METODOLOGIAS PARA LA IDENTIFICACIÓN DE COMPETENCIAS

En la acepción amplia de estudios ocupacionales, existen tres muy conocidos métodos para definir competencias:

• El Análisis ocupacional, que incluye a la familia DACUM/AMOD/SCID.

• El Análisis Funcional.

• El Análisis Constructivista (ETED).
A continuación se presenta cada método y algunos comentarios generales.

El análisis ocupacional es el proceso de recolección, ordenamiento y valoración de la información relativa a las ocupaciones, tanto en lo que se refiere a las características del trabajo realizado, como a los requerimientos que estas plantean al trabajador para un desempeño satisfactorio.

 Ha sido y es muy utilizado en distintos ambientes para definir competencias, sobre todo en empresas de los Estados Unidos. Es el tipo de análisis que aplicaron intensamente las generaciones que han participado en las acciones de educación y trabajo en las décadas setenta y ochenta, y que hoy aún se utiliza en determinados casos.

Uno de los desarrollos más recientes sobre el análisis del trabajo lo constituyen la familia de metodologías DACUM, AMOD y SCID que se analizan a continuación:

· EL MÉTODO DACUM (DEVELOPING A CURRICULUM)
El método DACUM es una metodología de análisis cualitativo del trabajo que sigue la lógica del análisis ocupacional de tareas. Fue desarrollada originalmente en Canadá con el fin de recolectar información sobre los requerimientos para el desempeño de trabajos específicos.

El DACUM es considerado como una metodología útil y rápida en la descripción del contenido de las ocupaciones. Es una herramienta ampliamente utilizada en la preparación de los currículos para los programas de nivel técnico y en la elaboración de análisis del trabajo en los Estados Unidos y Canadá. Su difusión en América Latina también ha sido rápida experimentándose en varios países de la región.
Principios básicos de la metodología DACUM:

· Los trabajadores expertos: pueden describir su trabajo más apropiadamente que ningún otro. Quienes se desempeñan en las ocupaciones objeto de análisis y desarrollan bien su trabajo son verdaderos expertos en tal tipo de trabajo. Aunque los supervisores y gerentes de línea pueden conocer mucho sobre el trabajo desarrollado usualmente, carecen del nivel de experticia necesario para hacer un buen análisis de tal trabajo.

· Una forma efectiva de definir una ocupación consiste en describir las tareas que los trabajadores expertos desarrollan: Un trabajador puede desempeñar una variedad de tareas que sus compañeros de trabajo y clientes internos aprecian mucho. En esto, las actitudes y el conocimiento por sí solos no son suficientes; su forma de hacer bien las cosas implica el desarrollo de actividades que si son conocidas por la empresa pueden facilitar una mejor capacitación para todos los demás.

· Todas las tareas, para ser desarrolladas correctamente, demandan la aplicación de conocimientos, conducta y habilidades, así como el uso de herramientas y equipos: El DACUM da importancia a la detección de los factores que explican un desempeño exitoso por lo cual se orienta a establecer no solo las tareas, sino a obtener la lista de tales factores. Especifica también las herramientas con las que interactúa el trabajador, para facilitar el entrenamiento práctico.
El método DACUM se basa en el trabajo conjunto de supervisores y trabajadores quienes mediante la técnica de la lluvia de ideas describen sus ocupaciones. El proceso DACUM descansa en dos factores clave para su éxito:

· La selección correcta de quienes integrarán el panel de trabajadores

· La disponibilidad de un buen facilitador de la metodología.
Proceso de elaboración del DACUM

El proceso de elaboración de una descripción ocupacional mediante la técnica del DACUM tiene varios pasos fundamentales:
1. Planificación del taller DACUM
En este paso se suelen realizar varias actividades como son la identificación del área o de las áreas ocupacionales que serán objeto de la descripción mediante el DACUM. Usualmente, de manera previa al taller se especifican las ocupaciones que serán analizadas y se establecen los contactos con el facilitador de la metodología. Los gerentes de la organización laboral son informados de las características y ventajas de su aplicación y se puede realizar una divulgación hacia los trabajadores informándoles el proceso que se adelantará en la organización.

2. Ejecución del taller
El panel se realiza después de elaborada la planificación del taller DACUM. El panel es esencialmente un trabajo grupal que a partir de la lluvia de ideas elabora, con la guía de la facilitadora o facilitador, la descripción ocupacional.
3. Elaboración de la descripción ocupacional
El objetivo en esta etapa es elaborar la descripción de la ocupación en lo que se llama la matriz DACUM.
4. Validación
Una vez terminada la primera versión de la matriz DACUM es necesario establecer su solidez y la representatividad del trabajo que describe. Al efecto se sugiere someterla a la revisión de un grupo nuevo de trabajadores. En esta etapa ya es deseable que sea analizada también por supervisores (si no participaron en la elaboración, siguiendo una de las líneas metodológicas que sugieren no incluirlos para no inhibir la participación). Del mismo modo, los docentes o instructores pueden opinar ahora sobre la matriz DACUM.

5. Agregación de criterios de desempeño (opcional)
Una variación interesante en el DACUM es la posibilidad de incluir criterios de desempeño y salvar así una de sus más fuertes debilidades hacia la evaluación. Esto se puede hacer cuando se requiere trabajar con un estándar más detallado que facilite la objetividad de la evaluación.

6. Revisión final
Se realizan comentarios y observaciones, los cuales son recabados y analizados por el Comité, para finalmente adoptar las modificaciones requeridas usualmente por consenso.

Una vez terminada la revisión final, la matriz puede ser fácilmente utilizada como referente para capacitación, evaluación o formación. 

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

· EL MÉTODO AMOD
El AMOD recibe su denominación por la expresión A MODel. Este es efectivamente un modelo que utiliza como base al DACUM y le agrega la perspectiva de organización de las funciones y tareas desde el punto de vista del diseño del currículo formativo. La principal innovación del AMOD es su mayor relación con el proceso de diseño curricular debido a que establece la secuencia en que puede hacerse la formación. Además, aporta mayores bases para la evaluación.
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 utilizando las tarjetas que son fijadas en un muro para que todos las visualicen siempre. A partir de las tarjetas, con el apoyo del facilitador se van depurando las funciones poco claras o las que están repetidas. De este modo se establecen las grandes funciones y luego las tareas que componen cada una de las funciones. 

A continuación se presentan las distintas etapas de la metodología AMOD. Hay que recordar que las tres primeras corresponden al DACUM. 
1. Lluvia de ideas sobre las tareas que componen la ocupación
En este paso se obtienen las diferentes tareas a ser desempeñadas para llevar a cabo la ocupación.

2. Depuración de las tareas
Se realiza una primera depuración que consiste en revisar y eliminar las tareas repetidas o que no sean relevantes; también pueden fusionarse algunas con otras. 
3. Establecer las funciones y las tareas por función. Matriz DACUM.
En este paso se agrupan las tareas por funciones. Aquí se trata de establecer las grandes funciones que integran la ocupación y las tareas que integran a cada una. El resultado es la matriz DACUM, base fundamental del AMOD.

4. Ordenar las tareas en orden de complejidad dentro de cada función
Cuando se realiza el ordenamiento AMOD según la complejidad de las tareas, es aquí cuando el proceso del AMOD deja de ser idéntico al del DACUM.
El ordenamiento se realiza según la complejidad de las tareas por cada función. Se trata de organizar las tareas que componen cada función empezando por las más simples y avanzando hacia las más complejas. Ello debe hacerse para cada una de las funciones.
5. Ordenar las funciones según la lógica del aprendizaje
Finalmente se reorganizan las funciones siguiendo el orden en que es más conveniente incluirlas en el currículo. El orden final de las funciones permitirá responder a las preguntas: ¿Con qué comienza? ¿Con qué continúa? ¿Con qué termina el aprendizaje?

· El SCID (Systematic Curriculum and Instructional Development)
El SCID (Desarrollo Sistemático e Instruccional de un Currículum) es una metodología enfocada al desarrollo de un currículum relevante, presentado como de alta calidad, en un tiempo corto y a bajo costo. En realidad, lleva acabo un análisis bastante detallado de las tareas que son identificadas a partir del DACUM.
El DACUM y el SCID guardan una estrecha relación, porque el DACUM hace parte de la metodología de desarrollo curricular del SCID. Esencialmente para aplicar el SCID se debe iniciar elaborando la matriz DACUM y de ahí en adelante se sigue con los pasos que se referirán a continuación:

1. Análisis.

En la fase de análisis del SCID se lleva a cabo una detallada revisión de las tareas que integran cada función establecida en la matriz DACUM. Este análisis detallado implica descomponer cada tarea en sus pasos constitutivos.

2. Diseño.

En esta fase se determina la modalidad más apropiada para la capacitación, se establecen los objetivos del aprendizaje, se desarrollan los parámetros de desempeño requeridos y se diseña el programa de capacitación.

3. Desarrollo instruccional.

Aquí se desarrolla el perfil de competencia, se elaboran las guías de aprendizaje y las de ayuda para el trabajo,  se desarrollan los medios didácticos y se realiza una prueba piloto y revisión del material elaborado.

4. Operación.

En esta etapa se aplica el plan de capacitación, se realiza la capacitación, se efectúa la  evaluación formativa y se documentan los resultados.

5. Evaluación.

Finalmente en esta fase se efectúa una evaluación sumativa, se analizan la información recolectada para tomar las medidas correctivas necesarias. 

· EL ANÁLISIS FUNCIONAL (AF)

El análisis funcional es una metodología analítica que consiste en el establecimiento de las competencias laborales a través de la identificación y ordenamiento de las funciones productivas, describiendo de manera precisa un área ocupacional desde su propósito principal hasta las contribuciones individuales requeridas para su cumplimiento.

El análisis funcional se utiliza como herramienta para identificar las competencias laborales inherentes al ejercicio de una función ocupacional. Tal función puede estar relacionada con una ocupación, una empresa, un grupo de empresas o todo un sector de la producción o los servicios.
Esta metodología es de amplia utilización en países que cuentan con sistemas de certificación de competencias basados en estándares o normas de competencia. De hecho, en los sistemas normalizados de certificación, el análisis funcional se utiliza para identificar las competencias que son la base de la elaboración de las normas.
El análisis funcional no es un método exacto. Es un enfoque de trabajo para acercarse a las competencias requeridas mediante una estrategia deductiva.
El Consejo de Normalización y Certificación de Competencia Laboral CONOCER, de México, ha aplicado extensamente el AF para identificar competencias con fines posteriores de formación, evaluación y certificación. Los principios que el CONOCER resalta en el AF, textualmente son:
•   El análisis funcional se aplica de lo general (el Propósito Principal reconocido) a lo particular.

• El análisis funcional debe identificar funciones delimitadas (discretas) separándolas de un contexto laboral específico

•   El desglose en el análisis funcional se realiza con base en la relación causa-consecuencia.
Los pasos para realizar el Análisis Funcional son:
• Fijar el propósito: establecer el propósito y alcance del análisis a efectuar.

• Desarrollar el mapa funcional: el mapa funcional o árbol funcional, es la representación grafica de los resultados del análisis funcional. Su forma de árbol (dispuesto horizontalmente) refleja la metodología seguida para su elaboración en la que, una vez definido su propósito clave, esta se desglosa sucesivamente en las funciones constitutivas. 

• Identificar las unidades de competencia y redactar los elementos de competencia: Una vez elaborado el mapa funcional, se habrá identificado las unidades de competencia y los elementos de competencia. Las unidades de competencia están constituidas por varios logros laborales que deben ser llevados a cabo para que la función laboral a que se refiere pueda considerarse ejecutada. Se las llama unidades, porque representan un único aspecto (de varios) dentro del desempeño laboral que puede ser descrito y desagregado en las realizaciones
• Redactar los criterios de desempeño: En el mapa funcional se hace gráfica la interrelación entre el propósito principal, las unidades de competencia y las elementos de competencia; hasta ahí no se ha hecho una completa identificación de la competencia laboral. Para que la descripción sea completa, se deben agregar informaciones sobre: ¿cómo saber si la realización profesional fue bien efectuada? (criterios de desempeño) o, ¿qué conocimientos se aplicaron para lograr el desempeño?, ¿en qué ámbito físico se realizó el desempeño? ¿Cómo evaluar si fue un desempeño competente?
· EL MÉTODO ETED
El análisis constructivista, basado en la actividad del trabajo, tiene su origen en los años ochenta y mayor desarrollo en Francia.

El ETED ("empleo-tipo estudiado en su dinámica"),  describe el núcleo de los empleos entendido como empleo tipo según tres tipos de criterios: la finalidad global o rol profesional, la posición en el proceso de producción y el rol de interfase.

En la metodología ETED, el trabajo competente se caracteriza por la capacidad de enfrentar imprevistos, la dimensión relacional y la creatividad.

La idea de este método es aproximarse a la naturaleza del trabajo de modo que revele los saberes propios  a la transformación de una materia o situación, es decir, los saberes en la acción (su movilización, perfeccionamiento, transmisión).

La comprensión de las competencias a partir del método ETED corresponde a un conjunto de atribuciones o bloques de actividad coherentes desde el punto de vista del individuo y desde el de la organización productiva. Como búsqueda de coherencia en un rango amplio de actividades, el empleo tipo es el oficio en las condiciones de variabilidad que introduce la producción moderna.

Los pasos para aplicar el ETED son:

1. Identificación de factores

2. Entrevistas

3. Estructuración de la información

4. Escritura y formalización de cada noción
5. Retorno y validación a los grupos técnicos formados por los titulares de los empleos[image: image1.png]



