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Antecedentes

La metodologia DACUM, desarollo de un curriculum en sus dglas en inglés, s
caracteriza por establecer una conexion organica y desde su disefio, entre la norma de
competencia, expresada en criterios de desempefio, y la congtruccion del curriculum que
debe de conducir d cumplimiento de la misma Ego lo lleva a diferenciar de las
metodologias que separan ambos momentos, convirtiéndolo en un indrumento  aractivo
para las empresas por reducir la complgidad del largo proceso que comprende la
definicion de la norma, la condruccion dd curriculum, la capacitacionformacion basada
en dloy laevduacion certificacion.

Lo anterior no significa que Unicamente se aplica a nivd de la empresa, Sno también es
posible a nivel de la rama de actividad, y a cudquier nivel jer&rquico y/o de complgidad
de lafuncion en cuestion.

Los raices de DACUM se encuentran en Canada, en la década de los afios sesenta,
teniendo su origen en los intentos por condruir una guia curricular que permitiera d
involucramiento dd capacitando en € programa de formacion y en la definicion de los
objetivos a dcanzar. Nacio a partir de la inquietud de hacer la capacitacion més
participativa desde la definicidon misma de los contenidos y d mismo tiempo, de
orientarlaa mgorar los resultados en la organizacién. (Norton, 1997)

En los afos setenta llegd a Estados Unidos para incrustarse en la Ohio State University,
en e Centro de Educacion y Capacitacion para € Empleo. Este Centro se convirtio en d
‘dma maer' de DACUM, con més de 500 taleres impartidos durante las Ultimas dos
décadas, tanto en Estado Unidos como en otros paises. Después se han sumado otros
inditutos y centros alalabor de andlisisy difuson de la metodologia.

El mencionado Centro de la Universdad de Ohio emite un certificado a agquellas personas
gue han demostrado la capacidad de redizar un taler DACUM vy la congruccion del
curriculum basado en elo. No obgtante, en d tiempo han aparecido variantes a la
iniciativa inicid, de las cudes se andizardn aqui dos La primera es la metodologia del
desarrollo sstemédtico de un curricullum (SCID en sus Sglas en inglés) y la segunda es €
método Illamado smplemente 'un modelo’ (AMOD en inglés). Son dos caminos ditintos
de desarrollo dd DACUM: mientras € primero se orienta a la  profundizacion de los
elementos de curricula obtenidos en la fase previa de DACUM, @ segundo hace hincapié
en la fadlidad de su rpida aplicacion. El demento en comin entre ambos es que buscan
hacer operativa la evauacion dd cgpacitando, factor que en la fase DACUM no esta
explicitado. Aunque cabe sefidar, que los criterios de evaduacion difieren entre ambos. en
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el SCID s describen los criterios y evidencias de desempefio a partir de indicadores
medibles, mientras que en d AMOD la referencia es meramente subjetiva, tanto del
ingtructor como del gprendiz.

A continuacion se describen los principades procedimientos y  supuestos tedricos del
DACUM, seguidos por SCID y AMOD, para concluir con una reflexion sobre las
fortalezas y debilidades de cada unade dllas.

1. DACUM

La principd referencia es la verson metodologica desarrollada por la Universidad de
Ohio, en @ Centro de Educacion y Capacitacion para € Empleo. Para elos, € DACUM
€s un ingrumento para analizar ocupaciones y procesos de trabgo, generando insumos
para conducir procesos de andiss funciond, para d disefio de sstemas 1SO 9000 o
Cdlidad Tota, para poner en practica una relacion mas estrecha entre escuela y empresa,
0 bien, para desarrollar guias didacticas basadas en competencia labord. Es decir, en la
medida que DACUM andiza € proceso productivo y las tareas que se derivan de dlo, lo
gue conduce a la referencia curricular basada en € trabgo red, se genera también
informacion y conceptos que Srven de base para la congtruccidn de otros subsistemas de
la edtrategia de productividad-competitividad de la empresa, ofreciendo "(..) informacion
precisa y detdlada sobre roles y responsabilidades del persond - procesos de trabgjo,
sstemas, funcionesy taress." (Ibidem)

Qué es lo que se debe entender por DACUM no es tan claro hoy en dia, por las
adaptaciones e interpretaciones que ha sufrido durante sus mas de 30 afios de 'vidd. Para
efectos de daridad y precisén dd andisis aqui, con  DACUM nos circunscribiremos a
dos componente centrdes: @) d tadler de andisis de funciones y tareas; b) € proceso de
verificacion de las tareas que fueron identificadas en d tdler.

Las premisas de DACUM y que congtituyen sus sustentos tedricos son tres (1bidem):

1. Trabgadores expertos pueden describir y definir su trabgo de manera més precisa
gue cuaquier otra persona de la organi zacion,

2. Una manera efectiva de definir una funcion es describir en forma precisa las taraes
que los trabgjadores expertos redlizan;

3. Todas las tareas requieren para Su gecucion adecuada € uso de determinados
conocimientos, habilidades y dedrezas, heramientas y actitudes postivas de la
persona. S bien esos no son taress, i son & medio o los eementos facilitadores que
permiten un desempefio exitoso.

Estas premisas se basan a su vez en una mezcla de corrientes tedricas de la escuea
conductiga y funciondigta, aunque la Ultima se resste a incorporar € andiss de taress,
ya que busca expresar € trabgo en términos de resultados y no en procesos.(Conocer,
1997; Mertens, 1997)

El tadler con trabgadores expertos es € nlcleo de procedimiento para poder llegar a
mapa DACUM, que es una matriz de funciones y tareas que d trabgador debe ser capaz



de redizar, complementado con la identificacidon de conocimientos y habilidades
generdes, importantes para su trabgo; con comportamientos sociales requeridos (actitud;
trato); con € equipo, los materides y herramientas que € trabgador ocupa y con las
tendencias y perspectivas ddl trabgo parad futuro inmediato.

Previo a inicar € tdler, s¢ hace un andiss de necesdades para identificar 9 los
problemas de desempefio que tiene la organizacion obedecen, y hasta qué punto, a un
problema de capacitacion, de gestion o0 a otra cosa. De este andisis se deriva también qué
funciones u ocupaciones en la organizacion debieran ser andizadas en un tdler. En los
casos piloto de competencia labora desarrollados en México por € programa CIMO
(Cdidad Integrd y Modernizacion) junto con la OIT-CONOCER, se parte de la
identificacion de necesdades gplicando la metodologia de la visudizacion. Se dige un
grupo de 20 a 25 personas de la empresa, compuesto por trabgadores, supervisores y
gerentes de diferentes &reas, y durante dos sesiones de cuatro horas cada una, se trabga
de manera colectiva sobre la identificacion de los principdes problemas en la
organizacion, sus poshles soluciones y € papd de la capacitacion en dlos. Todo esto se
hace aplicando técnicas visudes y plégicas, de dibujo, recorte y conjugacion de
im&genes.(STPS-CIMO, OIT, 1994) De ahi se obtiene una primera gproximacion de los
conocimientos y habilidades generdes requeridos, asi como de las actitudes y tratos
socides demandados. También permite identificar las aeas criticas para seguir con
DACUM.

Por gemplo, en & caso de una empresa fabricante de productos electronicos se
obtuvieron las dguientes aeas de conocimiento y habilidades generales requeridos,
gplicando la metodol ogia de la visudizacion:

Conocimientos, Habilidades y Actitudes Generales Requeridos en la Fabricacion de

Productos Electrénicos, en la Empresa 'X', resultado de la aplicacién de la metodologia de

visualizacion:

1. Conocer el Funcionamiento de la Maquinaria y los Instrumentos de Trabajo; area de
conocimiento: electronica y electro-mecéanica

2. Usar Correctamente las Herramientas; areas de habilidad: capacidad motriz y de
coordinacion

3. Conocer el Producto; area de conocimiento: electrénica basica

4. Conocer Funcionamiento de Relaciones Humanas; areas de conocimiento:
comunicaciéon y comportamiento interpersonal

5. Conocer Estrategia de Productividad - Competitividad de la Empresa; areas de
conocimiento: desarrollo de mercados, sistemas de innovacion, aprendizaje y riesgo

Fuente: CIMO-OIT/CONOCER

La ventga de utilizar la metodologia de visudizacion en eda fase de identificacion de
necesdades es que se va construyendo desde e principio d involucramiento y
compromiso de los trabgjadores con los objetivos de la empresa, rompiendo barreras en la
comunicacion, que generdmente existen en las organizaciones y que son una obstruccion
de gprendizgey € desarrollo de las competencias.



Una vez identificada € &ea donde se aplicara d tdler-DACUM, se selecciona a un grupo
de trabgjadores considerados expertos por su desempefio demostrado y algunos de sus
supervisores, para congtruir € mapa de funcionesy taress.

La duracion del tdler, se estima que no debe rebasare dos dias de trabgo, que de
preferencia deben ser consecutivos, guiados por un facilitador que conozca y domine la
metodologiay que tenga experienciaen € mango de grupos de adultos.

El taler empieza con una tormenta de idess sobre todos los trabajos-tareas que se tienen
gue redizar en € &ea. El procedimiento que se sude usar es que los participantes opinen
y discutan, mientras que € facilitador escribe los enunciados de resultados y acciones en
tarjetas, colocandolas en la pared sSn un orden en ese ingante. Conviene que € faciltador
S gpoye en dguien que anote los puntos importantes que vayan surgiendo en las
discusiones, también pueden estar presentes observadores, por gemplo instructores de
capacitacion o profesores de escuelas técnicas para que observen S SUS CUrsos
concuerdan con los requerimientos de la préctica productiva, o bien, persond que se
encargaradel desarrollo de las guias didécticas apartir de los resultados ddl taller.

o J o e s s o

N e s s I e e s e s s e s — | |

N e e s I s [ e s I e s s I s — |
|:|I:I AN N N I S s I S ) S S U A

i s o s s [ e s e o J — |
I I o s e s s e s s e

A partir de esa primera tormenta de ideas, se procede con la identificacion y descripcion
del titulo de la competencia, de la ocupacion o de la principd funcién de un determinado
proceso. Al parecer, o que ha predominado hasta ahora ha sdo tomar como referencia
dd titulo una ocupacion o0 puesto, como s hace tradiciondmente en d andiss
ocupaciona, por gemplo, un técnico en proteccion de rayos X, un programador de
programnas de cOmputo, un supervisor de linea en la indudtria eectronica, un
ensamblador/a de productos eectronicos. No obstante, también es posible tomar como
titulo de la competencia la capacidad de redizar un determinado proceso, por gemplo,
ensamblar  componente  eectronicos, desarrollar  programas de computo, supervisar
persona de linea de produccion. Este Ultimo estaria més en concordancia con d andiss
funciond.

El paso sguiente consge en identificar-definir las funciones que se deben cumplir. Por
funcion se entiende en esta metodologia a un d&ea amplia de responsabilidades que
agrupa a varias tareas (en esta metodologia se parte de por lo menos seis tareas por
funcion). Se expresa empezando con un verbo, debe tener un objeto y generdmente se
acompafia por una condicion. Por gemplo, en la empresa de productos eectronicos,
'soldar  componentes y partes eectro-dectronicas. A partir de los enunciados en las
tarjetas en la pared, € grupo va revisando y andizando cudes seran las funciones. Aqui



es importante digtinguir entre funcion y tarea la primera se refiere a un resultado amplio,
mientras que la segunda es un resultado especifico y necesario para lograr la primera
Siguiendo con € gemplo anterior, unatarea es 'estafia las puntas de los cables.

Para definir las funciones, se sigue un proceso de discusidon y construccion de consenso
entre los miembros de grupo, hasta que denten haber terminado con todas las
posibilidades. El paso que sigue es ubicar los enunciados de tareas en cada una de las
funciones. Las funciones son puestas en forma de una columna en la pared, en lo posible
siguiendo una secuencialdgica de proceso; en lasfilas se van colocando las
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FORMATO MAPA DACUM

tareas que corresponden a eéstas. Es probable que se requiera de una segunda ronda de
tormenta de idess.

Los criterios para seleccionar una tarea son los siguentes.

1. Representa la unidad mas pequefia de una actividad del proceso con un resultado
palpabley con sentido;

Resulta en un producto, servicio o decison;

Representa una unidad de trabgjo asignable a una persong;

Tiene un punto deinicio y fin;

Puede ser observado y medido;

Se puede redlizar en un corto periodo de tiempo;

Se puede redizar independientemente de otras taress;

Consta de dos 0 més pasos.
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Edta parte se considera la mas critica y laboriosa dentro ded DACUM, porque arededor
de estas tareas se congruira posteriormente € programa de formacion. La pregunta basica
a contestar es "¢qué tienes que hacer para poder cumplir con la funcion?'; €
complemento a estd pregunta es la frase "El trabgador debe ser capaz de ...". Una vez




identificadas las taress, se trata de ordenarlas en lo posible, seglin la secuencia requerida
para.cumplir con lafuncidn.

Se expresan las tareas a partir de un verbo de accion que claramente reflge un desempefio
observable, mostrando un principio y un fin de una accidn, evitando expresones que
incluyan verbos como conocer, entender, apreciar, entre otros. Ni tampoco se permite
incluir conductas, actitudes, habilidades, equipos e indrumentos de gpoyo. Edas, S
gparecen para mas de unatarea, seincluyen en unalista por separado.

El verbo se expresa en la tercera persona, seguido por e objeto sobre € que actla €
trabgador (por gemplo, en € caso de la empresa dectronica: cables). La condicion son
padoras 0 frases para clarificar y precisar € enunciado de la tarea (por gemplo en la
electronica estafia ‘puntas de cables). La expreson debe entenderse por S solay no
depender de otras funciones o tareas. Se sugiere mantener cortas las expresones, usar una
terminologia comUnmente utilizada en € proceso u ocupacion y evitar  uso de dos o
més verbos alavez en las expresones.

Importante y a veces dificil es usar los verbos en una estructura jerérquica: € verbo usado
en la descripcion de la funcion debe ser més genérico en su naturdeza, que los utilizados
enladescripcion de las taress.

Una vez conduida esta fase de identificacion y expreson de las tareas, se prosigue
enligar a nivel de &ea o planta, los conocimientos y habilidades generdes requeridos en
la ocupacion; las conductas y actitudes desegbles herramientas, equipo y materides,
perspectivas y tendencias a futuro. Los conocimientos y habilidades generdes requeridos
incluyen también competenciass como toma de decisones, resolver problemas, Yy
habilidades interpersondes, que son cdificaciones subyacentes de muchas de las tareas
gue setienen que redizar paralograr lafuncion.

La Ultima etgpa consste en verificar y dinar las funciones y taress identificadas. En este
momento, € rol de facilitador cambias de haber sdo totamente abierto y $n haber dado
mayor direcciondidad en las etapas previas, ahora tiene que procurar que se obtenga un
producto de cdlidad. ESto dSgnifica cuestionar expresones que no son claras y sugerir
verbos dternos cuando sea necesario. Se tiene que inggtir en encontrar las expresones
més precisas y descriptivas, tratando de no extenderse demasiado en paabras para no
perder lafocaizacion.

En esta etgpa se busca también dar una secuencia a las expresiones de las tareas por
funcion, siguiendo € orden dd flujo poductivo, de la importancia relativa de la tarea o
bien, en orden del grado de dificultad.

Una vez concluido € mapa DACUM de funciones y taress, se puede someterlo a juicio
de un conjunto de trabgadores y supervisores, para verificar la importancia relativa de
cada una de las tareas enunciadas. ESto permite generar una escaa de prioridad para
orientar ala activided de formecion.



El mapa DACUM, que expresa las funciones y tareas requeridas para lograr un

desempeiio destacado del

individuo en e é&ea representa los enunciados de un

curriculum efectivo, basado en laredidad ddl proceso productivo.

Fataria llegar a la definicion de los criterios y evidencias de desempefio, para poder
evauar a la persona y guiar  proceso de aprendizgje. Para esto se han escogido dos
métodos (SCID y AMOD) que podrian seguir a mapa DACUM, en razdn de llegar no
s0lo a los criterios de desempefio sino también a los insumos necesarios para congtruir

guias de aprendizgje.
DACUM
Buscan_ha:er operati_vala
evaluacion del capacitan- AMOD
SCID do, factor queen Dacumno «————

SCID se orientaalaprofundize

cidn de los elementos de curricu-

laobtenidos en la fase previade

DACUM.

Criterio de Evaluacién.

Permite describir los Criterios de

Desempefio, e Campo de

Aplicaciony las Evidencias de

Desempefio y Conocimiento a partir

de los datos obtenidos en su

aplicacion:

i Pasosrequeridos pararedizar las
actividades descritas en los
elementos.

i Estandar de gecucion (criterios
mediblesy observables).

i Equipos, herramientasy
material es necesarios.

i Conocimientos requeridos.

i Seguridad.

i Decisiones.

i

i

Indicacion.
Errores.

queda explicitado.

AMOD hace hincapié en lafacilidad de su
rapida aplicacion.

Se basa en la autoevaluacion del capacitan

do apartir de una escala de medicion de 7
niveles que permite cuantificar el conoci-
miento de habilidades a desempefiar.

Esta evaluacion es alavez aprobada o no, por el
instructor, por lo tanto resulta ser subjetiva.

Es un modelo autodirigido para determinar la

habilidad actual del capacitando y desarrollarla.

ESCALA DE MEDICION AMOD.

6 puede desarrollar esta tarea/competencia con unavelocidad y calidad mas que
aceptabley con iniciativay adaptabilidad y puede i

tarea,

5 puede desarrollar estatarea/competencia con unavelocidad y calidad més que
aceptable, y con iniciativa v adaptabilidad para situaciones especiales de problemas,

4 puede desarrollar esta tarea/competencia sin supervision y asistencia con una

velocidad v calidad mas que aceptable en el trabgjo,
3 puede desarrollar esta tarea/competencia sin asistenciay/o supervision.

2 puede desarrollar esta tarea/competencia satisfactoriamente, pero requiere de
supervision periddicay alguna asistencia.

1 puede desarrollar esta tarea/competenciapero no sin constante supervision y
alguna asistencia.

0 no puede desarrollar esta tarea/competencia satisfactoriamente para participar en un
ambiente laboral.

2. SCID (Desarrollo Sistematico de Curriculum Instruccional)




El SCID es un andliss a fondo de las tareas, tomandose como base las tareas enunciadas
en d mapa DACUM, o bien, partiendo de subprocesos productivos identificados por
observacion y entrevistas directas con persond de produccion y supervisores-gerentes.

S s toma como referencia d mapa DACUM, previamente condruido sguiendo €
procedimientos antes descrito, conviene que e ecojan las tareas mas importantes y/o
criticas para aplicar d SCID. Esto para evitar que @ persond que participaen € SCID, se
canse 0 Senta € tedio d de repasar tarea por tarea, aplicando @ esquema de andisis que
propone e SCID.

También se puede partir de un andisis previo de identificacion de subprocesos, por
gemplo a través de entrevistas y observaciones de trabajadores 'expertos en e momento
que redizan sus tareas, aplicando un formato de cuatro pasos (1. Qué hace; 2. Como lo
hace; 3. Cud es @ objetivo; 4. Cuantas veces d dia lo hace; 5. Qué dificultades enfrenta),
se puede construir un mapa resumido’ de DACUM, partiendo de familias més amplias de
tareas que en € caso DACUM vy que conforman sub-funciones o bien, competencias de
Sub-procesos.

Este Ultimo procedimiento se siguié en dos experiencias piloto en México, llevadas por
CIMO-OIT/CONOCER. Aqui s patio de un mapa DACUM de funciones y
competencias por sub-proceso, congtruido a partir dd esquema antes mencionado de
observacion y entrevistas, complementado con los resultados de tres fases de andisis
previas. 1) € autodiagnostico, para identificar la trayectoria de innovacion de la empresy;
2) la metodologia de visudizacion para identificar aess generdes de problemas y
diguncion; 3) la metodologia SMaPRO (dstema de medicion y mgora de la
productivided) para definir y dar seguimiento a los objetivos a perseguir por € area en
cuestion.

PROCESO: ENSAMBLE DE COMPONENTES.

Competencia (unidades)

Subcompetencia (el ementos)

A

B

C

D

Verificar los materiales reci-

bidos, preparar materiales pa-

ra su uso posterior y ensam-
blar componentes

Verificasi los materiales re-
cibidos son correctos, si estan en
buenas condiciones.

Prepara cable, circuito im-

preso, resistencias, diddos, cable espiral,
base de teléfo-

no, zumbador y botén para su uso posterior.

Ensamblalos componentes
en el circuito impreso

Ensambla el zumbador
y el botén.

Soldadura de componentes y
partes.

Utiliza el crisol parasoldar latablillas
decircuitosim -presosy estafiar los

cables de |as puntas.

Utiliza el cautin para soldar los
componentes al circuito impreso, las
terminales alos cables del zumbador, los
cablesalabocina, el electrecct al espiral, el
modulo al circuito.

Troquelar componentes.

Coloca terminales a cables.

Remacha circuitosy zumbador

4 Probar, rectificar y terminar. Verificavisualmente y con Reprocesay termina.
probadores.
5 Mantenimiento. Hace mantenimiento preventivo. Hace mantenimiento correctivo.
6 Asegurar la calidad del Sigue los requerimientos de |SO Desarrollainiciatias de mejoramiento
producto y del proceso. 9002. continuo.
7 Saludy Seguridad. Utiliza correctamente los Sigue los procedimientos de seguridad. Mantiene un &rea de trabajo
instrumentos de trabajo. limpiay segura.
8 Comuicacion efectiva. Hace gréficos, registros, reportes de | Participa activamente en |as reuniones, Comunicaen funcién de los
Simapro. actividades, conversacionesy provee objetivos de la organizacion.
retroalimentacion.
9 Habilidades Interpersonales/ Esun buen colega Participa activamente en trabajos de grupo. | Contribuye a un buen y
Trabajar en grupo. positivo ambiente de trabajo
10 Actitudes. Pensar positivamente. Abierto para aprender nuevos procesos. Cooperay brinda apoyo a

colegas.

El procedimiento SCID es smilar d DACUM; se selecciona un grupo de trabgadores
expertos y supervisores, quienes colectivamente andizan las tareas paso por paso,
uniformando entre elos los criterios acerca de la gecucion de las taress, a partir de un
consenso que se va condruyendo en cada uno de los componentes del esquema. A



diferencia dd DACUM, d SCID es mas dbsorbente en tiempo. La experiencia en
México en los casos mencionados, fue de 40 a 50 horas para poder congtruir y verificar €
formato SCID para un &rea de produccion.

El SCID pate de la concepcion de que para la evauacion de trabgjador y para la
elaboracion de las guias didacticas, es indispensable pero no suficiente, tener formulados
los criterios y evidencias de desempefio. Considera que para garantizar € desempefio
observado, deben cumplirse un conjunto de factores inherentes d contendido de la tarea:
conocimientos basicos necesarios para poder aprender; conocimientos necesarios para €
desarrollo de la habilided; € cumplimiento de las normas de seguridad en € trabgo;
actitudes y comportamientos que conducen a desempefio destacado del trabagjador;
decisones que € trabgador tiene que tomar; la informacion precisada para tomar las
decisones, los erores y pueden ocurrir cuando la decision se toma equivocadamente; y,
las herramientas, equipo, maquinaria y materides (insumos), que intervienen en €

trabajo.

2A:UTILIZA EL CRISOL PARA SOLDAR LOSCIRCUITOS

IMPRESOS Y ESTA

AR LOSCABLES.

Pasos. Estandar de Equipos, Conocimientos Seguridad. Decisiones. Indicacion. Errores.
ejecucion. herramientasy requeridos.
materiales
necesarios.
(Requeridos para (Criterios medibles (Mateméticas, (Preocupacion). Identificar las Identificar losdatos | Indicar cuél puede
ejecutar las y observables). ciencia, lenguaje, decisionesquedebe | necesarios para ser el resultado
subcompetencias) tecnologia). tomar el trabajador. | tomar ladecision de una decision
correcta. mal tomada.
Llenael crisol y Pone cuidadosa y - crisol Conocer la Saber actuar cuida-  Decidir cudndo Temperatura del En el caso de
cuando hace falta correctamentelas - barras de temperatura que dosamente para rellenar el crisol. crisol. rellenar el crisol
més soldaduralo barras de soldadura  soldadura. requiere el crisol. evitar quemaduras  Determinar el Cantidad de barras | cuando no es
rellena. enel crisol caliente - pinzas. Saber el nimero de | con € crisol. nimerodebarrasde | de soldadura. necesario la
con las pinzas. barras que se Saber los soldadura soldadura podria
necesitan parahacer | procedimientosde  necesarias para tirarse o causar
la soldadura. seguridad y rellenar el crisol. accidentes, lo
Saber utilizar las utilizarlos parano cual resulta en
pinzas. lastimarse. incremento de
Saber como y costos para la
cuéndo llenar y organizacion.
rellenar el crisol
cuidadosamente.
Tomael circuito Sujeta - Pinzas. Utilizar |as pinzas Si no utiliza las

impreso (ya
ensamblado) conles
pinzas.

cuidadosamente el
circuito impreso
con las pinzas.

- circuitos impresos.

cuidadosamente
parano lastimarse.

pinzas cuidadosa-
mente los
circuitos podrian
dafiarse o caerse
lo que implicaria
mayores costos
por retrabajos y
desperdicios.

Poneel circuito
impreso con las
pinzas dentro del
crisol parasoldarlo

Pone |latabletade
circuitos impresos
en laposicion
correcray cuidado-

- Crisol.
- Pinzas
- Circuito impreso.

Saber paraquésirve
y cémo funcionael
crisol.

Saber utilizar las

Hacerlo correcta-

Decidir si la

mente siguiendo los  soldadura esta bien

procedimientos de
seguridad para no

onoloesta

Cuando no agarrala
soldaduraen el
circuito impreso es
que no estabien la

Si la soldadura no
esta bien, las
partes del circuito
que la necesitan

y lo saca. samente dentro del pinzas lastimarse. soldadura. no la tendrén, lo
crisol, paraquela correctamente. que implicaria
soldadurase adhiera Conocer |os proce- utilizar el cautin
en el lugar dimientos de de estacion.
adecuado y |o saca. seguridad.

Estafiael cabley el | Estafia - Cables. Saber utilizar el Seguir los

espiral delaspuntas| correctamentelos - Espiral. crisol procedimientos de
cables, - Crisol. correctamente. seguridad para no
insertandolos de las Conocer los lastimarse.
puntasen el crisol. procedimientos de

seguridad.

Esta informacion permite establecer los pardmetros bajo los cudes d trabgador debe
mostrar su  desempefio. También establece los criterios y evidencias de desempefio
complementarios que aseguran, 0 mgor dicho, aumentan la posbilidad, que €
desempefio esperado pueda lograrse en diferentes circunstancias y ante Stuaciones no

previstes.
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Al mismo tiempo, esta informacion condituye la referencia bésica para la construccion de
las guias didacticas en las que d trabgador puede apoyarse para guiarse d cumplimiento
de los esténdares de desempefio esperados.

Este desdoblamiento del curriculum en estandares de desempefio por un lado y en guias
didacticas por € otro, condtituye d atractivo de esta metodologia. "En los programas de
formacion basados en competencias y orientados a desempefio, los materides educativos
adquieren generdmente la forma de un perfil de competencias, guias de aprendizge y
formatos modulares. Los programas de educacion y capacitacion tradiciondes suelen
basarse en guias de curriculum, cursos de estudio y planes de estudio.” (Norton, 1995)

Sguiendo la logica dd procedimiento DACUM-SCID, lo conveniente es que los
supervisores junto con los trabgadores expertos, eaboren las guias didécticas y otro
materia de gpoyo, gprovechando d méximo materides y recursos exisentes y cuando
sea posible, apoyandose en especididas de pedagogia. Es importante que los dltimos se
mantengan en su 10l de asesor y que no se conviertan en los principales gecutores del
materid. ESo con € objetivo de aumentar la probabilidad de que € materid sea
relmente apropiado y utilizado por € supervisor y d trabgador en la gestion de
gprendizgje.

La guia didactica tiene un disefio badsico que pate de supuesto de que € propio
trabgador es quien se responsabiliza y se estimula a aprender para lograr & desempefio
requerido. Esto obedece a que uno de los aspectos fundamentdes dd enfoque de
formecion basada en competencias es d carécter individudlizado de la indruccion. Esta
contempla e desarrollo secuenciado de tareas que € capacitando aprende con la ayuda de
maodulos didacticos y supervisores / indructores especidizados, 10 que le permite avanzar
en d gprendizaje a su propio ritmo. En aras de facilitar ese proceso de aprendizge, €
ingtructor debe preocuparse de proveer a los capacitandos una variedad de edtilos de
gprendizaje, de modo que aguellos puedan optar por los estilos que megor se acomoden a
su forma paticular de gprender. La estructura modular del materia didéctico es para
ofrecer 'entradas y sdidas continuas, 1o que permite acanzar un dstema flexible.
(FUNCASE-CFEE, 1994)

Para poder cumplir con e propdésito del aprendizgie individud, la estructura de la guia se
centra en @ auto gprendizae, y se desarolla a partir de indtrucciones estrechamente
vinculadas a sub proceso o la competencia correspondiente.

La guia empieza por explicar como € capacitando debe navegar en la guia, es decir, qué
secuencia debe seguir en d agorendizge y cdmo adminisrarse en dlo. En seguida vienen
una serie de hojas de ingtruccion, que no explican paso por paso la secuencia de las
tareas, dno enfatizan aguellos aspectos importantes que deben ssber y dominar.
Menciona también € tipo de decisones que tiene que tomar para la redizacion de las
tareas, la consecuencia de decisones equivocadas y los elementos de seguridad que se
deben cuidar. Todo estos eementos provienen directamente de la informecion generada
por & formato SCID.
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Después de las hojas de indruccidn, vienen los formatos de auto evauacion y de
repouesta, que retoman los aspectos criticos del conocimiento requeridos para la habilidad
demandada. Aqui suele gplicarse un cuestionario de dos opciones u opciones maltiples.

Sgue d formato de la evduacion de las habilidades adquiridas y demostradas en la
practica, empezando de nuevo con una auto evaluacion, basandose en los criterios de
desempefio de la competencia Paa findizar, se describe la forma como €
supervisor/indructor  gplicara € examen de €ecucion, explicitando €& edandar de
gecucion que se comprobara segun criterios descritos en la guia y conocidos por €
capacitando. El examen de habilidad consiste en dos partes: 1) una evauacion globd por
parte dd ingtructor, refiriéndose d dominio de cada paso contemplado y explicitado en €
andigs de la tareg, aplicando una excda de 1 (insuficiente) d 4 (excdente); 2) una
evduacion de los puntos criticos en la secuencia de la gecucion ded  subproceso,
gplicando smplemente & s/no.

Es importante subrayar, que d menos a nive operaio, la evduacion por pate de
ingtructor debe centrarse en la gecucion y no en € examen de conocimientos. El conjunto
de dementos de indruccion y evaduacion conforman € plan de ingruccion-formacion,
cuya estructura se debe empezar a disefiar a patir dd andlisis de las tareas en € formato
SCID, € cud se va gustando y adquiriendo forma en la medida que se avanza en la
elaborad6n del materia didéctico.

3. EI AMOD (‘Un Modelo)

El AMOD s define como un moddo, de los tantos que existen, de la metodologia
DACUM. Fue desarrollado en Canada como una verson dterndiva y complementaria
de mapa DACUM; d AMOD tiene a su vez una variante elaborada especiamente para
ser utilizado a través del correo dectronico, llamado IMOD. Egte Ultimo conviene usarse
cuando e trata del desarrollo de curricula de funciones que ocupan muy pocas personas
en la organizacion, generdmente de gestion y de gpoyo como: € &ea de finanzas de una
empresa; € area adminigtrativa; gestion de recursos humanos; entre otros. (Adams, 1995)

El AMOD pate de los mismos principios basicos que  DACUM, de que son los
trabgjadores expertos quienes mejor pueden expresar las competencias requeridas en €
trabgo o la funcidn. La diferencia con DACUM y especidmente con SCID, radica en que
e AMOD busca edablecer una relacion directa entre los eementos de curriculum,
expresados en la forma de un mapa DACUM, la scuencia de formacion y la evduacion
del proceso de gprendizgje. Para lograr esto, pone mucho énfass en la interaccion entre
los actos de autoevaduacion por parte del cgpacitando y la evauacion dd ingtructor /
supervisor, aplicando una escala de cdlificacion que suele variar de entre 3 a6 niveles:

0= no puede desempeiiar |atarea 0 subcompetencia;

1=puede gecutar latarea, pero necesita supervison;

2= puede redizar latarea con adecuda velocidad y calidad.

Esta escda de 3 puntos puede ampliarse asals, aoriendo los intervalos entre d 1y 2; de
2y 3;y, de 3 en addante.
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El proceso de implementacion condste en una dinamica de autocdificacion y
cdificacion, acompafiada por actos de instruccion por parte del supervisor o trabgador
experto. La cetificacion lo hace € comité de expertos (supervisores, trabgadores)
gpoyado por una persona externa, por gemplo € gerente de recursos humanos de la
empresa, que debe cuidar 1os procedimientos.

Todo la metodologia empieza y termina con este comité de expertos. El primer paso es
congtruir e mapa estilo DACUM, a partir de una tormenta de ideas y un proceso de
ordenamiento de las competencias generales y las respectivas habilidades o desempefios
de que estan compuestas.

El comité AMOD se ubica fiscamente d frente de una pared, mientras que d facilitador
gpunta las expresiones de desempefio (expresiones de accion) en una tarjeta, colocandolas
en la pared. El sguiente paso es la identificacion de las aréas generdes de competencia,
gue se van colocando en € lado derecho de la pared. En seguida, se van ubicando las
habilidades o subcompetencias, ordendndolas de la derecha a la izquierda: la més dificil o
la dltima en la secuencia logica del proceso, se coloca de lado derecho, junto a la
expreson de la competencia generd; la més féacil o d primero en @ orden logico de
proceso, ddl lado izquerdo, dgado de la competencia general.

— — — — — — — ]
I:II:II:I ?:II:I:II:IIZII:II:II:II:II:II:II:II:IE
[ s s e S e [ s s e [ | e O e Y e N s
— O 0O O O o o & 0Od e
— =3 |:||:||:||:||:||:||:||:||:||:||:||:||:||:|I:I
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Una vez establecidos las 'bandas o ‘filas de subcompetencias requeridas para dcanzar la
competencia generd, se pasa a la dguiente etapa. Condste en comparar € orden de las
subcompetencias de una ‘fild, con las demas subcompetencias, ubicadas en las filas de las
otras competencias generales. El objetivo de este gercicio es establecer € orden
integrado entre todas las subcompetencias. con qué se empieza, como Se Sigue y con qué
$* temina Ed0 no necesariamente es pasando de fila en fila, terminando uno y
empezando con € otro, sno congruyendo familiass o 'clusters de subcompetencias
pertenecientes a las diferentes competencias generdes, que determinan @ orden que se
recomienda a capacitando de seguir para llegar a dominar las competencias generales. Es
también @ orden que d indructor puede seguir para ir de lo facil a lo dificil, de lo generd
a lo paticular, dd préctico a lo tedrico o bien, d revés, es decir, de acuerdo a como €
comité de expertos considere que es o mas gpropiado para el gprendizgje.

Una vez congdruido € mapa AMOD, verificado y probado en la practica, de que
efectivamente cubre todos los aspectos importantes de la competencia y que las personas
entiendan sin problemas las expresiones de desempefio del mapa, se procede a proceso
de autoevauacion e ingtruccion. El mapa AMOD es entregado a los trabgadores quienes
empiezan cdificdhdose a 9§ mismos, con la escda previamente explicada, y bgo €
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criterio  subjetivo: 'Qué cdificacion me daria @ supervisor en cada uno de las
subcompetencias mencionadas? Acto seguido, d cdificando andiza su cdificacion con
la de supervisor y empieza un acto de indruccion por pate de dltimo en aguellas
subcompetencias donde es necesario.

Cada vez que d trabgjador sSente que ha megorado € desempefio en una subcompetencia
determinada, se recdifica a 9§ mismo y lo confirma con d supervisor o ingdructor. Una
vez que s ha cumplido exitosamente con cada una de las subcompetencias, €
cgpacitando pasa a presentar sus cdificaciones d comité de expertos quién lo evdua y
vdida, paraque s le otorgue u certificado de habilidades en lafuncidn.

La ventga dd proceso de cdificacion por puntos, es que permite d supervisor o
indructor rgpidamente hacer un diagndéstico de las principdes debilidades de formacion
del persond y actuar con un programa de capacitacion-ingtruccion en las &eas 0 campos
donde més se requiere

El AMOD es muy préctico y rapido, lo que permite dar respuestas a muy corto plazo de
cdmo formar a personad, sobre todo S es de nueva entrada, y para estructurar un
programa de formacion.

En México se experimentdo € AMOD en & marco de las experiencias piloto a nive
empresa de CIMO-OIT/CONOCER, en un ingenio azucarero. Hubo la necesdad de
formar en corto plazo a 15 operadores de maguinas que azan la cafia cortada en d
campo. Se tenian identificados a 30 muchachos, a un ingructor experto en d mango de
equipo y la premura de que en 15 dias se tenia previsto € inicio de la capacitacion, Sn
tener un programa estructurado. Se optdé por  méodo AMOD y se ingdd un mini-
comité de expertos, compuesto por € ingtructor, un operario ‘experto’ y dos personas del
departamento de campo de ingenio. En dos dias se construyé d curriculum dd operario
de la méguina azadora, con una ecda de cdificacion de 3. S empez6 d curso de
formacion, dando a todos los participantes € mapa AMOD vy € indructor avanzo € curso
sguiendo las subcompetencias identificadas en dicho mapa. Al find dd curso de dos
semanas, de teoria y préctica, y con las cdificaciones de cada participante, pudo
seleccionar a los 15 participantes que meor resultado habian demostrado, basandose en €
mapa AMOD.

4. Ventajasy Desventajasde DACUM, SCIDy AMOD
Ventgjas.

Las ventgjas que tienen en comun las tres metodol ogias, son:

Se generaunainteraccion y sinergiagrupd;

Se capitdlizay aprovechad potencid de latormenta de idess;

Se congtruye un consenso grupal, con productos que los actores comprenden;

Hace participar y comprometer a supervisor y a trabgador;

Apunta a un desempefio superior del personal;

Compatible con lavision de que € supervisor esd principal instructor del trabgjador;

DU, WN -
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7 Los tdleres condituyen actos de formacién para los integrantes, permitiendo
uniformar los criterios entre gerentes, supervisores y trabgadores expertos, sobre lo
que es 'un buen desempefio’ dd persond;

8 Sehacergpidoy abgo costo.

Apate de los puntos mencionados, la ventga dd SCID es la forma sstemdtica y
profunda del andiss de la tarea 0 subcompetencia, generando la informacion necesaria
para congruir los elementos de competencia labora coincidentes con la metodologia del
andiss funciond, identificando los criteios y evidencas de desempefio, los
conocimientos y actitudes requeridos, las decisones que debe tomar. Al mismo tiempo,
generalosinsumos parala €laboracion de guias didécticas y materid de apoyo

La ventga de AMOD es la agilidad que ofrece para conectar la normatividad de las
competencias con la formacion y la evauacion; puede responder muy rgpido a una
necesidad de estructurar, guiar y administrar laformaciony € aprendizge.

Las Desventajas.
L as desventgas que las tres metodol ogias tienen en comun son:

1 No paten de la funcion globd de la empresa; esto lleva d riesgo de no incluir
competencias que se deriven de dla; por gemplo, la capacidad de trabgar por
objetivos de laorganizacion.

2 La descomposicion de la funcion del &ea o de la ocupacion en taress, lleva d riesgo
de que se visudice d trabgo en una forma atomizada, cuando a la empresa le interesa
no tanto & desempefio en unatarea, Sno d resultado integrado u holistico.

3 La disfunciondidad, - los problemas, las Stuaciones no previstas y operaciones no
requeridas -, no gparecen con facilidad en d andiss, y asi tampoco la meora
continua desde una perspectiva amplia;

4 No necesariamente los trabgjadores expertos son capaces de saber qué es lo que los
hace de ato desempefio en su trabgo; la afirmacion de que Si son capaces, parte de
supuesto cuedtionable que su desempefio es fundamentadmente € resultado de un
conocimiento explicito y no de una base de conocimientos implicitos o subyacentes;

5 Las expresiones de las tareas deben ser en términos de accion y resultado; actitudes,
liderazgo, comunicacion y otros eementos relacionados con la capacidad de
interaccion socid, no se consideran tareas en estas metodologias, mientras que para
las empresas modernas estas variables son cada vez més importantes por @ impacto
que tienen en € gprendizgje de lapersonay dela organizacion;

6 El riesgo exise que los participantes en los taleres no son representativos para la
funcion y las competencias del &reaen su totdidad.

L as desventgjas de DACUM son:

1 Se queda en d curriculum; no deriva a normas de desempefio ni a una edtrategia de
formacion y evauacion;
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2 Dificil de convertirlo en un insrumento de gestién dd agprendizge de persond en la
actividad cotidiana por parte del supervisor o instructor;

3 Los conocimientos y actitudes requeridas se quedan dn referencia  especifica,
convirtiéndose facilmente en un listado abierto de requerimientos.

L as desventgjas de SCID son:

[

Puede resultar en un proceso largo paralos integrantes del grupo 'experto’.

2 Suden repeirse  conocimientos  y  habilidades requeridas  en  diferentes
subcompetencias 0 taress, |o cud demanda un esfuerzo integrador adiciond para
establecer @ programa o plan de capacitacion;

3 Se genera mucha informacién que después debe convertirse en un insrumento de

gestion préctica;

Las desventgias de AMOD son:

1 No lleva a una clara definicion del esténdar de gecucion requerida ni tampoco a los
conocimientos subyacentes y las actitudes, esto dificulta hacerlo compatible con €
andigsfunciond, por gemplo;

2 En rdacidon d punto anterior, existe € riesgo de que predominara la subjetividad en la
evaduaciony con élo, la posibilidad de un conflicto de relacion labord;

3 Genera poca informacion para desarrollar guias didécticas de gpoyo a desarrollo de
la competencia

Balance

Algunas de las desventgias mencionadas pueden ser mangadas, haciendo adaptaciones
ligeras a las metodologias, Sn que se pierdan de vidta los aspectos que condituyen sus
ventgjas. Por gemplo, en € marco de las experiencias piloto CIMO-OIT/CONOCER se
han aplicado € SCID y € AMOD no de manera aidada, Sno como pate de una
goroximacion que toma en cuenta los objetivos de la empresa, la trayectoria de
innovecion en tecnologia y organizacion, asi como las disfunciones que los propios
cgpacitandos han identificado en la organizacion de la produccion y € trabgo. También
s han incuido como funciones la capacidad de cumplir con acciones de comunicacion y
de actitudes. De esta manera se ha podido contrarrestar de dguna manera las desventgjas
y aorovechar las ventgas, que S han modrado ser importantes a nivel de la empresa
Aspectos como la participacion dd persond, la profundizacion de las competencias, €
ordenamiento rdpido de una estructura curricular, son de gran vaor en la organizacion y
una condicion para que una estrategia de implementacion de gestién de recursos humanos
por competencia, resulte atractiva parala empresa.
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