la escuela
— Actividades extracurriculares

— Expectativas y logros vinculados a estandares.

J

El listado solo ordena elementos por todos conocidos y aplicables tam-
bién a otros tipos de centros educativos.

En la gestion institucional, el monitoreo y seguimiento resultantes en una
autoevaluacién y una rendiciéon de cuentas para si mismos y para los demds ad-
quieren singular importancia para los procesos educativos, sean o no de FBC. Un
articulo en el diario «Le Monde» de Paris (octubre, 1998) se referia a la educacién
escolar, pero las ideas bien podrian aplicarse a otras formas de educacién: la edu-
cacion, decia el texto, fue en otros tiempos «cobarde», unarealidad que vivia «guar-
dando celosamente sus secretos y sus zonas de sombra, avara de resultados y
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desconfiando de las cifras»; agregaba que «el mito de la igualdad de todos los
alumnos en el crisol escolar apenas si engafia ya» y terminaba el parrafo comen-
tando que «ha aprendido progresivamente a poner las cartas sobre la mesa». En
la medida que la institucién sea capaz de mirarse a si misma, hacerse resiliente
através de su historia de logros y aprender de sus errores, las innovaciones como
la FBC podrdan entrar en un ambiente amigable que favorezca y propicie la in-
novacion y sea capaz de acompaiar inteligentemente su desarrollo.

3Qué hacer si se desea incorporar la FBC a una institucién en funciona-
miento? Resulta evidente la necesidad de empezar por revisar su concordancia
con la misién y el proyecto educativo y programar una manera funcional y ami-
gable de implantar la innovacion. El inicio en los centros de capacitacion es
generalmente més facil, puesto que entrega una metodologia y una forma més
completa de hacer algo que siempre se ha querido hacer. En centros educativos
de la educacion formal se requiere una buena atencién a los factores que pue-
den ser facilitadores y a otros que pueden oponer cierta resistencia. En todos
los casos se necesita un proceso de socializacién y participacién que invite de
la forma més amplia a construir en conjunto y compartir la experiencia.

Aparte de la necesidad siempre presente de una buena gestién adminis-
trativa que apoye la gestiéon curricular y las convivencias humanas, los otros
cambios se relacionan principalmente con la necesidad de que los espacios
pedagobgicos sean cada vez mds reales. En esto no aludimos solamente a los
esfuerzos de conexidn con el entorno y de simulaciones, sino que a una aproxi-
macién mayor del centro educativo y, por consiguiente de los docentes, a la
vida real cotidiana que es donde se juegan las competencias.

Elmundo es complejo y las relaciones humanas también lo son, pero por
distintos motivos ha sido tradicional que en los ambientes educativos se tienda
a simplificar la realidad y se produzcan unas relaciones de convivencia que no
siempre se sienten como iguales a las que se viven fuera de esos espacios. Los
discursos en las escuelas, e incluso en algunos casos en universidades, dan cuen-
ta de este fen6meno cuando expresan, por ejemplo, los buenos deseos para la
vida real, como si no fuera vida la que transcurre en el centro educativo. Esto se
intensifica en los momentos de las despedidas, dando a veces la sensacién de
que los que permanecen dentro viven en un mundo diferente, protegido, mas
simple. Para preparar a las personas para desemperfios competentes es cada vez
mads necesario hacerse cargo de la realidad y su complejidad.

El personal directivo, docente, técnico, administrativo y auxiliar también
tendré que considerar que la FBC impone ciertas exigencias a quienes trabajan
con ella. Los estudiantes que aprenden a orientar su aprendizaje por referen-
ciales de competenciasy areunir evidencias de los logros que estdn alcanzando
respecto a la evaluacion final que aspiran aprobar se vuelven més observadores
y mads sensibles al desempefio de las otras personas, a como trabaja cada una,
c6mo cumple lo esperado.
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La FBC implica una nueva mirada cultural que de una u otra manera influye en la cultura de la
organizacion.

EL PROCESO ENSENANZA APRENDIZAJE PARA UNA FBC

Poco sirven para la implementacién de la FBC los procesos ensefianza
aprendizaje tradicionales. Cuando decimos «tradicionales», aludimos en reali-
dad a una caja negra en la cual pueden encontrarse distintos procesos mas o
menos cercanos o lejanos a lo que es una FBC. En realidad, nuestro adjetivo
califica a procesos concebidos desde la oferta curricular, centrados en los con-
tenidos y en la transmisién del conocimiento. Para la FBC, se requiere justa-
mente lo contrario: procesos orientados por la demanda externa, centrados en
lo que las personas hardn con el conocimiento.

f

Cuatro preguntas clave ofrece Brown (1993) para conocer la efectividad de la ensefanza:
¢ Qué se espera que aprendan los estudiantes?
¢ Qué estan aprendiendo?

¢Como estd Ud. enseflando?

\

\

¢Como se entera Ud. de todo esto sobre lo cual esta respondiendo? J

Formar para las competencias significa formar «para una combinacién
de conocimientos, capacidades y comportamientos que se pueden utilizar e
implementar directamente en un contexto de desempefio. En esta conceptuali-
zacion, las nociones de combinacién y de contexto son esenciales. La compe-
tencia no es la simple suma de saberes y/o de habilidades particulares. La com-
petencia articula, compone, dosifica y pondera constantemente estos recursos
diversos y es el resultado de su integracién». (Le Boterf, 1993).

Formar para las competencias no se hace en clases centradas en una ex-
posicién de contenidos y algunos ejercicios para asegurar la comprensiéon y, en
los mejores casos, la aplicacién. Sin despreciar esta estrategia que puede ser
necesaria y util en determinadas circunstancias, la FBC busca, més bien, una
combinacién de estrategias variadas, con mucho aprendizaje colaborativoy con
una facilitacién de uno o més docentes —deseablemente un equipo de docen-
cia— que se haga responsable de apoyar a los participantes para avanzar en sus
propios aprendizajes.

Parala FBC es preciso valorar y destacar el valor formativo de la experien-
cia. Podria entonces surgir una pregunta como la siguiente: jcuéles experien-
cias seria preciso valorar y destacar?
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a )

Claude Levy-Leboyer (1997) ha analizado diversas investigaciones de mas de diez aflos en pro-
cesos de FBC para personal en servicio en distintas organizaciones y ha sintetizado los resulta-
dos en tres categorias de experiencias que ayudan al desarrollo de competencias:

a. Los cambios de funcién y, mas en general, las carreras profesionales de rotacion rapida

b. Los puestos que implican responsabilidades dificiles

¢. Las pruebasy la adversidad.

Con una simple mirada a la vida de cada uno de nosotros y lo que hemos
aprendido a través de la experiencia, ;tendemos a refrendar estos resultados de
la investigacién? Sobre todo el punto c. es muy impactante, pero ;podriamos
estar en desacuerdo? Si nos detenemos en lo de las pruebas amargas y situacio-
nes laborales negativas, diremos que a pesar de que no le deseamos a nadie que
desarrolle sus competencias a través de enfrentarlas, historias conocidas de vida
nos sugieren que realmente constituyen una escuela de aprendizaje para vol-
verse mds competente. Al decir de Levy-Leboyer, «las lecciones extraidas de es-
tas dificultades se sitiian en el &mbito de la justa percepcion de las propias po-
sibilidades y limitaciones, asi como de las propias capacidades para hacer fren-
te a situaciones sobre las que se tiene poco control personal».

En la misma linea de pensamiento de los puntos del recuadro, podemos
ver materiales de capacitacion en servicio creados por McCauley sobre la base
de sus propias investigaciones. La autora se refiere a lo que denomina «el perfil
de desafio del cargo» (the job challenge profile) para después entrar al andlisis
que se le ofrece a cada participante para «capitalizar sobre el potencial de apren-
dizaje del cargo», ofreciendo un anélisis de diez componentes que la persona
puede trabajar en su totalidad o eligiendo aquellos que le parezcan més pro-
pios de su situacién laboral. Los componentes son:

Responsabilidades nuevas

- Instrucciones nuevas

- Problemas heredados

- Problemas con los subordinados

- Exigencias altas

- Alcance y escala muy amplios (scope and scale)
- Presién externa

- Necesidad de influir sin tener autoridad

- Trabajo intercultural

- Grupo de trabajo marcado por la diversidad (work group diversity).
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La idea es que los profesionales en servicio identifiquen la oportunidad
de aprendizaje que yace debajo de estas dificultades y realicen procesos de ob-
servacién y metacognicién que fortalezcan sus competencias o apoyen el desa-
rrollo de nuevas (McCauley, 1999).

La experiencia, afirma Levy-Leboyer en su obra ya citada, mejora progre-
sivamente la calidad de las actividades profesionales gracias a por los menos
los siguientes procesos de aprendizaje:

e Lapercepciony el desarrollo progresivo de una sensibilidad per-
ceptiva creciente.

Un ejemplo de este tipo de aprendizaje es el caso de un radiélogo
que «puede descubrir raipidamente y con mucha seguridad posi-
bles anomalias que escaparian al ojo inexperto. Esta finura de per-
cepcion también podria afectar las competencias sociales en la
medida que la experiencia aumenta la capacidad de interpretar
los comportamientos de otros».

¢ «La automatizacién de los comportamientos, que permite evitar
movimientos inttiles y economizar el recurso a una planificacién
razonada de las actividades.»

La FBC se orienta cada vez mas, en distintos casos examinados, al desa-
rrollo de competencias especificas o profesionales en el marco més amplio de
una formacién general.

f

\

Se espera que la formacion general:

Refuerce y haga florecer las competencias basicas de los participantes relacionadas, por
ejemplo, con lengua materna, matematica y desarrollo del razonamiento abstracto

Desarrolle competencias transversales al estilo de, por ejemplo, interaccién social y trabajo
en equipo, resoluciéon de problemas, liderazgo.

\

J

En este escenario, el tratamiento de las competencias tiene una exigen-
cia de complejidad. Empobrecedor seria, por ejemplo, dar un entrenamiento
destinado a completar solamente lo considerado indispensable para presen-
tarse a evaluacién contra un determinado referencial de competencias y volver
a un entrenamiento de refuerzo de los puntos débiles si el resultado de la eva-
luacién no fuera todo lo positivo que se requeria.

En el proyecto FOPROD, de apoyo al aprendizaje dual, que ha apoyado GTZ
en el Ministerio del Trabajo en Chile, se esté trabajando la «competencia de ac-
cién», concepto que «hace hincapié en la unidad entre pensamiento y accion,
describe a una persona responsable, capaz de transferir lo aprendido a otras si-
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tuaciones nuevas, de analizar procesos y realizar los pasos que entiende oportu-
nos, combinando para ello competencias clave y especificas». (Uppenkamp, 2000).

A nivel del proceso ensefianza aprendizaje, el programa de estudios usual-
mente se convierte en planes de leccién, con objetivos, experiencias de aprendiza-
je y recursos programados para un determinado ntiimero de horas. Es obvio que
estas experiencias de aprendizaje deberan ser consistentes con los objetivos que se
persiguen para lo cual la evaluacién juega un papel central en la FBC, puesto que
tanto los docentes como los participantes deberdn preocuparse de las evidencias
de conocimientos y de desempefio que deberén reunir para la evaluacion final.

Es bastante comun que cada participante firme al comienzo del curso un contrato de aprendi-
zaje por el cual asume un compromiso de estudio que podra ayudarle al logro de los objetivos
finales. También se puede programar en ese momento lo que sera el portafolio de evidencias
para la evaluacion, estableciendo a veces un minimo esperado.

Lo que a menudo no parece tan obvio es que debe procurarse que los
planes de leccion ofrezcan oportunidades de aplicacioén y préactica en los cam-
pos en que més tarde se espera que se demuestre la competencia. Cuando deci-
mos «campos» nos referimos a los diversos escenarios de actuacion futura, lo
cual es relativamente facil en los casos de, por ejemplo, aprendizajes clinicos en
escuelas universitarias que tienen un centro clinico propio, pero que se torna
complejo en otras situaciones tales como los cursos relacionados con acciones
enla comunidad. Y aun cuando se cuente con centros de practica, un problema
habitual es 1a necesidad de privilegiar el trabajo pedagégico frente alo que es el
servicio que los estudiantes deben dar o el producto que deben conseguir. En
este sentido es comtin enfrentar dilemas al estilo de los siguientes: el uso del
equipamiento para el trabajo corriente versus el uso pedagoégico y el aprove-
chamiento de la mano de obra estudiantil como mano de obra gratuita. En una
teoria educacional dela calidad, los dilemas deberian ser menores y tender siem-
pre a resolverse a favor del desarrollo pedagégico.

La simulacion es una estrategia en desarrollo y que presenta grandes po-
tencialidades para la ensefianza basada en competencias. Una ilustracién inte-
resante para la ensefianza de gestién organizacional estd en la «Red Argentina
de Empresas Simuladas», que se desarrolla en el marco de un proyecto del Ins-
tituto Nacional de Educacién Tecnolégica de Argentina (INET) y la seccién de
Formacién Profesional de la GTZ, descrita por Uppenkamp en la obra citada.
Son nueve empresas que funcionan en escuelas medias de diversas ciudades
del paisy estan relacionadas con una Central de Simulacién, que funciona en el
INET. No hay duda que valiosas ideas podrdn surgir en especialistas de otros
campos al conocer experiencias como la que pasamos a relatar:

Una empresa simulada es, por ejemplo, una empresa comercial de tipo
mayorista, con cinco secciones: Compras, Ventas, Bodega, Contabilidad y Admi-
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nistracién/Recursos Humanos. Las funciones de cada seccidn estdn claramente
descritas y se les asignan tareas especificas a los alumnos/empleados que son
contratados y reciben periédicamente un sueldo ficticio que es liquidado segtin
el cumplimiento de las tareas asignadas. Las secciones son organizadas en am-
bientes de un aula o de un espacio mayor, si fuere el caso. Los proveedores y
clientes de esta empresa pueden ser también otras empresas simuladas que se
dedican a los rubros correspondientes. Incluso se propende a relaciones con
empresas simuladas de «fuera», pertenecientes a otras escuelas en el pais o en el
extranjero. Los docentes observan, ayudan y aconsejan, principalmente desde
un papel de direccién o de accionistas de las empresas. La empresa pasa por dis-
tintas fases, incluyendo la iniciacién de actividades y el desarrollo (con periodos
de auge y periodos dificiles, con pocos pedidos, etcétera). La fase de iniciaciéon de
actividades es a veces obviada, debido a la cantidad de tiempo que requiere, y
entonces la o el docente parte desde un punto cero fijado convencionalmente.

Las empresas simuladas permiten desarrollar lo que se llama técnicas para
el aprendizaje por la accién, dentro de estrategias didacticas conducentes a
desarrollar una capacidad doble que abarque tanto el ambito profesional como
social. Se trata de facilitar que cada estudiante pueda actuar en forma auténo-
ma y que pueda, a su vez, «... indagar el porqué de las acciones de los demds en
situaciones concretasy précticas. El aprendizaje en accion se integra con el ané-
lisis de los distintos pasos realizados: la planificacién, la ejecucion y el resulta-
do». Si observamos los principios didacticos que orientan el trabajo de las em-
presas simuladas, es facil darse cuenta que estos principios pueden ser tam-
bién muy utiles al aplicarlos en forma total o parcial a otras formas del proceso
ensefianza aprendizaje en la FBC.

f

Empresa simulada / Principios didacticos

La situacion de aprendizaje se refiere a un contexto significativo para el desempefio profesional

El aprendizaje parte de una accién concreta y practica o de un incidente critico a ser anali-
zado y solucionado por los mismos alumnos

La tarea se basa sobre experiencias previas de los alumnos, de tal manera que estén en
condiciones de llevarla a cabo con éxito, siendo esta la mejor motivaciéon

El alumno planifica el procedimiento, lo lleva a cabo, realiza eventuales correcciones, y él
mismo lo evalta en primer lugar

La accion debe permitir la comprensién integral de la realidad, tanto racional como emo-
cionalmente

Los procesos de aprendizaje deben comprender procesos de comunicacién interpersonales

Los resultados de aprendizaje deben incorporarse a las experiencias del alumno y este eva-
luar la utilidad de los resultados obtenidos. (Uppenkamp, 2000)

\

J
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Un cambio significativo al que no se puede dejar de atender es el uso
generalizado de las Tecnologias de Informacién y Comunicacién (TIC’s), con
toda su multimedialidad para fines pedagé6gicos. No es solamente la introduc-
cién de productos tecnoléogicos en la docencia, sino que es mds bien una trans-
formacién en que el computador, por ejemplo, no es solamente un apoyo para
el aprendizaje, sino que puede cambiar la forma de aprender.

«Las nuevas tecnologias de la imagen introducen un régimen de visibili-
dad que trastoca nuestro sentido del mundo y las formas de vida a nivel social e
individual. No es éste un cambio menor en tanto tiempo y espacio, las dimen-
siones constitutivas del lenguaje audiovisual, son asimismo las dimensiones en
que percibimos el mundo y las que estdn en la base de la construccién de los
imaginarios colectivos e identidades.» (Velleggia, 1999).

Recibimos estudiantes y participantes que viven en un mundo de imége-
nes con unalégica a menudo diferente a la l6gica del docente y con una capaci-
dad de manejo tecnoldgico también diferente y muchas veces superior. Ante
esto, humildad para aceptar que el conocimiento estd, afortunadamente, mu-
cho mas distribuido que antes; afecto y paciencia para facilitar los procesos;
creatividad para hacer el mejor uso posible de lo nuevo, y participar y compar-
tir en equipos interdisciplinarios de disefio y produccién de medios; sabiduria
para entender que el audiovisual no reemplaza al libro, y que todo tiene su es-
pacio y tiempo.

EL CUERPO DOCENTE

Los docentes que hacen FBC necesitan cambiar en algunos aspectos su
forma de trabajar, sobre todo en los casos de personas que han estado muy acos-
tumbradas a la clase magistral y al sistema de exposiciones y didlogos. El traba-
jo para el desarrollo de competencias necesita de un protagonismo distinto de
los estudiantes, quienes tienen la responsabilidad mayor frente a su aprendiza-
je y formas concretas de monitorear su propio progreso.

Las actitudes son un tema mayor en la FBC. Si se trata de que los partici-
pantes no solo adquieran conocimientos y desarrollen habilidades y destrezas,
sino que sean capaces de integrar todo esto en su forma de actuar a través de
actitudes que pongan en juego su capacidad comunicativa y de interaccién so-
cial, se requieren docentes que sean capaces de algo similar.

(

conjunto, con informacién transparente y disponible para todos.

\

Para la facilitacion del desarrollo de actitudes, el ser modelo sigue siendo una estrategia po-
derosa de aprendizaje: los estudiantes escuchan a sus profesores, pero también hacen lo que
ven que ellos hacen. En este marco, las relaciones con el poder son dignas de revision, puesto
que se trata de un encuentro de los docentes con los participantes para hacer un camino

N

J
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En algunos casos, serd preciso encontrar un modo de disefiar y ejecutar
capacitacién docente dentro de la realidad del trabajo y apoyarlos mds para un
desempenio interactuando en la relacién ensefianza/servicio de salud, con un
lenguaje mas compartido entre el mundo laboral y el mundo académico.

Uno de los cambios mdas importantes que provoca la implementacion de
la FBC es en la evaluacion, como puede verse en la sintesis siguiente.

f

f

Relaciones con la evaluacion

Un ejemplo contundente de cambios para los docentes en la FBC se da en la forma y oportuni-
dad de relacionarse con la evaluacién, a lo menos en los siguientes aspectos:

La evaluacién, que en la formacién convencional surgia durante y al final del proceso, pasa
a tener un papel central desde el inicio, orientando, impulsando y también a veces tensio-
nando el desarrollo.

Tienden a desaparecer los misterios y secretos previos a las pruebas’’, puesto que los estu-
diantes conocen desde el comienzo lo que deberan ser capaces de lograr y demostrar.

La busqueda de evidencias es conjunta, en procesos de negociacion en los cuales los mismos
estudiantes pueden proponer la formay oportunidad en que quedara demostrado un logro.

La disponibilidad de la informacién, las busquedas conjuntas, las posibilidades de negocia-
cién, requieren de la profesora o profesor una actitud mas horizontal, de trabajo en equi-
po, de construccién conjunta.

\

J

;Como trabajar una evaluacién permanente que no sea obstructiva? Al
principio de esta publicacién nos hemos referido a la necesidad de que la eva-
luacién sea una experiencia de aprendizaje y un acto de fortalecimiento* de
todas las personas involucradas, y esto significa que el docente necesita asu-
mirla como una estrategia en este sentido.

Hay docentes que han acogido la FBC desde el comienzo, y con gran en-
tusiasmo, mientras que otros deciden lentamente el cambio, con temor a que
los procesos diferentes no produzcan los resultados anteriores o que haya defi-
ciencias en los conocimientos teéricos. Vale la pena considerar estas preocupa-
ciones; las profesoras y profesores que se preocupan no lo hacen, en su mayo-
ria, porque sean reluctantes al cambio y adictos a la tradicién. Hay razones de-
trés de las posiciones de resistencia y vale la pena indagar cuéles son y trabajar-
las. Algunas estaran relacionadas con baja confianza en si mismo, inseguridad
y temor al cambio, pero muchas veces se descubren motivos tremendamente
importantes ya sea por falta de difusiéon y participacién real o incluso por fallas

77 La palabra «pruebas» esta usada en un sentido general amplio, incluyendo distintos procedimientos e
instrumentos de evaluacion.

*  «Empowering».
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de la concepcion y/o implementacion del sistema, y en estos tiltimos motivos,
es necesario agradecer que se sefialen las fallas.

Desde el punto de vista del cuerpo docente como actores de la FBC, es
recomendable considerar cémo funciona en la institucion la triada virtuosa de
seleccion, gestién y desarrollo. En el momento actual del estado del arte, es poco
comun poder contar con docentes ya preparados para la FBC, pero si en reali-
dad se deseara hacer FBC, la seleccion de nuevos docentes deberia considerar a
lo menos dos aspectos en este sentido:

a. elinterés por la FBC y un compromiso con su desarrollo

b. conocimientos sobre la materia o al menos disposicién para pre-
pararse en ellas.

distinta:

e «No es sencillo ensefiar como no se ha aprendido.»

o taller.»

aprendizaje, en procesos lentos, de construccion de uno mismo.»

Tres afirmaciones que hace Prieto (1999) sobre lo que es ensefiar a ensefiar en una forma

¢ «No se aprende mediaciéon pedagdgica en unos pocos dias y a través de alguno u otro curso

e «La comunicabilidad se desarrolla, en relaciéon con la tarea de promover y acompaidar el

\

\\

J

Respecto a la gestion del personal docente, reiteramos en otra forma, y
con mayor fuerza, algo ya sugerido al finalizar lo expresado sobre la institucién
educativa: la gestién debe ser consistente con los elementos de gestién que en
forma explicita o implicita aparecen en la FBC. Esta circunstancia pone una
exigencia de gestioén, los mismos docentes se acostumbran a afinar la mirada
sobre sus propios desempefos y autoevaluaciones.

En cuanto al desarrollo, la FBC busca justamente siempre un mayor de-
sarrollo de las personas. Poco asidero tendria la situacién de un conjunto de
docentes sin oportunidades de desarrollo y a los cuales se les exigiera una dedi-
cacion técnica, comprometida y entusiasta con el desarrollo de sus estudian-
tes. Existen referenciales importantes de competencias que deben tener los di-
sefiadores curriculares y los docentes, pudiendo servir ellos de base para pla-
nes de desarrollo del personal.

LOS PARTICIPANTES

El protagonismo de los participantes estudiantes es una frase que ya se
ha convertido en un lugar comtn en educacién. Mucho se ha avanzado desde
la visién del alumno (a-lumen = sin luz) como persona desamparada de la cul-
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tura que necesitaba la iluminacién del maestro; hoy se destaca la capacidad de
los participantes, y la FBC procura enfatizar y privilegiar esta idea. La evalua-
cién de las competencias, por ejemplo, no debiera tener un efecto sancionador
ni definitivo. Debiera ser, por encima de todo, una oportunidad de autoconoci-
miento y de balance para saber cémo seguir en un plan de desarrollo.

Las poblaciones enfocadas han cambiado en los dos aspectos que son
fundamentales: en su cantidad y en sus caracteristicas. Y esto es un hecho evi-
dente. Sila sociedad educativa es el mecanismo de acceso a la sociedad del co-
nocimiento, todos deben aprender en forma permanente, con un sentido de
acceso ala cultura y futuridad social, a la vez que un desarrollo de su empleabi-
lidad. Esto compromete a una variedad enorme de personas para las cuales se
debe, entre otros requerimientos, disefiar programas educativos.

- )

En la Conferencia Mundial sobre Educacién Superior, organizada por UNESCO, se llamé con
fuerza la atencion sobre el fendmeno de la diversidad de personas que busca acceder a la
educacién superior:

e Una irrupcidon masiva de mujeres
* Personas, jovenes y adultas, que estudian y trabajan a la vez
e Un contingente importante de estudiantes adultos

e Un grupo incipiente, pero creciente, de personas de tercera edad.

UNESCO, Paris, 5 al 8 de octubre de 1998

J

El aumento de cobertura de la educacion, especialmente de la primariay
secundaria ha producido cambios en la composicién del estudiantado de modo
tal que ya no acceden a los niveles m4s altos solo los seleccionados por talento
y/o por grupo social, sino que acceden a la educacion secundaria y hasta a la
superior, miembros de aquellos grupos de poblacién para quienes los métodos,
los materiales y las condiciones hacen una diferencia.

La condicién cultural y socioeconémica, las capacidades fisicas y menta-
les, el sexo, la etnia, la ubicacién territorial, son los aspectos mds distintivos
entre las personas y que demandan un gran esfuerzo de equidad. La diversidad
puede y deberia ser una fuente de alegria, como riqueza y simbolo de democra-
tizacion.

En Naciones Unidas se habla de la necesidad, no solo de respetar la diversidad, sino de celebrar-
la. Pero ella plantea, a su vez, grandes desafios para implementar la formacién atendiendo al
variado espectro de las diferencias individuales.
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Desde las competencias, autores como Rojas, proponen que el examen
de los conocimientos de un individuo se haga sobre la base de lo que sabe ha-
cer, yno de lo que no sabe hacer:

«Cualquiera sea el nivel de instruccion y de competencia inicial, existe siempre un conjunto de
competencias que el individuo domina, sobre las cuales fundar la formacién.» (Rojas, 1999).

El mismo autor destaca las expresiones de un gerente de una empresa
que afirmaba lo siguiente, al tratar de reforzar estas ideas: «la decisién nuestra
fue apostar, no a lo que la gente traia sino a lo que la gente tenia en potencia;
apostamos a la potencia y no a la presencia. Hay que apostar a lo que los hom-
bres tenemos en potencia y tener la capacidad de gerenciar el desarrollo de ese
potencial...»

LOS RECURSOS EDUCACIONALES, MATERIALES Y FINANCIEROS

La FBC necesita de recursos educacionales creativos que puedan apoyar en forma efectiva el
aprendizaje.

Se sabe que los realia, los elementos de la vida real, son muy efectivos y
que lo eficiente seria utilizar algo real siempre que se pueda, sin complicarse en
buscar otros recursos. Sin embargo, hay muchas ocasiones en que no es posible
usar larealidad y hay que buscar sistemas de soporte seleccionados, adaptados
o disefiados y producidos para el caso.Y esta secuencia de verbos no es casual,
ya que vale la pena analizar lo existente y no emprender caminos que otros ya
han tomado. M4ds bien, la recomendacién técnica estarfa en crear buenos ins-
trumentos de evaluacién y adaptacion de los recursos ya existentes.

Si postulamos que la FBC no es transmisién de conocimiento, el conoci-
miento debe ser buscado, descubierto y trabajado por los participantes y para
ello precisan de la biblioteca, del centro de documentacién, de la gama multi-
medial que se abre paso en muchos ambientes. El personal bibliotecario y do-
cumentalista estd experimentando un cambio mayor en su preparacién, ten-
sionado por sus nuevos roles frente a la gestion de la informacién; los docentes,
por su parte, se asoman con mayor o menor disposicién y audacia a las necesa-
rias asociaciones en equipos interdisciplinarios con todos aquellos profesiona-
les de las ciencias sociales que tienen un lugar en el proceso educativo.

La disponibilidad de la informacién debe concretarse en buenos centros
de recursos de aprendizaje favorecedores de la creatividad y la autonomia de los
estudiantes. Favorecer la autonomia no puede ser, sin embargo, y como a veces
equivocadamente se entiende, un principio de comodidad docente en que se
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deja a los participantes librados a su propia suerte y ritmos, esperando que ob-
tengan el mayor provecho posible. Se trata, en realidad, de disefios cuidadosos
de itinerarios de recorridos, con el nivel, cantidad y calidad de ayudas conside-
radas adecuadas para el nivel de aprendizaje deseado; se trata también, jqué duda
cabe!, de apoyar una navegacion en que debemos suministrar mapas, cartas de
navegacién y brajulas y no dejar a nuestros participantes «a la deriva».

Respecto al financiamiento de la educacién, el tema se torna cada vez
mads dificil. La educacién escolar publica ha tenido impulsos financieros y au-
mentos de sus presupuestos como parte de las reformas que se llevan adelante
en la mayoria de los paises de América Latina, pero las universidades publicas
han visto la disminucion sistemdtica de sus presupuestos de origen fiscal, sien-
do pocas las otras alternativas disponibles. En el caso de la capacitacion, suce-
de lo que siempre en términos de equidad: las grandes empresas tales como,
por ejemplo, clinicas privadas, disponen de presupuestos para capacitar a per-
sonas que estdn empleadas y poseen proteccion social y posibilidades de desa-
rrollo; a medida que baja el nivel de las organizaciones laborales o llegamos a
organizaciones publicas tales como hospitales y otros centros de salud y cen-
tros comunitarios, los dineros y las oportunidades se vuelven escasos. Se repro-
duce el sistema de que reciben mds los que comparativamente mads tienen, e
incluso al interior de las organizaciones mds solventes, se hace preciso un es-
fuerzo muy consciente por la equidad para poder distribuir los beneficios de la
capacitacién entre las personas de todos los niveles.

Entre las estrategias de solucién que se proponen, se destaca a menudo
la idea de diversificar las fuentes de financiamiento.

(

La estrategia de diversificar las fuentes de financiamiento es muy valida desde un punto de
vista conceptual, pero se vuelve dificil de concretar al momento de tener que identificar las
fuentes en paises pobres, marcados por una distribucion muy desigual del ingreso. En mas de
un caso, las nuevas fuentes se reducen a los estudiantes y sus familias, necesitandose ampliar
este radio a un esfuerzo solidario de la comunidad mayor.

\

\

J

LA VINCULACION CON EL ENTORNO

Un punto que aparece siempre destacado en la identificacién de institu-
ciones sanasy con potencial de desarrollo es el que se relaciona a la vinculacién
con el medio. Al decir de Etzioni, necesitamos «estar en guardia contra las co-
munidades centradas en si mismas, en la misma forma que se requiere estar en
guardia de los individuos centrados en si mismos». (Etzioni, 1993).

El contacto con el exterior no es solo beneficioso para el centro educati-
vo; es una necesidad. «;Cuando se limita, se empobrece el aprendizaje? Cuando
el contexto no entra ni por la ventana. Todo esté centrado en «la ciencia», en el
pasado, en abstracciones... Quedan asi fuera, la existencia cotidiana, la afectivi-
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dad, los espacios de las diarias relaciones. En fin, la vida misma.» (Prieto, 1999).
El que escribi6 esto no se referia a las competencias, pero sin duda que sirve
para aplicarlo también a ellas. Para desarrollar competencias no basta, como
sabemos, adquirir conocimientos y desarrollar habilidades, sino que entra a
escena el desarrollo de actitudes que comprometen la afectividad de las perso-
nas para que sean capaces de trabajar como seres sociales, comprendiendo los
significados de la realidad y siendo sensibles al medio.

f

para distintos fines:
e Para relaciones en distintos aspectos generales propias de un sistema abierto.

e Para la calificacién y recalificacion del mundo del trabajo.

la practica intensiva.

\

Los centros que hacen FBC tienden a mantener una activa y variada interaccién con su entorno

e Para efectos del trabajo de los participantes, que debe abarcar desde la observacién hasta

N

J

No son los participantes los inicos que se benefician de la vinculacién
con el entorno, puesto que los docentes también requieren una conexién muy
directa con el desarrollo de la sociedad y de las organizaciones laborales. Las
relaciones se realizan en distintos planos y niveles:

e Alnivel superior del centro educativo, con las autoridades de dis-
tintas instituciones, con representantes de asociaciones pertinen-
tes, etcétera. Son comunes figuras como consejos asesores o par-
ticipacion de representantes de la comunidad en los directorios
de los centros educativos

e Alnivel delos técnicos y de los docentes, vinculaciones, por ejem-
plo, a través de comisiones de disefo y actualizacion curricular,
monitoreo y seguimiento de proyectos educativo productivos, su-
pervision de préacticas

¢ Alnivel delos participantes, posibilidades de participacién en traba-
jos de diagndsticos de problemas de la comunidad, servicios de los
participantes, participacién en trabajo de redes de diversos tipos.

Las competencias buscan, justamente, servir de puente entre institucio-
nes, actores y modos de actuar. Como ha dicho CONOCER, de México, la com-
petencia es un lenguaje comun entre la educacién formal, la capacitacion y el
trabajo. Al decir de varias fuentes, en el sector salud se precisa un mejor didlogo
entre la academia y los Servicios, en una realidad en la cual los Servicios pare-
cerian tender a comprometerse més con la educacién que lo que las institucio-
nes educativas se comprometen con ellos. Habria, por consiguiente, necesidad
deunarelacion mas fluida destinada a construir o fortalecer las confianzas. Cada
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cual tiene un papel importante a cumplir para que los participantes puedan
lograr la sintesis de saberes tedricos, saberes practicos y comportamientos so-
ciales que los lleven a ser verdaderamente competentes. Dos ejemplos de los
beneficios de esta relacion:

a. Laextraordinaria capacidad de retroalimentacién que tienen los
Servicios respecto a los aprendizajes de los egresados que llegan a
trabajar en ellos. Hay un elemento de legitimidad de ambos tipos
de instituciones.

b. La cantidad de materiales y recursos de aprendizaje que existe
tanto en la academia como en los servicios hay muchos, en gene-
ral, que podrian utilizarse en acciones comunes que por ahora
resultan més bien escasas.

Otro tema crucial es la responsabilidad del centro educativo en cuanto a
sus egresadas y egresados. La educacién de cada ser humano es una construc-
cioén personal para su proceso de desarrollo permanente. Esta construccion es
discerniente y en tal sentido no puede estar ciega alo que es lavida en sociedad y,
dentro de ella, las demandas del mundo del trabajo; otra cosa es que los centros
educativos se conviertan en fibricas de mano de obra funcional a las presiones
del entorno. Este tema es especialmente sensible cuando se trata de la FBC.

f

Algunas preguntas sobre la responsabilidad del centro educativo:
¢Cuanto se le puede asignar como responsabilidad al centro educativo?
¢Cuanto puede ser atribuible a la propia persona?

¢Cuanto a las condiciones culturales, sociales y econémicas del entorno, Iéase sistema eco-
némico, sistema de educacion escolar basica, sistema del empleo, condiciones de vida en las
grandes ciudades y en el medio rural, etcétera?

\

J

La teoria de las atribuciones nos ensefia que la responsabilidad es gene-
ralmente compartida, que no podemos atribuir a factores externos todo lo malo
que nos pasa, asi como no podemos tampoco cargar internamente con todas
las culpas. En este sentido, las instituciones educativas pueden y deben respon-
der y practicar la rendiciéon de cuentas (accountability), pero no pueden res-
ponsabilizarse de lo que la cultura ambiente y el sistema econémico no son
capaces de solucionar. Los esfuerzos educativos tienen que ver bastante menos
de lo que generalmente se cree respecto a las variables macro y microeconémi-
cas que inciden en el empleo.”® Interesantes conclusiones sobre estos temas

78 Cuando hablamos de «empleo» nos referimos siempre a empleo dependiente e independiente.
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pueden encontrarse, por ejemplo, en la documentacién de laV consulta UNES-
CO/0ng’s sobre Educacién y Trabajo (Paris, febrero 1997) y en varios documen-
tos de la OECD en su lucha contra el desempleo.

;Cudl es la responsabilidad, entonces? Desde nuestra perspectiva, los cen-
tros educativos si tienen grandes responsabilidades relacionadas con poder
demostrar que la formacién ha ayudado a las personas para desarrollar su ciu-
dadania y su empleabilidad, para una insercién laboral adecuada, para el cam-
bio de trabajo en el sentido de movilidad horizontal y vertical. Una prueba sim-
ple de este tipo, en épocas de contraccién del empleo como las que vivimos,
consiste en comparar la capacidad de empleabilidad y la insercién laboral y
desarrollo de los egresados de un centro determinado respecto a los de otros
centros. Si los egresados de un centro logran conseguir una cuota razonable-
mente buena de los pocos empleos disponibles, la evaluacién puede ser muy
buena, aunque no todos logren el destino laboral deseado. Como el acceso aun
empleo depende de diversas variables y no solamente de la preparacién de la
persona, un punto importantisimo a verificar es si realmente la preparacién ha
tenido una influencia significativa en los logros.

En un marco de educaciéon permanente, la relacion con los egresados es
un imperativo moral de acompafiamiento y disponibilidad en términos de ase-
soria y consejo, ala vez que se requiere para seguir avanzando en aspectos tales
como retroalimentarse de los logros y deficiencias y actualizar el curriculum y
la gestién educacional. Constituye también una oportunidad de vinculacién
permanente con grupos humanos que pueden reconocer un estilo de forma-
cién con el cual quedan comprometidos para desarrollos posteriores. Las re-
uniones de exalumnos, los boletines periddicos, la invitacién al centro para es-
cuchar de sus experiencias y opiniones, son ocasiones privilegiadas para culti-
var una relacién que deberia mantenerse y florecer a lo largo de los afios.

CIERRE

Las competencias ofrecen respuestas importantes y valiosas en los dis-
tintos ambitos, tanto laboral como educacional. En lo laboral, hemos visto las
fortalezas de su concepcion ligada al desempernio, la posibilidad de normaliza-
cion, evaluacion y certificacién. En lo educacional en su sentido mas amplio —
de educacién formaly capacitacién y desarrollo—, orientan como referentes para
la deteccién de necesidades, la formulacién de objetivos y su evaluacion, el di-
sefio curricular y suimplementacion, facilitando un abordaje m4s sistémico de
la realidad, la conexién entre el saber, el saber hacer y el saber ser, la elabora-
cién de perfiles, el disefio orientado hacia el desempefio y la calidad de uso de
lo aprendido.
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Seria, sin embargo, torpe no mantener los ojos muy abiertos a las criticas
que han surgido y surgen sobre las competencias, sus enfoques, procedimien-
tos y efectos, actuando a favor de un mejor desarrollo de las experiencias que
llevan més recorrido, tales como las del Reino Unido y México. En el caso de la
metodologia NVQdel Reino Unido, Hyland ha hecho una critica muy dura en el
sentido, por ejemplo, de dificultades que encuentra la metodologia para satis-
facer necesidades de desarrollo a largo plazo ylas consecuentes dificultades de
trabajar en los niveles superiores, tendiendo el sistema a concentrarse en los
niveles 1 y 2 por la facilidad de acceso a la informacién (Hyland, 1994).

En Cedefop (1998) encontramos preocupaciones centrales acerca de pun-
tos como los siguientes:

el sistema genera demasiada informacioén;

a
b. la organizacion de la informacién es demasiado mecanica;

o]

es repetitivo entre niveles;

2

los requerimientos de objetividad de los NVQ’s serian irreales, puesto que
no consideran las relaciones de «la compleja relacion entre supervisores y
trabajadores».

Enla obra de Eduardo Rojas a la cual ya se ha aludido varias veces en este
material (Rojas, 1999), pueden encontrarse criticas a distintos aspectos y desde
diversas perspectivas. Una muy sustantiva es la que se vincula a las dificultades
metodoldgicas de identificar lo que deben hacer los trabajadores. Sobre el mis-
mo tema, en una entrevista a Andrew Moore, leemos que frente al problema de
tener que adaptarse a la diversidad de cambio en el trabajo y en sistemas labo-
rales, «la negociacion colectiva es la garantia para esto». (Theunissen, Anne E,
1994).

Una mencion alos costos se encuentra también habitualmente en la lite-
ratura, pudiéndose comprobar hoy una gran preocupaciéon en los sistemas por
simplificar procedimientos, acortar tiempos y, consecuentemente, disminuir
Costos.

La cartera de competencias compite con el titulo escolar, recuperando
en otro sentido el valor de los certificados en sociedades diplomatocrdticas
como las nuestras en las cuales se ha tendido muchas veces a preferir los di-
plomas por sobre lo que las personas realmente son y saben. Al respecto, pre-
guntas que nos deberian mantener en estado de alerta podrian ser al estilo de
las siguientes:

e ;Sera esto realmente una relativizacion del valor del credencialismo o sera
simplemente otra forma de credencialismo a través de la certificacion de
las competencias?
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e ;Estamos teniendo presente la complejidad del aprendizaje humano o es-
tamos entregandonos a la tentacion de pretender abarcarlo en unos po-
cos estandares e indicadores?

e ;Cual es el valor, en cada caso, del pasaporte de competencias de una
persona? ;Cuanto tiempo se mantiene vigente?

Desde nuestra perspectiva, y reconociendo las dificultades, no podemos
dejar de terminar esta obra con una mirada optimista sobre el significado de las
competencias. Las personas, tanto en el mundo de la educaciéon como en el del
trabajo, pueden asumir un protagonismo accediendo a sistemas mejor disefa-
dos, ejecutados y evaluados, a reconocimientos y evaluaciones més justas. Para
los empleadores, por su parte, el sistema deberia ser capaz de entregar cada vez
mas pistas de ordenamiento de la evaluacion del desempefio, la seleccion, re-
tencién y desarrollo de la mano de obra, la movilidad laboral.

Importante serd, en tltimo término, anticipar y prever, al mismo tiempo,
los efectos que el sistema puede producir respecto a equidad para todos, espe-
cialmente en dos aspectos centrales:

e que nadie pueda ser prejuzgado por dénde estudié, cuanto y como, sino
que lo que mas interesara sera que la persona pueda demostrar qué pue-
de hacer con aquello que ha aprendido a lo largo de la vida, y

¢ que haya equidad tanto para aquellos que son capaces de demostrar com-
petencia, como para aquellos que por diversas razones no lo pueden en
determinado momento hacer.

Hemos finalizado esta obra. Con ella hemos tenido el propésito de apor-
tar en un tema que estd en plena construcciéon en el mundo de la educaciéon y
del trabajo, y probando sus potencialidades en los distintos sectores. En estos
afios, hemos tenido la oportunidad de compartir experiencias y ver cémo el
sector Salud estd incorporando la temédtica de competencias con inteligencia y
entusiasmo, recogiendo, seleccionando, adaptando y creando. En este sentido,
esperamos con este final solamente cerrar este material, pero no un didlogo
muy participativo que tendria que prolongarse en el tiempo.
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