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PRESENTACION I

Las empresas con éxito reconocen que, para ser competitivas en el S.XXI, han de
invertir en capital humano. En la economia global actual, la capacidad para contratar,
desarrollar y mantener a trabajadores cualificados resulta esencial para el crecimiento
y el desempefio empresarial. El hecho de garantizar que los trabajadores cuenten hoy
en dia con las competencias y capacidades para llevar a cabo su trabajo de un modo
eficaz los beneficia a ellos, a las empresas y a la sociedad en general. En la economia
global actual, la cuestidon no es si hay que desarrollar sistemas de normas de
competencias laborales, sino cuando y c6mo.

Los beneficios de un sistema de normas de competencias laborales son numerosos.
Para las empresas, el sistema proporciona informacion objetiva sobre las
competencias de los trabajadores, reduciendo asi los costos de contrataciéon y
aumentando su capacidad para gestionar internamente los recursos humanos. Al
aplicar competencias relacionadas con las normas internacionales de excelencia, las
empresas también pueden aumentar su productividad y competitividad general. Para
los trabajadores, el sistema supone un medio validado de demostrar los conocimientos
que poseen y lo que saben hacer. Los trabajadores pueden aumentar su empleabilidad
y movilidad laboral mostrando las competencias que han adquirido en cualquier
contexto, no s6lo mediante una educacion o capacitacion formal. Para la sociedad en
general, un sistema de normas de competencias crea un vinculo més evidente entre las
competencias que requieren los empleadores y la educacién y capacitaciéon que reciben
los trabajadores. Los programas de capacitacion resultan mas eficaces cuando son
capaces fortalecer las capacidades de actuacion de los trabajadores en mercados cada
vez mas innovadores y competitivos. La experiencia también sugiere que cuando las
empresas adoptan sistemas de normas de competencias laborales, hay menos
probabilidades de accidentes causados por una capacitacion inadecuada.

Cuando el FOMIN comenz6 a invertir por primera vez en normas de competencias
laborales en 1995, estos sistemas acababan de concretarse en los paises desarrollados
y eran totalmente nuevos en América Latina y el Caribe. Basandose en las lecciones
y la experiencia internacional, en los siete afios siguientes, el FOMIN cofinanci6 15
proyectos, 13 en distintos paises de la regién y dos iniciativas regionales. Para
fomentar la propiedad local del programa, la aportacion del FOMIN fue
complementada en casi la misma proporcidn con recursos de instituciones puablicas y
privadas de cada pais. En total, la aportacién del FOMIN fue de US$ 25,5 millones,
con un financiamiento de contrapartida de US$21 millones.

La estrategia del FOMIN en el largo plazo es servir de catalizador en la region.
Mediante el aumento de la concienciacién, la movilizacion de actores claves, la
adaptacion de la metodologia y la creacién de infraestructuras basicas, el FOMIN
desea promover el crecimiento de los sistemas de normas de competencias laborales y
de certificacion con el objetivo de mejorar la calidad del trabajo y la productividad de
los trabajadores.



El Programa de Certificacion de Competencias Laborales, implementado en
Argentina, es un ejemplo destacable del esfuerzo conjunto de entidades de los sectores
publico y privado trabajando hacia un meta conjunta para desarrollar un sistema de
competencias laborales en varios sectores econdmicos del pais. A lo largo de cuatro
afios de ejecucion, el Programa ha logrado articular el consenso de los actores en
cuatro subsectores de actividad productiva y en el Sector Publico con el fin de definir
mapas funcionales y normas de competencia para mas de 70 roles laborales. Estas
normas han permitido desarrollar mas de 50 disefios curriculares y crear instrumentos
para la certificacion de competencias laborales que detentan los trabajadores en mas de
25 roles laborales considerados estratégicos para la actividad productiva. Estos
resultados exceden el alcance sectorial, al comenzarse a transferir metodologias a
instituciones y decisores publicos, asi como también a otras areas de la economia, lo
cual incrementa notablemente el impacto del Programa.

Uno de los productos de este esfuerzo conjunto esti materializado en este texto que
serd de gran utilidad para no sélo las instituciones directamente involucradas en el
Programa de Certificacion de Competencias Laborales, sino también las agencias
ejecutoras de los otros paises que tienen operaciones de esta indole y para el
BID/FOMIN.

Donald F. Terry, Gerente
Fondo Multilateral de Inversiones
Banco Interamericano de Desarrollo



PRESENTACION Ii

Este texto presenta las orientaciones metodoldgicas que se crearon al interior del
Programa de Certificacion de Competencias Laborales, implementado en la Argentina
para desarrollar curriculas formativas basadas en normas de competencia laboral. El
Programa de Certificacién de Competencias Laborales integra, en un mismo grupo de
trabajo, actores colectivos provenientes del sector privado y del sector ptiblico. El
sector privado esta representado por Camaras Empresarias (Fundacién Gutenberg, por
los empresarios de la industria grafica; la Asociacién de Industriales Metalargicos de
Rosario) y Sindicatos de trabajadores (Federaciéon y Sindicato Capital de Obreros
Pasteleros, Confiteros, Heladeros, Pizzeros y Alfajoreros, y el Sindicato de
Trabajadores del Transporte Automotor). Por el sector puiblico, participa el Ministerio
de Trabajo, Empleo y Seguridad Social de la Nacion Argentina. El Fondo Multilateral
de Inversiones (FOMIN) y el Banco Interamericano de Desarrollo (BID) declararon
elegible esta iniciativa en 1999 y financiaron el 50% del presupuesto del Programa,
mientras que las contrapartes nacionales aportaron el 50% restante.

Cinterfor/OIT considera estratégico, para el desarrollo de un sistema de formacién
profesional y de certificacién laboral, la participacion activa de los actores sociales del
mundo del trabajo y la articulacion de iniciativas que provienen del ambito privado y
del 4mbito publico. Por esta razén, Cinterfor/OIT ha participado desde el inicio, junto
al BID, en la formulacién del disefio de los componentes del Programa y en el
asesoramiento de sus principales lineas de desarrollo. Los resultados obtenidos
confirman la importancia que reviste la contribucién de los organismos internacionales
tanto en el disefio como en la asistencia técnica y financiera de este tipo de iniciativas.

La cooperacion entre la comunidad de instituciones de formacién, nucleada en
Cinterfor/OIT y el BID, ha sido especialmente fructifera en los tltimos afios, logrando
ampliar el horizonte de resultados y beneficios para los hombres y mujeres que, dia a
dia, demandan el acceso a mas y mejores programas de formacién profesional y
también el reconocimiento certificado de sus competencias.

La convergencia entre las preocupaciones tipicas del fomento al desarrollo y las
propias de la formacién se ha revelado nitidamente en el trabajo interinstitucional.
Competitividad y formacion se muestran como un objetivo armonizable en la cada vez
mas cercana cooperacién entre estos dos organismos.

Varios son los programas que en este ambito, a lo largo de América Latina y el Caribe,
han sido disefiados, estructurados, seguidos y evaluados en equipos conjuntos y con
metodologia compartida. En Argentina, el citado Programa de Certificacion de
Competencias Laborales se disefi6 y se sustenta en el trabajo conjunto; de igual forma
que el Programa de Mejoramiento de la Calidad en el Sector de la Construccién que
ejecuta la Camara Paraguaya de la Construccién. Los avances conceptuales y técnicos
que han logrado muchas Instituciones de la regién se alimenta, y a su vez, brinda
insumos a estas actividades sectoriales. En otras oportunidades, acciones de
capacitacion y talleres organizados desde Cinterfor/OIT han contado con la



participacién de proyectos del BID, como el que se desarrolld para el sector papelero
en Colombia o el que se desarroll6 recientemente en Chile. También se ha participado
en acciones de evaluacidn, seguimiento o talleres técnicos en proyectos como el que,
en México, financi6 algunos de los componentes del Proyecto de Modernizacién de la
Educacion Técnica y la Capacitacion (PMETyC) o el estudio de competencias
transversales que el SENAI llevé a cabo en Minas Gerais.

Merece mencionarse ademads la realizacion del Proyecto Formujer, sustentado en una
concepcion de igualdad de oportunidades y orientado a facilitar la insercién de la mujer
en la formacién y el empleo. El Proyecto desarrolld actividades en Argentina, Bolivia
y Costa Rica y probd con éxito una novedosa forma de gestion basada en la
coordinacién central y la descentralizacién operativa. Es asi como la unidad
coordinadora del proyecto atendi6 la fijacion de directrices y pautas, el seguimiento y
el apoyo al avance desde Cinterfor/OIT, credndose sendas unidades ejecutoras en cada
uno de los paises beneficiados, las que llevaron adelante las actividades del proyecto.

El notorio avance que se ha registrado en los ultimos afios respecto del disefio,
ejecucién y evaluacion de los programas formativos, se ha retroalimentado con el
trabajo coordinado y cercano a las necesidades de las empresas para enriquecer los
programas de formacién de los trabajadores. Sin duda, se han alentado interesantes
discusiones en torno a la validez, aplicabilidad y utilidad de un enfoque que escudrifia
en las consecuencias del desempefio, en los logros laborales y en la forma de identificar
los factores de conocimiento, habilidades y comprensién que contribuyen con éxito a
tales logros.

Ante esta acumulacion de conocimientos y experiencias, Cinterfor/OIT considera
esencial el desarrollo de lineas de divulgacién y acceso a los materiales producidos en
este marco por los protagonistas del mundo del trabajo. La rapida evolucién y la
enorme difusién del enfoque de competencia laboral en la region latinoamericana, han
estado acompafiadas desde sus inicios por Cinterfor/OIT. En este camino han sido
muchos los aprendizajes y las experiencias conjuntas para la comunidad de
Instituciones de Formacion Profesional, los empleadores y los trabajadores que han
estado involucrados en la planificacion o el didlogo en torno a las acciones de
formacién. Nuestro sitio en Internet dispone de, por lo menos, tres manuales en el drea
de identificacién de competencias vinculados con diferentes experiencias y paises. A
su vez, se han desarrollado varios manuales que cubren en general las fases de
identificacion, normalizacion, formacion y certificacién de competencias.

En esta ocasion, Cinterfor/OIT tiene el agrado de mancomunarse a los esfuerzos de
edicion realizados por el BID para la difusién del presente manual de disefio curricular
desarrollado en el marco del Programa de Certificacion de Competencias Laborales. Y
a través de su amplia red con éxito de Trabajo, ofrece su sitio de Internet para una
publicacién electrénica de la misma.



Este texto representa los resultados de un trabajo de equipo. La coordinacién del
desarrollo de este producto fue de Ana Catalano, quien ademés se encargd de los
primeros tres capitulos en los que se afianzan los conceptos basicos y se hace un
valioso repaso histérico sobre las modalidades de transmision de saberes. Susana
Avolio de Cols desarrollé los capitulos referidos a las bases conceptuales y
metodolédgicas en el campo del disefio curricular basado en normas de competencias.
Moénica Sladogna tuvo a su cargo la revision de los textos y la infatigable busqueda de
ejemplos y casos.

Cinterfor/OIT considera que textos como éste le dan continuidad y permanencia en el
tiempo a la experiencia piloto realizada en el marco del Programa. Esta experiencia,
al proponer un modelo teérico y metodolégico, permite orientar el disefio de nuevos
cursos o la formacién de disefiadores curriculares y docentes en la perspectiva del
desarrollo curricular basado en normas de competencia laboral.

Pedro Daniel Weinberg
Director de Cinterfor/OIT






INTRODUCCION

Este libro se propone presentar una propuesta metodologica para el disefio de
curriculas formativas aplicadas al disefio de cursos de formacion profesional basados
en normas de competencia laboral.

Su contenido refleja la experiencia de coordinacién y asesoria llevada a cabo por las
autoras en el marco del Programa de Certificaciéon de Competencias Laborales que,
desde el afio 2001, se desarrolla en nuestro pais en cuatro sectores de actividad:
grafico; mecanico automotor; metaltrgico; pasteleria. Su objetivo principal es el de
orientar a las/los docentes de formacioén profesional en los aspectos centrales que, de
acuerdo a esta vision y experiencia, es necesario tener en cuenta para la planificacion
y el desarrollo de la formacion:

* Las transformaciones que, en las ultimas décadas, han hecho impacto en las
calificaciones profesionales y la necesidad de que la formacion contemple
dimensiones que permitan a los sujetos de aprendizaje enfrentar situaciones de
trabajo en las que predominan la variabilidad y la incertidumbre.

* La utilidad que poseen para el desarrollo de materiales curriculares, las normas de
competencia laboral que rigen las actividades laborales.

* Los principios y criterios pedagogicos que potencian los procesos de ensefianza y
aprendizaje y su aplicacién en el disefio y desarrollo de curriculas de formacién
profesional.

* El disefio de estructuras y materiales curriculares desde la perspectiva conceptual de
una formacién sustentada -para cada rol profesional- en normas de competencia
laboral consensuadas por los actores del mundo del trabajo.

* El planeamiento didéctico basado en la formacion de capacidades y en el tratamiento
de situaciones problematicas extraidas del mundo del trabajo.

En los capitulos que integran esta obra se encontrarin temas diversos que convergen y
profundizan en las particulares dimensiones de la formacion profesional basada en
competencias laborales:

* Un breve recorrido histérico que permitird conocer a grandes rasgos las modalidades
de transmision de los saberes productivos en las distintas etapas de organizacion del
trabajo (Capitulo 1).

* El desarrollo del concepto de competencia y su contexto de surgimiento, en el que
se incluyen los pasos del andlisis funcional para la definicion de normas de
competencia y los elementos que las componen (Capitulo 2).

* Las pautas de orientacion para la interpretacion de las normas desde la perspectiva
del desarrollo curricular, la inferencia de las capacidades profesionales que se
movilizan en el ejercicio de un rol profesional y la caracterizacion de las situaciones



problematicas que ponen a prueba las competencias de los/as trabajadores/as
(Capitulo 3).

* EI concepto de disefio curricular, las perspectivas tedricas para su desarrollo y la
finalidad pedagégica y didactica asociada al mismo (Capitulo 4).

* El concepto de disefio curricular modular y su relacién con una perspectiva de la
formacién basada en normas de competencia laboral. El moédulo desde la
perspectiva del disefio curricular y del proceso de ensefianza y aprendizaje (Capitulo
5).

» La descripcion de cada uno de los elementos que componen la estructura de un
médulo y su vinculacién con la norma de competencia (Capitulo 6).

* Las pautas orientadoras de la planificacion de la estructura de un curso de formacién
profesional basada en competencias laborales y la metodologia para la especificacion
de cada uno de sus elementos (Capitulo 7).

* Orientacion conceptual sobre los principales componentes del planeamiento didactico
y sus caracteristicas desde el enfoque de competencias laborales (Capitulo 8).

* Los criterios y pautas para la organizacién de actividades y materiales curriculares
que permiten el logro de los objetivos propuestos en el disefio curricular (Capitulo
9).

* Definiciones conceptuales de los términos mas frecuentemente utilizados en el disefio
y el desarrollo curricular en el marco de los sistemas de normalizacion, formacién
y certificacion de competencias laborales (Glosario).

La coordinacién de este libro estuvo a cargo de Ana M. Catalano, quien asumid
también la responsabilidad de elaborar los primeros tres capitulos de la obra. Los
Capitulos concernientes a la conceptualizacion pedagdgica y las orientaciones
metodologicas fueron elaborados por Susana Avolio de Cols sobre la base de su
experiencia profesional en el marco de los subprogramas que integran el Programa de
Certificaciéon de Competencias Laborales.

Mbénica Sladogna tuvo a su cargo la revision permanente de los textos y la seleccién
de ejemplos y casos que se reflejan en los mapas funcionales, en las normas de
competencia, en las estructuras modulares y en los médulos.

La voluntad de publicacién de este trabajo se basa en la conviccién de que, como
producto de la experiencia realizada, constituye una herramienta fundamental para
quienes actiian en el campo de la formacién profesional.



CAPITULO 1
&3\ La formacion profesional







OBJETIVOS

Nos proponemos que, luego de la lectura de este capitulo, usted:

* Reconozca los aspectos que caracterizaron histéricamente la
formacién profesional.

» Diferencie conceptualmente los requerimientos diversos sobre los
saberes productivos que proponen los diferentes sistemas de
organizacion del trabajo, segin la divisién técnica y social que
plantean.

* Reflexione sobre las nuevas competencias que requieren contextos
socio-productivos cambiantes por el impacto de la creciente
globalizacion de las economias, y sobre sus consecuencias en la
formacion profesional.

HERRAMIENTAS

Para trabajar con el material de este capitulo, usted dispone del siguiente elemento
complementario:

¢ Sintesis.






CAPITULO 1 LA FORMACION PROFESIONAL

1. LA FORMACION PROFESIONAL

1.1. UNA MIRADA HISTORICA

Histdéricamente, la transmision de los saberes que les permitian a los individuos
reproducir su vida cotidiana, estuvo en manos de estamentos especializados de las
comunidades primitivas: los agricultores; los cazadores; los tejedores; los hechiceros;
los guerreros. Estos sectores o estratos sociales conocian las reglas del arte de la
actividad, las cuales eran transmitidas de padres a hijos o por diferenciacién de los
individuos dentro de un clan, una tribu o una comunidad.

La transmision de saberes fue lo que permiti6 que las comunidades
progresaran, que experimentaran técnicas diversas y que demostraran su
superioridad en el desarrollo productivo respecto de otros pueblos.

Los saberes tecnoldgicos y técnicos, cuando estaban "elitizados" -es decir, cuando eran
conocidos sélo por unos pocos individuos- podian poner en grandes riesgos a sus
comunidades ya que cualquier catastrofe o plaga era capaz de hacer peligrar la
continuidad de su transmision y aprendizaje, poniendo asi en situacién de colapso a
estas comunidades primitivas. Muchas sociedades que "elitizaron" el saber y lo
conservaron como secreto de unos pocos, finalmente sucumbieron. Los trazos
histéricos que aluden a su existencia sorprenden a los estudiosos tanto como el misterio
de su desaparicion.

Respecto de la historia de los saberes productivos -es decir, de aquellos conocimientos
que se aplican a la obtencién de productos que pueden ser consumidos por sectores
amplios 0 masivos de la poblacion- nos referiremos brevemente al momento en el cual,
algunos bienes dejaron de ser generados en forma doméstica por cada unidad familiar
y comenzaron a ser producidos por un sector especializado de las sociedades. Se
trataba del sector conocido como el de "los artesanos", quienes, especializindose en
determinados tipos de productos o de materias primas, comenzaron a elaborar bienes
de consumo y de trabajo. Asi surgieron los tejedores, los herreros, los talabarteros, los
constructores de grandes edificios.

La manera en que los artesanos creaban y recreaban sus saberes productivos era lo que
les permitia detentar el monopolio de su actividad. Lo caracteristico de sus saberes era
que estos derivaban de la posesion de diversos secretos productivos relativos a los
procesos involucrados en la actividad, los cuales comprendian tanto el disefio del
producto y de las herramientas especificas a ser utilizadas, como el tratamiento de las
materias primas y el desarrollo de las técnicas apropiadas para transformar las materias
primas en productos.
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En las sociedades occidentales medievales, los secretos de los artesanos eran conocidos
por una cofradia o hermandad, y eran transmitidos a través de una estructura que
representaba, al mismo tiempo, una instancia de organizacion para la produccion y de
ensefianza-aprendizaje. Dicha estructura estaba integrada por un maestro -quien poseia
la totalidad de los saberes del oficio- y por oficiales y aprendices ubicados en una
escala subordinada respecto de la contribucion productiva y el aprendizaje. No todos
los aprendices y oficiales llegaban a ser maestros.

Cabe mencionar que en esa época, las mujeres s6lo podian acceder al secreto de un
oficio en su condicién de esposa o hija de artesano. Esto permitié que en la historia del
artesanado se registraran algunos talleres dirigidos por viudas o por hijas de maestros
artesanos.

El maestro artesano se caracterizaba por la comprension global del proceso productivo
no sé6lo en términos de disefio y dominio de técnicas, sino también de financiamiento
y gestion de sus recursos humanos y materiales. A ello se agregaba la responsabilidad
por la comercializacion de sus productos. En este sentido, el maestro artesano -en la
medida en que era duefio de su capital operativo, del disefio de su producto, de sus
herramientas y de las materias primas- era un pequefio productor independiente.

Los aprendices y los oficiales iban dominando gradualmente el conjunto de
técnicas que componian el oficio. El maestro era el responsable de
seleccionar y evaluar a su personal para presentarlo al gremio a fin de que,
de esa forma, pudiera acceder al rango de maestro.

Con el desarrollo de la manufactura, la figura del maestro artesano como productor
independiente tiende a diluirse, aunque contindan ciertas formas de reproduccién on
the job de la ensefianza del oficio.

Sin embargo, el artesano ha perdido progresivamente el control del capital operativo,
del disefio del producto, de la propiedad de los instrumentos de trabajo y de la
posibilidad de la comercializacion.

Con la llegada de la gran industria o de las formas de organizacion del trabajo
tendientes a la produccion de grandes volimenes de productos, la posibilidad de
utilizar medios artesanales para la produccion se volvié inviable desde el punto de vista
técnico y econdémico.

Los oficios se redefinieron, afectados por una divisién del trabajo que los fragmento,
los parceld y les hizo perder unidad de sentido desde la Optica del desarrollo del
aprendizaje de la totalidad de un oficio. En ese momento, los artesanos se vieron
privados progresivamente del poder que les daba el conocimiento exclusivo de las
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técnicas de obtencion de los productos. La mecanizacion de las actividades productivas
tendia a cambiar la naturaleza de los oficios, los cuales se referian cada vez menos al
dominio del conocimiento de las materias primas y de las técnicas operatorias para
comenzar a referirse a formas de operar determinados equipos o maquinarias.

Las nuevas formas de organizar el trabajo afectaron en menor medida a las industrias
de proceso continuo o a los servicios referidos al mantenimiento y a la reparacién. Las
industrias de proceso continuo desarrollaron modos de organizar el trabajo sobre la
base de cuadros técnicos cuya funcion principal, era el control de los procesos.

En las 4reas de servicios de mantenimiento y reparacion, predominaban los saberes
técnicos integrales de mayor complejidad, aunque dotados de una fuerte
especializacién por el tipo de conocimientos que movilizaban. Los saberes movilizados
en las industrias de proceso, e incluso por los trabajadores afectados a sectores de
mantenimiento preventivo y correctivo (reparacion), fueron cada vez mis complejos y
abiertos al didlogo con diversas disciplinas tecnoldgicas.

A fines del Siglo XIX y principios del Siglo XX, el management industrial
generé nuevas formas de organizar el trabajo. Estas -que basicamente son
conocidas bajo el nombre de taylorismo, fordismo y fayolismo- afectaron
progresivamente a las industrias de serie y a la producciéon de algunos
servicios, entre ellos, los relativos a los bancos y a las grandes
organizaciones del Estado.

En esta etapa, las actividades artesanales que persistieron y se reciclaron habian
retransformado sus saberes. Se perdid la posibilidad de ser artesano independiente a
gran escala por falta de recursos destinados a ser utilizados como capital de giro o
como capital operativo. Ademas, el ejercicio de las actividades requeria del dominio
de saberes técnicos y de gestion de una complejidad mucho mayor, debido a la
evoluciéon experimentada en términos de nuevas tecnologias de produccion, del
surgimiento de materiales novedosos y de las nuevas exigencias de los mercados
consumidores.

El desarrollo de procesos de organizacion del trabajo vinculados al taylorismo y al
fordismo, que se inicié6 a finales del Siglo XIX y se extendié hasta 1970 en las
economias occidentales, planificé los procesos productivos bajo nuevos principios de
divisiéon técnica y social del trabajo.

Todos los procesos de produccion implicaron histéricamente algin tipo de division
social y técnica del trabajo.
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Estos principios conllevaron cambios fundamentales en los procesos de seleccion, de
entrenamiento y de remuneracién de los trabajadores, asi como también en los de
creacion de empleo. Veamos los principios que afectaron a las industrias de produccién
en serie de bienes masivos.

e La divisién social, nocion que se refiere, en general, a la
distribucién de funciones y tareas entre individuos, grupos y
sectores de una sociedad y a la distincion de quienes ejecutan las
tareas mas calificadas, de mayor complejidad técnica o de mayor
responsabilidad y autonomia en la toma de decisiones. Los
disefios de productos, de procesos, de tecnologia, de materiales,
fueron realizados -segun las épocas historicas- por el maestro del
oficio, por el técnico o por el ingeniero. Decimos que se trata de
una division social porque hay un segmento de la sociedad que
detenta la totalidad o la mayor parte del saber y, por lo tanto,
puede reproducirlo. Este segmento estd representado en la
actualidad por la comunidad cientifica-tecnoldogica, los
capitalistas, las empresas.

e La divisién técnica, que siempre existio en todo proceso de
trabajo, también se refiere a como se dividen las tareas de los
ciclos productivos y a como se especializan las intervenciones de
los trabajadores. En el caso del oficio, la divisién técnica se
realizaba segtin la medida en que el aprendiz dominaba la técnica.
En general, este dominio no se ejercia sobre operaciones parciales
sino sobre el ciclo completo de las actividades o de la fabricacion
de partes.

En el caso de los procesos de trabajo organizados bajo metodologias tayloristas, la
division social era radical: los trabajadores operativos no disefiaban ni desarrollaban
productos, ni herramientas, ni procedimientos operativos. Desconocian todo lo que se
referia a la concepciéon de productos, procesos o procedimientos. Su funcién se
limitaba a interpretar y aplicar los conceptos de productos, procesos y procedimientos
desarrollados por las oficinas técnicas.

Respecto del trabajo, la division técnica implicaba que el ciclo de actividades en las
cuales los trabajadores intervenian, era dividido considerando sus componentes mas
simples -tareas u operaciones-; un conjunto muy limitado de ellos era asignado a cada
puesto de trabajo. Cada trabajador se especializaba en un agrupamiento acotado y
repetitivo de tareas u operaciones, lo cual simplificaba al méximo su trabajo, los
incidentes que podrian ocurrir y sus posibilidades de tener que tomar decisiones sobre
eventos no previstos. La responsabilidad y la autonomia de los trabajadores respecto
de su actividad, eran casi nulas. Las ventajas, en términos de seleccion y formacién de
esas personas, se hacian evidentes: no se necesitaba formarlas sino entrenarlas en un
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repertorio de gestos operacionales o de movimientos. El trabajador asi entrenado era
considerado como no calificado, o como un trabajador especializado en determinadas
operaciones pero sin calificacion respecto del dominio de procesos o de secuencias de
trabajo mas complejas.

Las funciones vinculadas al disefio de productos, procesos y herramientas, asi como
las relacionadas con la gestién de los recursos materiales y humanos -seleccion,
evaluacién y formacién- fueron asignadas a quienes se desempefiaban en los dmbitos
gerenciales y a las oficinas técnicas de las empresas. De este modo, la formacion para
desempefar estas funciones recayé en la educacion formal en sus ciclos medio y
superior.

Esta modalidad de organizar el trabajo, que se perfeccioné bajo el modelo
fordista, entré en crisis hacia la década del “60. En los anos “70, en las
economias desarrolladas se inicié una profunda revisién de estos principios
de organizaciéon del trabajo, los cuales habian sido utilizados tanto en los
procesos de las industrias de serie como en los de produccién de servicios.

La crisis iniciada en la década del “60 generé nuevos paradigmas productivos que
redefinieron la profesionalidad exigida a los trabajadores. = Los nuevos principios
cuestionaron fuertemente la divisiéon social y técnica del trabajo propuesta por el
taylorismo, asi como sus consecuencias en el desarrollo profesional de los recursos
humanos, en la productividad y en la calidad de sus desempefios. Los nuevos modelos
de organizacidn del trabajo comenzaron a requerir de los/las trabajadores/as operativos
mayores capacidades en términos de:

» Adaptacién y anticipacion a los cambios del entorno que propone
la competitividad de las economias.

* Capacidad para asumir una fuerte dindmica de aprendizaje como
base de la innovacién y la competitividad y como mejor respuesta
a la incertidumbre; esta dinidmica de aprendizaje les es exigida
tanto a los individuos como a las organizaciones.

* Adaptacién a situaciones imprevistas y capacidad de dar respuestas
reflexivas en lugar de responder con rutinas y acciones
prescriptas.

* Ejecucion de trabajos mas complejos y de mayor dominio técnico
sobre procesos de trabajo de ciclos mas largos, o capacidad de
integrarse a diversas funciones.

* Intervencion en funciones de gestion de la fase de la produccién a
su cargo.

* Reconversién ante cambios de lineas de produccién, de variedad
de modelos, de operaciéon con nuevas materias primas o
tecnologias.
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* Participacion activa en los procesos de realizacién de la calidad.

 Liderazgo de equipos.

* Interaccién y comunicacion en relaciones funcionales y
jerarquicas.

* Contribucién en los procesos de mejora continua de los productos,
de los procesos, de los procedimientos.

¢ Interpretaciéon de documentacion técnica, de gestion, y relativa a
las demandas de clientes internos y externos.

Como puede observarse, el nuevo paradigma productivo presenta fuertes exigencias a
los/las trabajadores/as en términos de aprendizaje, de responsabilidad, de autonomia.
En este sentido, implica no s6lo una revolucion en la division técnica del trabajo sino
también en las relativas a la gestion y a la capacidad de los/las trabajadores/as y de las
organizaciones para enfrentar procesos de aprendizaje continuos. Este paradigma
comienza a requerir nuevas calificaciones en los/las trabajadores/as y presenta un
modelo de flexibilidad y polivalencia funcional que se traducird en nuevos
requerimientos en materia de seleccion, de capacitacion, de salarios, de condiciones de
trabajo.

NUEVO PARADIGMA

PRODUCTIVO
APRENDIZAJE
MAYOR AUTONOMIA
EXIGENCIA

RESPONSABILIDAD

Para atender estas nuevas exigencias y requerimientos en torno a la definicién de
profesionalidad de los/las trabajadores/as, resultard necesario reformular disefios
curriculares, contenidos cientificos y tecnoldgicos, formas de evaluaciéon y formacién
de los cursos vinculados a este tipo de desarrollos.

Las nuevas tendencias refuerzan la necesidad de realizar acciones de formacién
profesional desde distintos dmbitos. En razén del crecimiento de los indices de
desempleo -que genera necesidades de fortalecer las competencias laborales de los/las
trabajadores/as con el fin de mejorar sus oportunidades de empleo- se desarrollan
politicas publicas orientadas tanto a la formacién profesional inicial de los/las jovenes
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como a la reconversion de las calificaciones de los/las trabajadores/as que han sido
desplazados de sus puestos de trabajo debido a la extincién de los mismos o a la falta
de adaptabilidad de sus calificaciones.

La formacion inicial puede ser ofrecida a través de ciclos de educacion no formal, o
bien mediante los componentes de capacitacion de los programas de empleo, de
reconversion productiva, de inclusiéon ciudadana, entre otros. De esta manera,
encontramos que las acciones de formacién profesional son desarrolladas en nuestro
pais desde diferentes Ministerios: Educacion; Trabajo; Salud; Accién Social; Interior;
Agricultura; Economia.

Estas acciones formativas no se rigen por los mismos patrones de disefio, de exigencia,
de evaluacion y de reconocimiento de los certificados que expiden, lo cual constituye
una situacién profundamente injusta para los/las alumnos/as que asisten a los cursos.
Por otra parte, el cambio tecnoldgico, organizacional y de los roles y funciones que
deben desempefiar los/las trabajadores/as dentro de las empresas como unidades
productivas, hace imprescindible que dichos individuos desarrollen actividades de
formacién permanente, las cuales tampoco gozan de una debida certificacién y
reconocimiento.

La falta de transparencia para poder comparar formaciones y propuestas de cursos o
programas, ha generado la necesidad de establecer una unidad de referencia objetiva -
construida y validada por consenso entre los actores provenientes de ambitos
especificos de la produccidn, del trabajo y de la docencia- que permita compatibilizar
los resultados de los cursos propuestos y validar y certificar las capacidades de los
individuos. Esta unidad de reconocimiento, medida y referencia es la competencia
laboral.

A la competencia laboral -entendida como unidad de referencia tanto de los

desempenos productivos esperados como de las evaluaciones realizadas en el periodo
de formacion- nos referiremos en el préximo capitulo.
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SINTESIS DEL CAPITULO 1

La capacidad de transmisiéon de los saberes que les permitian a los individuos
reproducir su vida cotidiana, posibilit6 que las comunidades progresaran, que
experimentaran técnicas diversas y que demostraran su superioridad en el desarrollo
productivo respecto de otros pueblos.

El artesanado se caracterizd por el dominio de los secretos del oficio que ejercia la
cofradia o hermandad, y por la transmision de estos saberes a través de una estructura
que representaba, al mismo tiempo, una instancia de organizacion para la produccién
y de ensefianza aprendizaje. El maestro artesano se caracterizaba por la comprension
global del proceso productivo no sélo en términos de disefio y dominio de las técnicas,
sino también en lo relativo a la financiacion y a la gestion de los recursos humanos y
materiales, y a la responsabilizacion por la comercializacién de sus productos.

Con el desarrollo de la gran industria -0 de formas de organizacion del trabajo
destinadas a la produccién de grandes voliimenes de productos- la posibilidad de
utilizar medios artesanales de produccién se volvid inviable desde el punto de vista
técnico y econdmico. Las nuevas formas de organizacion -conocidas como taylorismo,
fordismo y fayolismo- introdujeron principios de division técnica y social que buscaban
simplificar al maximo el trabajo, los incidentes que podian ocurrir y las posibilidades
de tomar decisiones sobre eventos no previstos, lo cual redundé en una notoria
reduccion de la responsabilidad y la autonomia de los/las trabajadores/as.

La crisis que se desencadend a inicios de los afios '60 y mediados de los “70, implicd
la profunda revisién de los principios de organizacion del trabajo que habian regido
hasta esa fecha. Esto devino en mayores requerimientos a los/las trabajadores/as, en
términos de:

* Adaptacién y anticipacion a los cambios del entorno.
* Asuncion de una fuerte dindmica de aprendizaje.

* Adaptacioén a situaciones imprevistas.

* Ejecucion de trabajos mas complejos.

* Intervencion en funciones de gestion.

* Participacion en procesos de calidad.

 Liderazgo de equipos.

Para atender las nuevas tendencias y requerimientos relativos a la definiciéon de
profesionalidad de los/las trabajadores/as, resulta necesario reformular disefios
curriculares, contenidos cientificos y tecnologicos, formas de evaluacion y formacién
de los cursos vinculados a este tipo de desarrollos.
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En la actualidad, la existencia de acciones de formacién profesional impulsadas desde
diversos ambitos que no se rigen por los mismos patrones de disefio, de exigencia, de
evaluacion y de reconocimiento de los certificados que expiden, introduce la necesidad
de establecer una unidad de referencia objetiva, construida y validada por consenso con
los actores provenientes de ambitos especificos de la produccion, del trabajo y de la
docencia. Esta unidad de reconocimiento, medida y referencia es la competencia
laboral.
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OBJETIVOS
Nos proponemos que, luego de la lectura de este capitulo, usted:
* Comprenda definiciones conceptuales y metodologicas sobre

competencia laboral.
* Reconozca los componentes de una norma de competencia.

HERRAMIENTAS

Para trabajar con el material de este capitulo, usted dispone del siguiente elemento
complementario:

¢ Sintesis.
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2. LAS COMPETENCIAS LABORALES

Durante el predominio de la organizaciéon del trabajo taylorista-fordista en las
industrias de serie y de la organizacion fayolista en las grandes empresas de servicios
o comerciales, se redefini6 la calificacion exigida a los/las trabajadores/as.

En la produccion artesanal la calificacion pertenecia al trabajador, quien era
seleccionado para trabajar en una empresa porque poseia una calificacién reconocida
socialmente. En la produccion en serie, los ingenieros definieron para cada puesto de
trabajo las operaciones especializadas que debia realizar un/a trabajador/a sin
calificacion, quien era entrenado/a para un puesto de modo tal que pudiera adquirir
"los gestos operatorios" del mismo, las rutinas de trabajo y el ritmo requerido por la
produccion.

De este modo, eran los ingenieros o los analistas de puestos quienes definian las
exigencias operatorias del puesto sobre el/la trabajador/a. Si las exigencias eran
desmedidas en cantidad de operaciones o en ritmo de trabajo, se simplificaban las
exigencias o se reducia el ritmo de trabajo.

El anélisis ocupacional relevaba las exigencias del puesto de trabajo para
definir posteriormente el perfil de el/la trabajador/a en términos de aptitudes
sensorio-motrices, conocimientos de técnicas especificas y ritmo de trabajo
adecuado.

En este modelo, al simplificarse las operaciones, la persona seleccionada podia actuar
en cualquiera de los puestos de trabajo ya que no requeria una calificaciéon que le
exigiera un tiempo de formacion extenso. El que la persona fuera fijada a un puesto
determinado, se debi6 mas a la estrategia sindical de favorecer la creacién de empleo
y de facilitar la insercidon de los/las trabajadores/as en las empresas que al hecho de
que las habilidades adquiridas no pudieran adaptarse a otras operaciones de la
organizacion, mediando un "entrenamiento" de el/la trabajador/a en el nuevo puesto.

Por esta razén, en la organizacidn taylorista-fordista no se mencionaba la competencia
0 la calificacion de cada individuo, sino las exigencias de los puestos de trabajo sobre
los operarios como colectivo universal, masculino. Esto signific6 la desaparicion de la
calificacion y de la competencia como conceptos activos del modelo de relaciones
laborales y de las politicas de recursos humanos de las organizaciones.
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La crisis del modelo taylorista-fordista vuelve a introducir el concepto de calificacién
y de desempeflos competentes, o de competencia entendida como atributo del
individuo.

El retorno de las nociones de calificacién y de competencia produce impacto en el
concepto de organizacion, que comienza a ser redefinida como ambito de aprendizaje
y de formacion continua. Esto influye tanto en la manera en que la organizacién define
sus procesos de produccién y de trabajo como en las politicas de gestion de recursos
humanos que desarrolla.

Los nuevos modelos productivos que surgen a partir de la crisis del taylorismo-
fordismo son diversos. Ya no existe "una dnica y mejor manera de organizar el
trabajo". Lo caracteristico de los mercados es la volatilidad, el cambio permanente en
términos de las tecnologias de produccion y de las formas de organizacién de la
produccién y del trabajo. También es caracteristico de los mercados el surgimiento de
nuevos materiales, nuevas formas de energia, nuevos disefios, y la importancia que
adquieren la variedad de productos, la segmentacion y los indices de satisfaccion del
cliente.

Ante este universo cambiante colmado de incidentes que invaden los anteriores
procedimientos rutinarios, pleno de procesos de aprendizaje destinados a aplicar
nuevas tecnologias, nuevos materiales, nuevos productos, nuevas formas de organizar
el trabajo, lo determinante ya no podian ser las operaciones asignadas a un puesto fijo.

Las miradas de la produccién se vuelven hacia la calificacion de el/la trabajador/a y,
mas aun, hacia sus atributos individuales y particulares. Es entonces cuando la
calificacion deja de ser un conjunto de atributos objetivos para transformarse en
competencia. La calificacion se individualiza y se personaliza.

Con el transcurrir del tiempo comenzd a advertirse que esta calificacion de los/as
trabajadores/as tan individualizada, definida a partir de competencias més actitudinales
que técnicas, no resultaba suficiente para determinar la seleccion laboral de una
persona.

Surgié entonces la necesidad de establecer un patréon de referencia para evaluar las
competencias individuales -los atributos particularizados- y para poder seleccionar
trabajadores/as, formarlos/as y establecer politicas de remuneracién, de
reconocimiento, de proyeccion de carrera.

El mencionado patrén de referencia no es sino la norma de competencia. El foco del
analisis dej6 de ser el puesto de trabajo y comenzaron a serlo las competencias que
posee el/la trabajador/a, que consiste en aquello que les posibilita adaptarse de manera
activa a un proceso de cambio permanente.
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2.1. ;QUE ES UNA COMPETENCIA LABORAL?

Las competencias laborales pueden ser definidas como un conjunto identificable y
evaluable de capacidades que permiten desempefios satisfactorios en situaciones reales
de trabajo, de acuerdo a los estandares histdricos y tecnoldgicos vigentes.

De esta manera, en la definicion de competencia se integran el conocimiento y la
accion. Las capacidades que permiten desempefios satisfactorios se forman a partir del
desarrollo de un pensamiento cientifico-técnico reflexivo, de la posibilidad de construir
marcos referenciales de accidon aplicables a la toma de decisiones que exigen los
contextos profesionales, de desarrollar y asumir actitudes, habilidades y valores
compatibles con las decisiones que se deben tomar y con los procesos sobre los cuales
se debe actuar responsablemente.

La competencia no se refiere a un desempeno puntual. Es la capacidad de
movilizar conocimientos y técnicas y de reflexionar sobre la accién. Es
también la capacidad de construir esquemas referenciales de accién o
modelos de actuaciéon que faciliten las acciones de diagndéstico o de
resoluciéon de problemas productivos no previstos o no prescriptos.

El concepto de competencia laboral permite retomar las nociones de calificacion y de
profesionalidad de los/las trabajadores/as, las cuales, bajo el modelo taylorista-
fordista, habian sido desarticuladas y circunscriptas a una minoria de ocupaciones.

2.2. ;COMO SE CONSTRUYEN LAS COMPETENCIAS LABORALES?

Actualmente se habla de competencias basicas, de competencias de ciudadania, de
competencias para la integracién social. Estas competencias son las basicas que todo
individuo deberia adquirir por el hecho de participar en ambitos diversos de
socializacion tales como la familia, la comunidad, la escuela, el trabajo, la practica de
deportes, los juegos, el compartir el tiempo libre con otros, los eventos culturales. En
ellos las personas adquieren reglas de accién, modos de relacion y de comunicacion,
formas de pensamiento l6gico matemaético, reconocimiento de las expectativas de los
otros y maneras de ser con el otro.

Las competencias laborales presuponen el desarrollo de las competencias basicas. Mas
aun, constituyen una forma de evolucién de las mismas pues se apoyan en ellas para
poder desenvolverse, profundizarse y especificarse como modos profesionales de
accion.
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Por esta razén, cuando las sociedades excluyen a grandes segmentos de su poblacion
del mercado de trabajo, bloquean ambitos importantes de desarrollo y fortalecimiento

de competencias basicas, ademas de las competencias técnicas.

Para saber como se especifica una competencia laboral debemos conversar,
dialogar con los/las trabajadores/as que la ejercen como parte de su
profesion cotidiana. Es interesante observar que las personas trabajan, se
desenvuelven en distintos roles laborales, pero rara vez se detienen a
reflexionar sobre qué hacen, cémo lo hacen, cé6mo se dan cuenta de que
estan obrando bien, con calidad, en condiciones seguras de trabajo.

Para llegar a la reconstruccion de los saberes, las técnicas y las decisiones que se
movilizan para el ejercicio de una profesion o de un rol laboral en las organizaciones
productivas, hemos seleccionado una metodologia de trabajo que se denomina "analisis
funcional".

2.3. ;QUE ES EL ANALISIS FUNCIONAL?

Es una metodologia de investigaciébn que permite reconstruir -luego de
desarrollar una serie de etapas- las competencias que debe reunir un/a
trabajador/a para desempefiarse competentemente en un ambito de trabajo

determinado.

Esta metodologia consiste en un proceso de investigacion que se realiza sobre
organizaciones productivas concretas, que actian en un determinado campo de
produccién de bienes o de servicios.

El primer paso de esta metodologia implica seleccionar un conjunto de empresas u
organizaciones productivas que, desde el punto de vista de las calificaciones que
detentan sus trabajadores/as, resulten representativas del sector de actividad que se
quiere investigar.

El segundo paso consiste en seleccionar una empresa concreta o una organizacién
productiva a fin de estudiar -dentro de ella- uno, varios o todos los roles ocupacionales
que contribuyen a alcanzar el propodsito clave de la empresa.

El tercer paso implica definir el propésito clave que caracteriza el objetivo de la
organizacion y el marco de condiciones dentro del cual se pretende alcanzarlo:
"Obtener una colada de acero de XX calidad en condiciones ambientales sustentables
Y a precio competitivo”
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La estructura de enunciado del propoésito clave, indica que estamos enunciando una
accion, un objeto o resultado de la accion, y las condiciones para su logro.

La estructura gramatical que nos permite caracterizar la accién, definir sobre
qué objeto ésta recae, y en qué condiciones lo hace, es la siguiente:

VERBO + OBJETO + CONDICION

La forma que adopta este enunciado resulta importante porque es la misma que luego
se empleard, en cascada, para enunciar todas las acciones que cada uno de los/las
trabajadores/as realiza en la empresa.

Esto significa que, si el propdsito clave de la empresa es enunciado en términos de
accién, de objeto o resultado de la acciéon y de las condiciones requeridas para
alcanzarlo, asi serdn enunciadas todas las actividades que desarrolle cada uno/a de
los/las trabajadores/as de la empresa. De ello se desprende que, todas las acciones de
los/las trabajadores/as, deberan estar orientadas a obtener un resultado determinado en
condiciones determinadas, o que lo obtendrdn mediante el uso de determinados
criterios. No existen acciones que no agreguen valor y no sean realizadas bajo las
reglas de un criterio pertinente y coherente con el propdsito clave de la empresa
entendida como sistema.

El cuarto paso consiste en definir las funciones, las sub-funciones o los grandes
grupos de actividades con los que se organiza una empresa, con el objeto de concretar
el propésito clave enunciado.

El quinto paso apunta a seleccionar, dentro de esas funciones y/o sub-funciones, los
roles laborales criticos que mejor contribuyen a que la organizacién alcance el
proposito clave enunciado.

El sexto paso se cumple una vez seleccionado el rol laboral. Para ello se convocara a
los/as trabajadores/as que ejercen ese rol y se los/as entrevistara para conversar sobre
las acciones que realizan, los productos o resultados que obtienen y los criterios
por los cuales se orientan para actuar o para obtener un determinado resultado.

Este relevamiento sera también realizado siguiendo el enunciado VERBO + OBJETO

+ CONDICION, pues se trata de establecer como se obtiene el propdsito clave
definido para cada una de las acciones de cada trabajador/a.
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El séptimo paso consiste en reconstruir un conjunto de acciones del trabajador o de
la trabajadora, las cuales seran reagrupadas en grandes funciones y/o subfunciones.
El reagrupamiento tendrd como criterio que las funciones constituyan una unidad de
sentido en términos de empleo y de formacion. Esto implica reunificar un conjunto de
actividades representativas de una parte significativa del proceso de produccién de un
bien o servicio, lo suficientemente compleja como para que un individuo pueda ser
seleccionado laboralmente para realizarla y que, a los fines de su correcta ejecucion,
la persona seleccionada deba recibir formacién profesional.

El conjunto de acciones laborales agrupadas dentro de una gran funcién con
sentido de empleo y de formacién, se denominard unidad de competencia.
Cada conjunto de sub-funciones agrupadas que contribuyan a dar sentido a
la unidad de competencia, se denominara elemento de competencia.

El octavo paso consiste en reconstruir para cada uno de los elementos de competencia
-que sera enunciado como VERBO + OBJETO + CONDICION- los criterios que se
ponen en juego para llevar a cabo esa sub-funcién en concordancia con el propdsito
clave de la empresa. Los criterios expresan las condiciones que deben cumplirse para
que la realizacion enunciada en el elemento de competencia, se ajuste a los requisitos
de dimensiones diversas -calidad, productividad, seguridad, entre otros- de manera
coherente con el propoésito clave de la empresa.

El noveno paso representa el enunciado de los signos a partir de los cuales el/la
trabajador/a evidencia -o se le hace evidente- que los procedimientos que ha seguido
en su accionar -o los resultados parciales obtenidos, o las reflexiones realizadas para
tomar las decisiones- son correctos y corresponden a las "buenas practicas" sugeridas
por la empresa.

Andlisis funcional: proceso de desagregacion a partir del propdsito clave de
una empresa, una organizaciéon o un rol ocupacional, que se utiliza para
identificar las competencias inherentes al ejercicio de las funciones laborales
y de las actividades que las componen.
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2.4. ;CUALES SON LOS RESULTADOS DEL ANALISIS FUNCIONAL?

Los resultados del andlisis funcional se expresan en mapas funcionales. Es posible
obtener un mapa funcional por empresa, el cual expresard el propésito clave de la
organizacion y las funciones que agrupan, a su vez, las diversas actividades que se
desarrollan en la misma. Queda expuesta en €l la estructura organizacional de la
institucién empresarial, cuya visualizacion resulta de gran utilidad para sus procesos
de reorganizacién en tanto revela la coherencia de dichos procesos con el logro del
proposito clave de la empresa.

Cuando el "mapa funcional" se construye a partir de un rol laboral, representa las
distintas funciones y sub-funciones que el/la trabajador/a debe desarrollar para
alcanzar el proposito clave de su rol.

El mapa funcional referido al rol, cuando se expresa en unidades y en
elementos de competencia permite transparentar la naturaleza de las
funciones que se cumplen en el desempefio de ese rol y el tipo de
capacidades que se requieren del sujeto que lo ejerce.

Cuando se realizan grandes desagregaciones en variedad de actividades, el mapa
funcional constituye una verdadera guia para que no se produzcan desvios respecto del
proposito clave asignado al rol laboral.

A modo de resumen, podemos afirmar que el mapa funcional es una reconstruccién
que permite hacer conscientes las contribuciones especificas que realiza cada sub-
sector, empresa, organizacion o departamento dentro de una empresa -0 determinada
ocupacion o rol laboral- respecto de la produccion de bienes y servicios, de acuerdo al
nivel tecnolégico alcanzado y a los valores sociales, éticos y de convivencia que se
desean custodiar.
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MAPA FUNCIONAL | Ayudante Pastelero

Propésito clave a. Preparar \% disponer los a.1. Preparar y regular las condiciones de funcionamiento

de los equipos y herramental auxiliar a utilizar para uso

equipos, herramental . ) ) .
quipos, propio o de terceros considerando la cantidad y tipo de

auxiliar y materias primas producto a elaborar.

L. .. a.2. Preparar las materias primas necesarias de acuerdo a
Asistir a oficiales de acuerdo_al programa la férmula y volumen de produccié requerido, controlando
y maestros en el de produccion. la calidad.
proceso integral a.3. Comunicar el uso, deterioro o fallas de materias primas

y herramientas para que el stock se mantenga
elaborando fases adecuadamente provisto.

del producto o
productos variados | b. Asistir en la o

L, supervision.
de bajO nivel de elaboracion de productos. b.2. Controlar las condiciones de horneado de acuerdo al

b.1. Elaborar masas bases y formar piezas, bajo

complejidad. tipo de producto, bajo supervision permanente.
b.3. Elaborar rellenos y bafios seguin recetas.

b.4. Efectuar terminaciones y decoraciones de productos.

c. Mantener el orden y la c.1. Asistir en la recepcién de materias primas.

o i c.2. Mantener la higiene y el orden en el espacio de trabajo,
h|g|ene de los espacios de los almacenes, las despensas y las cdmaras.

trabajo y los elementos c.3. Disponer y almacenar productos en condiciones
- . sanitarias y de calidad adecuadas.

utilizados, bajo v

supervision.

2.5. ;QUE ES UNA NORMA DE COMPETENCIA?

En la organizacidn taylorista-fordista la normalizacion, es decir, la estandarizacion, se
obtenia a partir de "la inica y mejor manera de definir un proceso de trabajo". El/la
trabajador/a no necesitaba proporcionar normas a su trabajo pues éste ya estaba
definido por el sistema de puestos.

En los nuevos modelos de organizacién y de gestién, no existe una tnica y mejor
manera de organizar las empresas y sus procesos de trabajo. La calificaciéon ha
resurgido encarnada en las competencias particulares de cada trabajador/a individual.

Establecer estandares o criterios orientadores de los desempefios de los/las
trabajadores/as, parece una forma de instalar una mayor racionalidad en los
procesos de exigencia de calidad, productividad, seguridad.
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De la dificultad que produce el tener que orientarse por las competencias particulares
de los/las trabajadores/as, ha surgido la idea del establecimiento de normas de
competencias que instituyan pisos a los desempefios esperados y deseados.

La normalizaciéon de competencias laborales es un proceso de construcciéon de
consensos entre actores. Cuando se lleva a cabo en una empresa, alcanzar los
consensos es mas facil y posible. Cuando se trabaja a nivel del sector de actividad,
constituye una construccién de consensos mas compleja. Por una parte, debe apelarse
a la vocacién de los actores para transparentar los contenidos que, en las actuales y
mdltiples formas de organizar el trabajo, adquieren las calificaciones de las
ocupaciones o de los roles laborales seleccionados. En general, los actores contindan
aferrados a las viejas descripciones de puestos consignadas en las Convenciones
Colectivas del Trabajo de la década del “70 y, ante la actual flexibilidad laboral y
salarial, prefieren no introducir cambios que pudiesen reducir atin mas la cantidad de
puestos de trabajo disponibles. Por otra parte, admitir que los roles en el campo
laboral, exigen hoy el cumplimiento de un conjunto de funciones ticitas que no son
reconocidas por el encuadre en categorias profesionales -y tampoco desde el punto de
vista salarial- es resistido por los empresarios por temor a reclamos salariales en razon
del ejercicio de la poli funcionalidad.

Por estas razones, la construccion de la norma de competencia que regula las buenas
practicas o los desempefios competentes en el ejercicio de una determinada
calificacion, se genera a través de un proceso que requiere de consensos entre los
actores con el objeto de acordar:

e La metodologia de relevamiento: la reconstruccion e
interpretacion de las buenas précticas que integran una
determinada calificacién o rol laboral.

* Los indicadores que van a ser considerados para definir los
desempefos competentes de un rol laboral.

* El nivel de autonomia que se le otorgara a quien detente la
calificacion para la toma de decisiones sobre incidentes o sobre
resolucion de problemas.

Es decir: la determinacién de la norma articula, en un mismo proceso, su construccién
técnica y su necesidad de legitimacion social sectorial.
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2.6. ;QUE CONTIENE UNA NORMA DE COMPETENCIA?

La norma de competencia contiene una serie de descriptores a partir de los cuales se
pretenden reflejar las buenas practicas profesionales esperables como piso de un
determinado rol laboral. La validez de los descriptores, que mencionaremos a
continuacion, debe ser acordada entre los actores.

Unidad de competencia: funcion productiva que describe el conjunto de las
actividades diferenciadas que seran cumplidas desde el rol laboral seleccionado.

Elemento de competencia: desagregacion de la funcién principal que pretende
especificar algunas de las actividades clave o la actividad critica de la funcién. Una
funcion, segin su complejidad o su variedad, puede especificarse en uno o en varios
elementos de competencia:

* Criterios de desempeiio: descriptor de las reglas o juicios
técnicos y éticos que orientan a el/la trabajador/a y éste/a aplica
en el ejercicio profesional.

¢ Evidencias de desempeiio: descriptor de los signos que
transparentan o sirven para controlar que un determinado
proceso esta siendo realizado de acuerdo a "buenas practicas".

¢ Evidencias de producto: descriptor de los signos de evidencia
tangibles en el nivel de los resultados o del producto, cuando se
ha actuado a partir de consagrar las "buenas practicas".

¢ Evidencias de conocimiento: descriptor del conocimiento
cientifico - tecnoldgico que permite al trabajador o a la
trabajadora comprender, reflexionar y justificar los desempefios
competentes.

e Campo de aplicacion: describe los diferentes contextos
tecnologicos y organizacionales en los que puede insertarse una
persona, y en los que puede ser evaluada para darle mayor
universalidad a sus competencias.

¢ Guia para la evaluacion: establece los métodos de evaluacion
y las mejores formas de recoleccion de evidencias para acreditar
o0 para certificar competencias.

En la unidad y en el elemento de competencia se consideran las actividades que pueden
ser realizadas por un individuo.
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SINTESIS DEL CAPITULO 2

Ante el universo cambiante de los mercados -y considerando la cantidad de incidentes
que invaden los procedimientos rutinarios, los procesos de aprendizajes requeridos
para aplicar las nuevas tecnologias, los nuevos materiales, los nuevos productos y/o las
nuevas formas de organizar el trabajo- ya no son determinantes las operaciones
asignadas a un puesto fijo sino los atributos individuales y particulares de el/la
trabajador/a. Es la instancia en la cual la calificacién deja de ser un conjunto de
atributos objetivos para transformarse en competencia.

Las competencias laborales pueden ser definidas como el conjunto identificable y
evaluable de capacidades que permiten desempefios satisfactorios en situaciones reales
de trabajo, de acuerdo a los estandares histdricos y tecnoldgicos vigentes.

La norma de competencia es un patrén de referencia para poder evaluar el desempefio
alcanzado por los trabajadores. Su construccién involucra la aplicaciéon de una
metodologia de trabajo particular: el andlisis funcional.

PASOS DEL ANALISIS FUNCIONAL

. SELECCIONAR UN CONJUNTO DE EMPRESAS U ORGANIZACIONES
PRODUCTIVAS
. SELECCIONAR UNA EMPRESA U ORGANIZACION PRODUCTIVA

CONCRETA

. DEFINIR EL PROPOSITO CLAVE:

ESTUCTURA DE ENUNCIADO VERBO + OBJETO + CONDICION

. DEFINIR FUNCIONES Y SUBFUNCIONES

. SELECCIONAR ROLES LABORALES CRITICOS

. DESCRIBIR LAS ACCIONES DEL ROL SELECCIONADO RESPETANDO LA
ESTRUCTURA DEL ENUNCIADO

. AGRUPAR LAS ACCIONES EN LAS FUNCIONES Y SUBFUNCIONES

. RECONSTRUIR PARA CADA ELEMENTO LOS CRITERIOS QUE PONE EN

JUEGO

El resultado del anilisis funcional es el mapa funcional, instrumento que representa
las distintas funciones que el individuo, al cumplir determinado rol laboral, debe
desarrollar para alcanzar el propésito clave de su rol. Este mapa se expresa en unidades
y en elementos de competencia.
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El elemento de competencia estd compuesto por:

* Criterios de desempefio.

» Evidencias de desempefio.

* Evidencias de producto.

* Evidencias de conocimiento.
e Campo de aplicacion.

* Guia para la evaluacién.

La creacion de la norma de competencia involucra una construcciéon de consensos entre
actores, que permitan acordar tanto la metodologia del relevamiento como los
indicadores a utilizar para definir los desempefios competentes y el nivel de autonomia
a asignar a quien detente una calificacion.
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OBJETIVOS
Esperamos que, luego de la lectura de este capitulo, usted comprenda:

* Las maltiples funciones en las que acttia un/a trabajador/a cuando
ejerce un determinado rol laboral.

* Cémo el ejercicio de una determinada funcién, requiere de la
formacién de una determinada capacidad, que sera la base de los
desempefios competentes.

* Coémo se leen y se interpretan los diferentes campos que integran
una norma para poder, a partir de ella, determinar la naturaleza y
el alcance de las capacidades que se ponen en juego.

* Coémo, a partir de los descriptores de las capacidades identificadas,
se construye una curricula formativa basada en normas de
competencia laboral.

HERRAMIENTAS

Para trabajar con el material de este capitulo, usted dispone de los siguientes
elementos complementarios:

* Sintesis.
* Fichas ejemplo de mapas funcionales y unidad de competencias
nros. 1,2,3,4,5,6,7,8y9
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3. LA UTILIDAD DE LAS NORMAS DE COMPETENCIA JABORAL COMO .
REFERENCIALES EN LOS PROCESOS DE FORMACION Y DE EVALUACION

3.1. LAS NORMAS DE COMPETENCIA LABORAL COMO REFERENCIALES
EN LA GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS

Las normas de competencia representan un marco referencial sumamente util para el
disefio de politicas de desarrollo de los recursos humanos de una nacién, de una
localidad, de una empresa. Su calidad de descriptores densos del acuerdo celebrado
entre los actores del mundo del trabajo acerca de los desempefios competentes
esperados de cada rol profesional, requiere que se realice una interpretacion adecuada
por parte de quienes las leen con interés en transponerlas a los instrumentos de
evaluacion de las competencias que detenta un individuo, o a la formulacién de
curriculas formativas.

Este capitulo pretende guiar a los disefiadores de materiales curriculares en la lectura
de las normas de competencia laboral. Su objetivo es servir de orientaciéon para
identificar la informacién a partir de la cual, puedan inferirse tanto las capacidades
profesionales que se movilizan y son requeridas en el ejercicio de un rol profesional
determinado, como las situaciones problematicas en relacion a las cuales éstas se
desarrollan y cobran significado pleno.

Las normas de competencia pueden ser utilizadas como referenciales en los campos de
la formacion profesional de base o en el de la formacion continua, en la certificacion
de aprendizajes provenientes de la experiencia laboral y en la seleccién y evaluacién
de personal.

A partir de las normas de competencia que integran un perfil laboral pueden inferirse,
para un proceso de selecciéon y de evaluacion de desempefio, las competencias
profesionales basicas requeridas en quienes se postulan para ingresar sin experiencia a
una determinada ocupacién (perfil de ingreso), asi como aquellas competencias
profesionales plenas que podrian demandarse de un/una profesional que haya
permanecido determinado tiempo en situacién de trabajo (perfil pleno). También
permiten inferir aquellas competencias que pueden ser formadas en cursos regulares de
formacién profesional, y las que necesitan ser consolidadas a partir del ejercicio
continuado del rol durante un determinado periodo, las cuales dificilmente pueden ser
adquiridas fuera de la experiencia laboral real.

Al permitir que se infieran de ellas las capacidades potenciales que debe reunir un/a

trabajador/a, las normas posibilitan el trazado de perfiles que dan cuenta tanto de las
competencias técnico-profesionales como de las actitudinales y axioldgicas que
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requiere el ejercicio de una determinada funcioén productiva.

Las normas describen el alcance y la complejidad de los desempefios esperados y la
forma en que se detectan las mejores practicas que debe reunir una persona cuando
ejerce un rol laboral especifico. Se han construido y consensuado sobre referentes
reales del mercado de trabajo, por lo cual, no constituyen una referencia ideal o
meramente deseable; representan las mejores practicas observadas, relevadas y
consensuadas en los mercados laborales sectoriales. Las normas representan perfiles
profesionales consolidados y maduros, consideracion que debe tenerse en cuenta al
utilizarlas para generar formaciones profesionales o instrumentos de evaluacién y de
seleccion. Las normas aluden a perfiles plenos en su nivel, por lo cual, en los disefios
curriculares y en los instrumentos de evaluacién deberdn considerarse, segin los
casos, su adecuacion a los perfiles de ingreso, a los perfiles de formacién bésica o a
los perfiles de perfeccionamiento.

En el disefio de los instrumentos de seleccién o de formacién de trabajadores/as,
deberan preverse las estrategias de desarrollo de las capacidades plenas indicadas por
la norma a fin de establecer las trayectorias formativas y de experiencia laboral que
contribuyan a consolidar las competencias requeridas.

Mais alla de la actividad de seleccion de personal, las normas de competencia podran
ser utilizadas por la empresa en el campo de la gestion de los recursos humanos, para
acompailar el trazado de la carrera laboral que los/as trabajadores/as necesitan recorrer
con el fin de alcanzar el estandar en ellas establecido. Este puede ser un tema propio
tanto de las politicas empresarias innovadoras, preocupadas por la gestion del
conocimiento, como de la negociacion colectiva. La empresa puede emprender la
gestion de politicas activas respecto de los recursos humanos mediante la actualizacién
permanentemente de las competencias de sus trabajadores via formacién, o bien
mediante una organizacién calificante del propio proceso de trabajo. El sindicato,
interesado en la carrera profesional de los/as trabajadores/as, a través de las normas
dispondra de nuevos tépicos en la negociacién colectiva: acceso a la formacién
continua, acceso a posiciones calificantes de trabajo, evaluaciones y certificaciones de
los aprendizajes adquiridos por experiencia laboral, entre otros.

Las normas de competencia ofrecen una vasta utilizacién en el area de las relaciones
laborales. Por un lado, objetivan los requerimientos de polivalencia y de poli
funcionalidad a los que estan sujetos, mayoritariamente, los roles laborales en las
actuales organizaciones del trabajo. Por otro lado, visibilizan los requerimientos de
autonomia creciente y de comunicacién que recaen sobre los/as trabajadores/as.
Presentan una descripcién exhaustiva y consensuada sobre los haceres, los saberes y
las responsabilidades que ponen en juego los trabajadores en su trabajo cotidiano y
constituyen instrumentos actualizados, mis potentes y mas claros que los antiguos
sistemas de clasificacion de puestos que se expresan en los convenios colectivos.
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La norma de competencia es, por su propia indole, un patrén de medida, una referencia
de actuacién y una objetivacion de las expectativas que existen entre los actores
respecto de los desempefios esperados en el campo del trabajo. Estas caracteristicas la
aproximan con facilidad a los instrumentos de evaluacién y requieren de un tratamiento
particular cuando nos disponemos a usarla como base de un disefio curricular en
formacidn profesional. Un disefio curricular no se desprende directamente de la norma
de competencia de referencia. La norma debe recibir una lectura interpretativa que
permita inferir, a partir de los desempefios y de las actividades descriptas, la naturaleza
de las capacidades profesionales que deben ser desarrolladas.

3.2. LAS NORMAS DE COMPETENCIA LABORAL COMO REFERENCIALES
EN EL DISENO DE CURRICULAS FORMATIVAS

Las normas de competencia expresan desempefios competentes. Describen, entre otros
aspectos, las acciones que deben ser realizadas para obtener determinados resultados y
las mejores practicas que hacen posible esas acciones. Los desempefios competentes se
fundamentan no s6lo en el dominio de técnicas y procedimientos sino,
fundamentalmente, en la naturaleza del pensamiento puesto en accidn, en los criterios
de actuacion, en la reflexion y en los conocimientos que orientan las decisiones y las
intervenciones.

La competencia que expresa la norma es la capacidad de actuar y de tomar decisiones
a través de un pensamiento reflexivo que integra el conocimiento y la experiencia.
Este pensamiento reflexivo, en tanto pensamiento para la accién y en la accion,
constituye el secreto de la competencia laboral.

La competencia laboral se basa en las capacidades que el individuo pone en juego en
situaciones reales de trabajo. Estas capacidades se desarrollan a través de las diversas
oportunidades de aprendizaje que nos da el mundo de la vida (vida social, vida escolar,
vida comunitaria, vida laboral). En el vivir -y en la vida laboral- las capacidades se
crean sin un plan previo; constituyen oportunidades de aprendizaje que van a ser
reorganizadas y re-significadas por el propio sujeto en forma espontinea y sin
programacioén. La capacitacién y la formacion profesional ofrecen una oportunidad de
aprendizaje organizada y planificada, en la cual se programa concientemente la
formacién de las capacidades que permitirdn dar sustento a la competencia laboral, a
los pensamientos que la generan, a las habilidades y a las destrezas puestas en accion,
a la forma singular de abordar un hecho determinado o una situacién problemaética
mediante la busqueda de la forma de plantear la resoluciéon de los problemas o de
anticiparse a los posibles incidentes. El sentido de una curricula profesional se refiere
a su posibilidad de realizar un desarrollo programado de la competencia laboral que
debe detentar un determinado perfil profesional en su actuacion.
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3.3. LECTURA E INTERPRETACION DE LAS NORMAS DE COMPETENCIA
PARA EL DESARROLLO CURRICULAR

A continuacién, desarrollaremos una guia para la lectura general de las normas de
competencia que integran un perfil laboral. Esta guia permitiré interpretar, a través del
analisis de cada uno de sus campos, las funciones productivas en las que actdan los/as
trabajadores/as, los niveles de autonomia y de complejidad que les son exigidos en su
actuaciéon y la naturaleza de las capacidades que deben ser desarrolladas en la
formacion en el trabajo! y para el trabajoZ.

3.4. DETECCION DE LAS FUNCIONES LABORALES REQUERIDAS POR EL
EJERCICIO DE UN DETERMINADO ROL LABORAL

La norma describe las funciones laborales en las que debe actuar el/la trabajador/a, en
los campos denominados '
las que el/la trabajador/a actda, remiten a un conjunto de actividades y a tipos de accién

'unidades y elementos de competencia”. Las funciones en

o de intervencién que permiten inferir las capacidades movilizadas. Estas capacidades,
al ser contextualizadas en determinado proceso de trabajo, se refieren a un conjunto de
conocimientos, de técnicas, de procedimientos y de criterios de accion que,
iterativamente, las requiere y las construye.

La identificacion de las capacidades movilizadas y de aquellas a construir permitird
problematizar los contenidos del aprendizaje, determinar las caracteristicas y las
especializaciones de los/as docentes que actuaran en el espacio formativo, establecer el
tipo de materiales curriculares que servirdn de apoyo, definir el caricter de las
evaluaciones a realizar sobre los desempefios esperados y reconocer las cualidades del
equipamiento que requiere la formacion.

Describiremos a continuacién, algunas de las funciones operativas en las que mas
tipicamente se desempeflan los trabajadores del sector industrial. En el caso de
analizarse, por ejemplo, sectores del comercio o de los servicios -0 ciertos roles de
direccién o de supervisién- deberén ser otras las funciones descriptas.

1 Formacién en el trabajo: formacién que se realiza, en oportunidad de la experiencia laboral, que puede ser
trasmitida por un colega, por el supervisor, por un tutor, por un instructor. Se realiza en el dmbito de la
empresa.

2 Se considera formacion para el trabajo aquella que se realiza en dmbitos formativos y estad destinada a
brindar una formacién profesional general, o la formacién orientada a un sector de actividad especifico.
No es una formacién contextualizada respecto de una determinada empresa.
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En una primera aproximaciéon a las funciones operativas, se mostrard el tipo de
capacidades que en ellas se movilizan y el nivel de complejidad que pueden presentar
segln el rol laboral ejercido por la persona. Ambos aspectos -el tipo de capacidad y el
nivel de complejidad que debe alcanzar su desarrollo- deberdn ser analizados en el
momento de disefiar el médulo formativo3.

3.4.1. Funciones de gestién

Si en las unidades o elementos de competencia que integran una norma, se describen
actividades laborales o desempefios relacionados con la capacidad de el/la trabajador/a
para administrar y asignar recursos materiales, humanos, tecnoldgicos o econdmicos
con el fin de ejercer un control més eficiente sobre su proceso de trabajo, se apunta a
movilizar competencias de gestion.

Las competencias de gestion suelen tener diferentes niveles de alcance. Pueden
referirse, por ejemplo, a la prevision, al control y a la administracién de los recursos
que el/la trabajador/a desarrolla en su espacio acotado de trabajo con el fin de conducir
los eventos rutinarios y no rutinarios capaces de generar situaciones de disfuncién, de
error o de caos. Estas funciones se basan en las capacidades de organizar, de prevenir,
de monitorear y de tener visiéon de procesos, de causas y de efectos inmediatos o
mediatos.

Las capacidades que se movilizan en las funciones de gestion tienen un fuerte
componente relativo al manejo de la informacién y de las comunicaciones, al trato
interpersonal, al reconocimiento y al ejercicio correcto de las reglas que crean las
relaciones jerarquicas, funcionales y cooperativas en el &mbito de trabajo. La lectura
de la norma debera ilustrar y orientar a los/as disefiadores/as pedagdgicos/as sobre el
caracter y el alcance de las capacidades puestas en juego en las funciones que
desarrollard el/la trabajador/a.

A modo ilustrativo, mostramos el mapa que expresa las funciones en las cuales actiia
el Maquinista impresor flexografico. (VER FICHA EJEMPLO N° 1)

3 Ver Capitulo 5.
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En €1 observamos que, el hecho de desempefiarse en las funciones A y B, requiere de
el/la trabajador/a capacidades de gestion de recursos en lo relativo a la organizacion y
la planificacion de los mismos y que, fundamentalmente, demanda capacidades de
direccion y de supervision de la actuacion del personal a su cargo para que éste aplique
criterios de seguridad ambiental y de prevencioén de riesgos.

A partir de las caracteristicas descriptas en los campos de las unidades A y B, y de los
elementos de competencia mencionados, los/as disefiadores/as pedagdgicos/as y los/as
evaluadores/as podran interpretar el tipo de capacidades que se ponen en juego, los
alcances de las mismas y la complejidad de las decisiones que debe tomar un
Magquinista de Impresion Flexogréfica en el desempefio de su rol.

Organizar y planificar la secuencia de actividades que requiere un proceso
de impresiéon, analizando los requerimientos de la orden de trabajo y
anticipdndose y resolviendo los problemas que pudieran surgir del estado
funcional de los equipos y de los materiales disponibles.

Supervisar las actuaciones del personal y establecer, en tiempo y forma,
las correcciones que requiere el proceso.

Instruir al personal a su cargo transmitiéndole conocimientos vinculados a
la resoluciéon de incidentes productivos y a las mejores practicas.
Controlar el estado operativo y funcional de las materias primas, los
insumos y los equipos

Registrar datos de produccién y observaciones que puedan contribuir a
mejorar el control existente sobre el proceso de trabajo en su turno y en
los turnos subsiguientes.

Acordar con sus ayudantes la forma de obtener el tiraje establecido en el
menor tiempo posible para un mejor rendimiento.

Identificar factores de riesgo provenientes de la falta de coordinaciéon en
el trabajo en equipo, y promover conductas tendientes a realizar las tareas
en condiciones de seguridad.

Observamos que las funciones de gestion, en este caso se refieren a la capacidad de
mantener -mediante la conduccién y la asignacién de recursos- la funcionalidad de un
proceso de trabajo que puede presentar, rutinaria o incidentalmente, disfunciones. El
cumplimiento de esta funcion requiere, por un lado, el saber organizar, planificar e
identificar una complejidad de eventos y de factores de riesgo o disfuncién. Por otro
lado, demanda el desarrollo de capacidades relacionadas con la comunicacién y con la
interaccion con el personal a cargo y con los jefes.

La capacidad de gestion se basa en competencias de comunicacién, de interaccion, de
ser con los otros, de negociacion y de concertar acuerdos. Se basa también -y mucho-
en la capacidad de ensefiar y de transmitir criterios de actuacion al personal a cargo o
a los integrantes del equipo de trabajo.
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La pregunta por la formacion de estas capacidades conducird a la seleccion de los/as
docentes requeridos: por ejemplo, aquellos especializados en contenidos técnicos, de
seguridad laboral y/o de comunicacién. La lectura de la norma, ademés, orientard a
los/as evaluadores/as en lo relativo al disefio y a la implementacién de los instrumentos
de evaluacién adecuados para constatar el desarrollo de las competencias pertinentes al
desempeio en este tipo de funciones.

3.4.2. Funciones relativas a la organizacién técnico-productiva de los
procesos de trabajo

El ejercicio de determinado rol laboral demanda no sélo las capacidades relativas a la
ejecucion directa del trabajo. Requiere, ademads, el desarrollo de capacidades tan
diversas como lo son las que se refieren a la organizacién y a la preparacion de los
procesos de trabajo en términos de acceder a determinada informacion (identificacion
de manuales de sistemas; identificacion de recetas; identificacion de software; lectura
de 6rdenes de trabajo, de planos, de diagramas, de formulas, entre otras) y la revision
de las condiciones de funcionamiento y de regulacion de los equipos o herramientas,
la organizacion y la disponibilidad de los dispositivos de seguridad, de higiene y de
prevencién, la preparacién y la disposicion de las materias primas, materiales e
insumos a utilizar, la organizacién y la distribucion de responsabilidades en el equipo
de trabajo.

Un ejemplo de esta funcion puede visualizarse en el caso anteriormente mencionado
(FICHA EJEMPLO N° 1) y en la norma del rol de Maestro Pastelero que
mostraremos a continuacién. (VER FICHA EJEMPLO N° 2)

La lectura de la unidad de competencia y de sus elementos correspondientes, orientara
a el/la disefiador/a curricular respecto de la identificacién de las capacidades que
movilizan los Maestros Pasteleros cuando organizan, técnica y productivamente, el
proceso de trabajo. El ejercicio del rol de direccién de procesos requiere la formaciéon
de las capacidades de anticipacién, con el fin de prever y de contribuir a evitar
accidentes de trabajo, demoras, errores de ejecucion, faltantes de materias primas o de
insumos, vacios de informaciéon. Esta funcidén se orienta fundamentalmente a la
seguridad y a la productividad, y su objetivo es el de anticiparse a los riesgos que
puedan afectar la salud de los/as trabajadores/as, o la integridad de los equipos, de los
materiales y las pérdidas de proceso. La formacion de estas capacidades se apoyara en
contenidos dirigidos a visualizar los criterios de seguridad y de productividad. Los/as
evaluadores/as, por su parte, analizarin en esta funcion las actividades realizadas para
prevenir incidentes que puedan alterar la marcha de la elaboracién y/o poner en riesgo
la salud de los/as trabajadores/as o las condiciones bromatoldgicas que deben ser
preservadas durante el proceso de produccion y el de almacenamiento.
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3.4.3. Funciones de operacion, produccion, ejecucion

En la lectura de las normas de competencia correspondientes a los perfiles operativos,
esta funcién es facilmente identificable. En las organizaciones del trabajo
tradicionales, suele tener un alto grado de centralidad. En las nuevas formas de
organizacion, el foco del rol se desplaza a las funciones de control de los procesos y
de aseguramiento de la calidad, de la seguridad, de la productividad y de Ia
intercomunicacion de las fases. Estas funciones se apoyan mas en las capacidades de
anticipacion, de resolucion competente de problemas en situaciones de incertidumbre,
de aseguramiento respecto de la calidad de los procesos, de prevencion de riesgos y de
contribucién a la eficiencia general, que en la actuacién estrictamente técnica-
operativa. (VER FICHA EJEMPLO N° 3)

Respecto de estas funciones, el/la disefiador/a pedagdgico/a y el/la evaluador/a de
competencias deberan considerar la actualizacion de el/la trabajador/a en lo que
concierne a los aspectos de operaciones con nuevas tecnologias, nuevas técnicas,
nuevos materiales y, fundamentalmente, nuevas formas de tratamiento e interpretacion
de la informacidn.

3.4.4. Funciones relativas al diagnéstico

En el caso de ciertas actividades (generalmente orientadas al mantenimiento, a la
reparacion de bienes, al monitoreo de sistemas o de procesos) la funcién relativa al
diagnostico, la interpretacion de disfunciones o de incidentes, la reparacion, la
resolucion o la reconstruccién, representa una capacidad central a ser desarrollada o
evaluada en un perfil laboral. Un ejemplo de esta funcioén se encuentra en los roles
desarrollados para el sector Mantenimiento del Automotor. El rol ocupacional
Mecanico de sistemas electronicos de encendido e inyeccion a nafta esti entre
aquellos que detentan la capacidad de diagndstico como funcién central y significativa.
Cabe observar la expresada en la Unidad de Competencia A. Mantener, diagnosticar
la falla y reparar el sistema electronico de encendido. (VER FICHA EJEMPLO
N° 4)

Desempefiarse en funciones de diagnéstico requiere que los/as trabajadores/as
desarrollen formas de actuacion orientadas por la basqueda de resoluciéon de
problemas. Esa busqueda responde, en algunos casos, a la aplicacién de rutinas ya
disefiadas y previstas, y en otros casos, al desarrollo de procesos de investigacion sobre
la base de hipétesis de falla que se apoyan en la capacidad y en la experiencia de el/la
profesional capaz de formular hipétesis.
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Para formar esta competencia se requieren tres fuentes:

* Conocimientos interdisciplinarios sobre los sistemas que integran
el objeto sobre el cual se actda.

* Conocimientos de rutina para la deteccion de fallas.

» Experiencia acumulada sobre la base de protocolos realizados
respecto de casos "clinicos" diversificados y reales para extraer, a
partir de ellos, un modelo de hip6tesis o de tratamiento de un tipo
de falla o de disfuncién.

El desempefiarse en esta funcién requiere del desarrollo de capacidades complejas
relativas al anélisis, a la intuicion, a la investigacion, al seguimiento de rastros o de
indicios, a la formulacién de hipétesis, al conocimiento de la teoria y a la practica
acumulada y reflexiva sobre la resolucion de casos concretos. En la norma se
describen las rutinas previstas en la deteccion de fallas, indicando la referida al
descarte de determinadas disfunciones previsibles y codificadas. Las disfunciones no
codificadas s6lo pueden ser resueltas a través de la capacidad formada en términos de
formulacion de hipétesis y de investigacion del sistema.

3.4.5. Funciones relativas a la innovacion o la creatividad

Cuando un desempefio laboral requiere que el/la trabajador/a actie en funciones de
innovacién de procesos o de productos, estd apelando a la creatividad de el/la
trabajador/a, a su capacidad de crear situaciones nuevas, procesos nuevos, productos
nuevos. Hemos encontrado una fuerte demanda de estas funciones en la gastronomia,
en los roles de chef, de cocineros/as, de maestros/as pasteleros/as. También los hemos
encontrado en la confeccién, en el disefio grafico, en el sector de servicios de
peluqueria y de belleza. En diversos roles laborales el requerimiento para participar
activamente en la creacion de nuevos productos, nuevos servicios o nuevos procesos,
es muy alto en las nuevas formas de organizar el trabajo. En otras, la innovacion se
circunscribe a la necesidad de ajustarse a las rutinas y a definiciones de procesos y de
productos que se derivan de las areas técnicas de las empresas.

Sin embargo, resulta conveniente reparar en dos aspectos:

* En ciertas profesiones, las funciones de la creatividad y de la
innovacion representan el ndcleo de la calificacion y de la
profesionalidad.

* En la mayor parte de las ocupaciones y profesiones, las nuevas
formas de organizar el trabajo, aunque requieren de los/as
trabajadores/as la movilizacién de capacidades de innovacién y de
creacion acotadas s6lo a innovaciones en el proceso, han logrado
mejorar la calidad del producto, reducir los accidentes o los
incidentes y disminuir los costos.
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Los sistemas de mejora continua y los circulos de calidad representan metodologias de
movilizaciéon de este tipo de capacidades, las cuales estdn presentes en los/as
trabajadores/as pero han sido subutilizadas por la organizacién del trabajo tradicional.
Resulta importante reparar en que estos tipos de capacidades, son en la actualidad muy
requeridos y constituyen dimensiones a desarrollar y a incentivar en los/as
trabajadores/as como capacidades de base que se activan en la resoluciéon de
problemas. (VER FICHA EJEMPLO N° 5)

3.4.6. Funciones relativas a la tutoria o ensefianza

En algunos roles laborales surge, como capacidad fuertemente requerida en los/as
trabajadores/as, la de ensefiar o la de actuar como tutor/a o como facilitador/a de
aprendizajes. Esta capacidad es demandada en los "maestros de oficio" -como los
maestros pasteleros- y en funciones de jefaturas operativas como las ejercidas por
los/as supervisores/as, los/as encargados/as, los/as jefes/as de taller, entre otros. En
las jefaturas bajas e intermedias, las funciones de tutoria o de ensefianza constituyen
una cualidad altamente exigida.

En los modos actuales de organizacion del trabajo, el rol de supervisién es, mas que
de control técnico y laboral, el de facilitador o de tutor de aprendizajes y resolucién
de problemas operativos. En ciertos oficios en los que la formacién profesional se
realizaba en el trabajo, el rol de tutor o de maestro tenia enorme importancia en la
produccion y en la reproduccién de los saberes productivos. Cabe destacar que esta
capacidad resulta menos reconocida de lo que es realmente exigida. Conviene ademas
recordar que, en el campo de la construccién civil, algunos oficios estuvieron a punto
de perderse precisamente porque la recesion econdémica rompié la cadena de
aprendizaje masivo constituida por la conformacion de las cuadrillas en obra. De la
integracion de las cuadrillas y de la escuela en el trabajo implementada por esa forma
de organizacién, surgian las calificaciones de la construccion, de la pasteleria, de la
carpinteria artesanal, entre otras. En la actualidad, a los roles de supervisién o a las
formas de calificacion de alta especializacion, se les requiere la capacidad de transferir
conocimientos y estrategias de resoluciéon de problemas, entre otras variantes
formativas.

3.4.7. Funciones relativas al mantenimiento preventivo y a la regulacién de
equipos

En el ejercicio de una gran variedad de roles laborales, cada vez son mayores los
requerimientos respecto de que sean los propios trabajadores quienes efectiien la
limpieza y la verificacién del estado funcional de los equipos, como forma de prevenir
incidentes productivos que deriven en demoras o en pérdidas de produccién, y también
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como prevenciéon de posibles riesgos o accidentes. Estas funciones pueden ser
cumplidas porque el operador, en tanto usuario intensivo de la tecnologia, es el
primero en percibir los desgastes, las disfunciones y las necesidades de lubricacion o
de limpieza. También es el operador quien mejor detecta el punto de regulacioén de los
equipos.

El cumplimiento de esta funcién genera controversias en términos de relaciones
laborales y de encuadre en las categorias de los convenios. Sin embargo, cada vez mas
se requiere de el/la trabajador/a operativo/a el cumplimiento de funciones de
mantenimiento. Para ello necesita desarrollar capacidades que le permitan la traduccion
de los defectos que encuentra durante los resultados y en el momento de la operacion,
a los modelos de funcionamiento de los sistemas mecanicos, hidraulicos, neumaticos,
eléctricos, e incluso electrénicos e informaticos del equipo. En este sentido, no se
espera de el/la trabajador/a la capacidad de diagndstico, pero si la de detectar sintomas
en el momento que lo utiliza y de poder relacionar los sintomas con los sistemas del
equipo. También se espera que el/la trabajador/a desarrolle habitos de prevencién y de
cuidado de los equipos. (VER FICHA EJEMPLO N° 6)

3.4.8. Funciones relativas a la atencion del cliente interno o externo

La relacién con el "cliente", ya sea éste interno o externo, esta cada vez mas presente
en las funciones ejercidas desde los roles laborales en las empresas en las que la gestion
de calidad est4 instalada. Se trata de una funcién que no se restringe a un rol laboral
determinado: se encuentra incorporada, como una funcién mas, a todos los roles
laborales independientemente de que existan perfiles especializados destinados a dicha
funcion con dedicacion exclusiva.

La organizacién de los procesos de trabajo comenzd a incluir, desde la década del 807,
una concepcidn nueva acerca de como lograr calidad en el proceso y como trabajar con
stocks reducidos. Esto llevo a considerar cada rol laboral, como una cadena de clientes
internos en la que cada eslabon debe satisfacer los requerimientos productivos del
eslabon anterior y del subsiguiente en la secuencia, en términos de calidad, de
cantidad, de especificidad.

En el cumplimiento de esta funcién deben desarrollarse capacidades relativas a la
comunicacién, al establecimiento de relaciones sociales en las que puedan ser
entendidas las potencialidades y las restricciones que cada integrante del proceso debe
observar para entregar y para recibir un producto o un resultado cumpliendo
determinadas condiciones, y donde sea posible detectar con anticipacion los problemas
que pudiesen afectar la forma de atender esta relacién que requiere la organizacion del
proceso de produccion. El cumplimiento de estos requisitos requiere que, quienes
participan en la cadena de valor, tengan una concepcion integral e integrada de los
procesos en los que estan insertos.
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En otros casos, la relacién con el cliente final se ha acercado de manera tal que los
integrantes de las posiciones criticas del proceso proveedor, deben establecer una
estrecha relacion con el cliente externo como modo de satisfacer sus requerimientos en
tiempo y forma. La atencién al cliente ha pasado a ser una funcion clave del rol
laboral, y no un simple agregado o una disfuncién de la relacion de interfase entre
cliente- proveedor de dos organizaciones. Esta situacion es caracteristica en los roles
laborales de los servicios (salud; mantenimiento; educacién; comercio; banca; seguros;
turismo, entre otros) y comienza a estar presente en las nuevas formas de organizacion
de los sectores productivos, donde los roles laborales de ejecucién necesitan
contactarse con los clientes a través de instancias creadas ad-hoc por las empresas para
lograr una mayor satisfaccion y la fidelizacién hacia sus productos o servicios.

Mostraremos a continuacién un ejemplo surgido de la relacion de la industria grafica,
como proveedora de piezas graficas, con sus clientes industriales o comerciales. En
esta industria -en tanto proveedora de otras industrias- se ha detectado la necesidad de
brindar una atencién a los clientes que se convierta en servicio de asistencia técnica,
pues de no hacerlo, las piezas solicitadas presentan problemas significativos en el
momento en que entran en proceso de produccion grafica. No se trata de una
disfuncién de interfase -tal como fue entendida durante mucho tiempo- sino de un
servicio que no ha sido suficientemente desarrollado por la industria proveedora.

En la actualidad, se ha visualizado que la funcién debe ser atendida por la persona que
desempeiia el rol de "Preparador grafico digital", quien se vincula con los clientes para
concretar las piezas gréficas solicitadas. En el mapa de las funciones del preparador
digital, podemos observar que una unidad de competencia esta totalmente dedicada a
perfilar los requerimientos que se le hacen a este perfil en términos de atencién a
clientes, con el objetivo de definir la confeccion de los archivos digitales para que
resulten compatibles con la calidad de la impresién esperada. Esta competencia es de
naturaleza compleja; para ser desarrollada se requiere que el/la alumno/a o el/la
trabajador/a hayan desplegado sus capacidades de comunicacién y de tratamiento de
textos y de imagenes, de manera tal de poder brindar asesoramiento en el tema y de
orientar al cliente en la preparacion de su demanda. (VER FICHA EJEMPLO N° 7)

3.4.9. Funciones relativas a la prevencién de riesgos

Estas funciones tienen un caracter transversal a muchos roles laborales. Mas que
funciones, representan un criterio de actuacion en el marco de las funciones de
organizacion, de programacion y de ejecucién. En algunos roles laborales, la funcién
de prevencion de riesgos adquiere un caracter especifico y se despliega en todo su
potencial. Este caracter resulta muy claro en los perfiles ocupacionales del campo de
la salud y de la seguridad industrial.
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3.4.10. Funciones relativas a la preservacion del medio ambiente

Este tipo de funciones, por su caricter transversal, mis que en areas de actuacién se
concretan en criterios de actuaciéon. Sin embargo, en algunos roles laborales cobran
una entidad propia. Tal es el caso de aquellos que trabajan con sustancias, con
materiales, con insumos o con componentes cuyo descarte debe ser realizado tomando
los recaudos adecuados para garantizar la neutralizacion de sus efectos sobre el medio
ambiente. En el ejemplo que presentaremos, la funcién de preservacion se orienta a
asegurar el descarte de efluentes debidamente tratados. (VER FICHA EJEMPLO N° 9)

3.5. INTERPRETACION DE LOS CAMPOS "CRITERIOS DE REALIZACION Y
SIGNOS DE EVIDENCIA DE LA CORRECTA REALIZACION DE LA
ACTIVIDAD Y DE LA CORRECTA OBTENCION DE RESULTADOS Y
PRODUCTOS"

La lectura de estos tres campos que integran la norma, permitird a el/la disefiador/a
curricular o a el/la evaluador/a caracterizar:

* Las capacidades que se ponen en juego en los desempefios, las
cuales se despliegan en el cumplimiento de la funcion descripta en
la unidad y en el elemento de competencia. En este caso, la
capacidad general -inferida del enunciado de la unidad y del
elemento de competencia- resulta especificada y acotada a un
cierto nivel de complejidad y a un campo de actuacion por las
actividades que se describen en los criterios de realizacion y en los
signos de evidencia que indican los desempefios productivos
correctos. A partir de la lectura de estos campos, deberd inferirse
el nivel de complejidad o de alcance requerido para la capacidad
que se desarrollard por via formativa o por experiencia
laboral.(VER FICHA EJEMPLO N° 8)

e La clave para interpretar los conocimientos y los esquemas
referenciales de accién que se ponen en juego en la reflexion
sobre la accidn, para la accion y en la accion que requiere la
actuacién profesional. En estos campos estid el secreto del
pensamiento reflexivo que la formacién debe contribuir a crear -y
que el/la evaluador/a debe captar en sus instrumentos de
evaluacion- a través de los criterios que el/la trabajador/a pone en
juego para tomar decisiones en el transcurso de sus actividades y
frente a los incidentes o los imprevistos. Estos campos son
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Ejemplo: En el rol de "Soldador por arco eléctrico con proceso GMAW chapa
de acero", la unidad de competencia denominada "Acondicionar los insumos
y el espacio de trabajo y poner a punto el equipo de soldar interpretando el
pedido o instruccién de soldadura", se basa mas en criterios vinculados al
"orden" y a la "limpieza" requeridos para evitar riesgos de accidentes, que
en las formas de organizar un proceso. La actividad de acondicionar, de
ordenar, de disponer de acuerdo a criterios de seguridad e higiene, esta
limitada a su dmbito de trabajo y no afecta al conjunto del proceso, por lo
cual la construcciéon y el desarrollo de la misma como capacidad, estaran

particularmente importantes en los analisis que deben realizar
el/la disefiador/a pedagdgico/a y el/la evaluador/a para la
construccion de los materiales curriculares y los instrumentos de
evaluacion. La complejidad de estos indicadores le dara a el/la
disefiador/a curricular, las pautas sobre los requisitos de ingreso
que deberd tener el curso y el nivel de complejidad que se podra
prever en el mismo. (Ejemplos: nivel de iniciacién o basico;
nivel avanzado; nivel de perfeccionamiento).

Los signos de evidencia de la correcta actuacion de el/la
trabajador/a en el proceso de produccién de un determinado
resultado -y la evaluacioén por las caracteristicas que cumple el
resultado/producto esperado- son campos valiosos de las normas
para la obtencion de los indicadores que permitiran evaluar los
desemperfios productivos y el nivel de formacién de capacidades
logrado en los procesos formativos. La lectura de estos campos
debera permitir a los/las disefiadores/as curriculares y a los/as
evaluadores/as, por un lado, analizar si es posible -por via
formativa y mediante una carga horaria con determinados
limites- alcanzar el desarrollo de las capacidades requeridas. Por
otro lado, les posibilitardA evaluar en qué medida puede
garantizarse el logro de dichas capacidades a través del curso
disefiado. De este anilisis deben surgir las propuestas relativas a
los requisitos de ingreso que requiere la formacion del perfil por
via escolar, y los que requiere una formacion "en tarea". Estos
campos, finalmente, orientan fuertemente los instrumentos de
seleccion de personal (requisitos del perfil de ingreso a la
posiciéon laboral), los instrumentos de evaluacion de
competencias laborales de los trabajadores con experiencia en el
rol laboral que seran utilizados por instancias de seleccién o
certificacion, los instrumentos de evaluacion de las
capacidades formadas via curriculo escolar, y los disefios y
materiales curriculares que seran utilizados por las instancias
formativas.

acotados a las formas de disponer, de arreglar, de ordenar.
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3.6. LA INTERPRETACION DEL CAMPO REFERIDO A LOS SIGNOS DE
EVIDENCIA DE CONOCIMIENTOS

En este campo se indican y se analizan los conocimientos implicitos en las actividades
profesionales desarrolladas en la unidad y en el elemento de competencia. De este
campo, el/la disefiador/a curricular extraera las orientaciones basicas para desarrollar
los mddulos formativos. En los enunciados podran encontrarse orientaciones generales
proporcionadas por informantes calificados del hacer, que indican los conceptos que
sustentan cientificamente las actuaciones especificas que se estidn analizando. Esta
informacion no es prescriptiva sino orientadora, ya que los informantes del mundo del
trabajo, aunque pueden actuar como instructores en el area de la formacion continua,
no son especialistas en curriculo. Las orientaciones, ademas, tienen que ser
profundizadas con especialistas tematicos. (VER FICHA EJEMPLO N° 8)

3.7. LA DETERMINACION DE LOS GRADOS DE AUTONOMIA Y DE
RESPONSABILIZACION POR LA ACTUACION

El interpretar los alcances y los limites de las competencias indicadas en la norma en
términos del grado de autonomia que tiene el/la trabajador/a para actuar y del tipo
de responsabilidad que debe desarrollar sobre la funcién, significa analizar e
interpretar el marco de la complejidad técnica y/o axioldgica del rol profesional que se
estd analizando. El nivel de autonomia requerido y el grado de complejidad técnica y
axioldgica de la accion, condicionan el nivel de la competencia que se requiere de el/la
trabajador/a para el ejercicio de un determinado rol, y comprometen tanto el nivel de
la formacion que se pretende de el/la trabajador/a como el de la practica supervisada
en la accion para adquirir la solvencia que se demandara en un ejercicio pleno.

Los siguientes ejemplos ayudarin a determinar la interpretacién, por parte de los/as
evaluadores/as y los/as disefiadores/as curriculares, de los alcances y de los limites
que se les deben dar, en términos de autonomia, al ejercicio de una competencia y a
la forma en que se procedera para desarrollar la capacidad de base de la misma. Este
nivel de interpretacién resulta fundamental para determinar el limite de la formacién
escolar o sistemitica de una capacidad, y para saber cudndo la formacion y el
fortalecimiento de la misma tienen que ser derivados a la experiencia laboral para que
ésta proporcione situaciones reales a resolver en condiciones de no rutina, de no
previsibilidad de la aparicién, de incertidumbre, de limitacién de recursos.

Consideraremos, como ejemplo, la competencia enunciada en términos de "Organizar

el espacio de trabajo". ;Qué es, en lo relativo a las capacidades a las que alude, la
competencia de "organizar"? ;Es una competencia diferente de la competencia de
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"ordenar" o de la competencia de "limpiar y acomodar"? La competencia de
"organizar" reconoce un mayor nivel de complejidad y de autonomia que las
competencias de "limpiar" y de "ordenar". La competencia de "limpiar" seria de un
nivel 1 de complejidad y de autonomia, y responderia a la accién de limpiar sin
comprometerse con la modificacién del orden ni con imponer un determinado criterio
de orden. La competencia de "ordenar" estaria indicando una persona que puede
sostener un criterio racional -y compartido con la empresa- de orden en su espacio de
trabajo. La persona limpia, acomoda y guarda los instrumentos de trabajo, los insumos
y los materiales de acuerdo con las reglas indicadas por la empresa. La competencia
de ‘"organizar" requiere una mayor complejidad de accién y una mayor
responsabilidad.

El "organizar" no es simplemente un acto de ordenar sino de establecer los criterios de
orden, los cuales pueden ser propios o bien pueden resultar de la operacionalizacién
de criterios indicados por la empresa. La competencia de "organizar" es, entonces,
més compleja y de mayor autonomia que la de "ordenar” o la de "acomodar”. En ese
sentido, debe analizarse muy profundamente cuil es la capacidad que funda la
competencia de organizacion.

Otro ejemplo podria llevarnos a determinar la capacidad requerida en términos
axioldgicos o valorativos de la accion. Existen tareas relativamente simples en lo
relativo a su ejecucion pero de una enorme responsabilidad desde el punto de vista
social, econémico o productivo. Ejemplos de éstas tltimas podrian ser actividades tales
como la venta de medicamentos, la recepcién y el pago que realiza un/a cajero/a
bancario/a, la puesta en régimen de una maquina impresora de alto rendimiento. En
estas actividades, mas que competencias técnicas se ponen en juego competencias de
tipo axioldgico o valorativo. El/la dependiente de farmacia, frecuentemente se puede
ver requerido/a a recomendar un tipo de medicamento o a sustituir determinada
prescripcién, por otra. Esta practica, mas alla de ser legal o no serlo, estd claramente
fuera de su alcance y de su deber. El invadir estos campos por la logica comercial,
representa una falta de conciencia de el/la empleado/a de farmacia acerca de los limites
de su rol y de la responsabilidad social con que el mismo debe ejercerse. La
complejidad de la tarea de el/la cajero/a no es alta pero si lo es su responsabilidad, por
lo que la complejidad de la formaciéon de la capacidad estara fijada por Ia
responsabilidad ética y econdmica del cargo. En el caso de el/la maquinista impresor/a,
su competencia técnica es compleja y debe tener en cuenta su responsabilidad
econdémica en el manejo de un equipo de alto valor y de alta productividad, respecto
del cual, cualquier desvio puede implicar una pérdida enorme en términos de
materiales y de insumos. En estos ejemplos, el nivel de la competencia de el/la
trabajador/a no esta dado por la complejidad o la autonomia sino por la responsabilidad
que debe tener en el ejercicio de su funcién.
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3.8. RELACION "PERFIL NORMALIZADO-PERFIL EGRESADO" DE UN
CURSO DE FORMACION

La lectura de una norma de competencia propone el estandar, el nivel, el alcance que
debe lograr un/a trabajador/a que se desempefie en ese rol profesional. La lectura de
este estandar debe inducir a la reflexion sobre la posibilidad de alcanzar -a través de
un proceso de formacion relativamente corto- el desarrollo de la competencia esperada
en el nivel que es requerida. Esta primera preocupacion puede llevar a determinar que,
en esa competencia especifica, la formacion se limite al desarrollo en el individuo -en
un nivel inicial- de determinadas capacidades. Y a que la profundizacién o el dominio
de las mismas estén sujetos a la consolidacion que ofrece la experiencia laboral, por lo
que ésta conlleva en términos de necesidades de resolver problemas urgentes,
incidentes no rutinarios, o incluso, situaciones graves. Formar un perfil profesional
de las caracteristicas y alcances que propone una norma, es un paso fundamental para
reflexionar sobre las posibilidades que tiene el trabajo de el/la docente de formacion
profesional, y sobre las recomendaciones que se deben hacer a los/as instructores/as
de empresa acerca de como continuar los procesos de desarrollo y fortalecimiento de
las capacidades laborales identificadas. Sdlo de esta manera se alcanzaré la formacion
de la competencia laboral.

La transposicién de los desempefios competentes indicados en la norma a la formacién
y a la consolidacién de capacidades, requiere de los/as disefiadores/as curriculares y
de los/as docentes una toma de posicion acerca de cudles son las capacidades de base
a formar para alcanzar los desempefios competentes, y cudl es el tiempo que se
requiere para desarrollarlas y consolidarlas de manera tal que sea posible certificar su
adquisicion.

3.9. RESPUESTAS CURRICULARES CUANDO EL PERFIL PROPUESTO POR
LA NORMA ES MUY COMPLEJO O PROPONE UNA FUERTE AUTONOMIA,
TOMA DE DECISIONES, TRABAJO SIN CONSULTA A UN NIVEL SUPERIOR
POR PARTE DEL TRABAJADOR.

Cuando el sujeto que detenta la competencia fijada por la norma, para el ejercicio de
su rol requiere de un alto dominio de la tecnologia, o de los contextos productivos, o
una fuerte capacidad de gestion de incidentes, de grupos humanos, de maultiples
tecnologias, la transposicién de la competencia a la curricula formativa puede requerir
que se desarrollen diversos niveles de focalizacion y de complejidad de los saberes que
dicha competencia domina y aplica.

En este caso, el desarrollo curricular deberd trazar una estrategia de formacion en
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sucesivas aproximaciones. Su propuesta no sera formar la competencia requerida en un
Unico curso, sino mediante dos o méas etapas formativas, o con la intervencion de una
figura tutora que oriente a los/as alumnos/as en los aprendizajes y en las dificultades
que se presentan en el ambito de trabajo.

3.10. RELACION UNIDAD DE COMPETENCIA-MODULOS FORMATIVOS

En la norma de competencia, cada unidad de competencia expresard una de las
funciones que tiene a su cargo el/la trabajador/a, o la funcién en la cual participa con
un protagonismo significativo. La unidad de competencia representa el conjunto de los
desempefios que involucran a un/a trabajador/a para alcanzar determinados resultados
productivos. A fin de concretar este conjunto de desempefios y de resolver los
problemas productivos que se le presentan, el/la trabajador/a moviliza e integra
saberes, técnicas, conocimientos, esquemas de accidn, valores. La unidad de
competencia se construye a partir de los desempeflos que tienen como objetivo
contribuir a alcanzar el logro de un determinado resultado. Esta forma de integrarse
nada tiene que ver con los procesos de ensefianza-aprendizaje sino con la 16gica de los
procesos productivos, es decir, con una légica de obtencién de determinado bien, de
un servicio, o de un resultado que contribuya a su mejor y mas eficiente obtencion.

La légica de los procesos de aprendizaje o de ensefianza no responde a este tipo de
agrupamiento. En el momento de disefiar la estructura de una curricula, el mddulo
como unidad de ensefianza tendrd en cuenta la formacion de una, o de varias
capacidades que den soporte al desarrollo de las competencias que se requieren para
cumplimentar la funcién productiva que se expresa en la unidad de competencia. Por
esta razdn, la estructura curricular no establece una correspondencia univoca entre los
moédulos formativos y las unidades de competencia. Para formar a un/a trabajador/a en
las competencias que requiere una unidad de competencia, la propuesta pedagdgica tal
vez deba ofrecer varios modulos formativos.

La formacién de las capacidades requerira el trazado de un mapa que establezca la
correspondencia entre las capacidades que pueden ser formadas en situacion aulica, las
que deben ser desarrolladas y consolidadas en la experiencia laboral, y los desempefios
competentes que serdn evaluados para la certificacion.
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Las normas de competencia laboral describen el alcance y la complejidad de los
desempenos esperados y la forma en que se detectan las mejores practicas que debe
reunir una persona cuando ejerce un rol laboral especifico. Aluden a perfiles plenos
en su nivel, por lo cual, en los disefios curriculares y en los instrumentos de evaluacién
debera considerarse, segin los casos, su adecuacién a los perfiles de ingreso, a los
perfiles de formacién basica o a los perfiles de perfeccionamiento. EI proceso de
disefio curricular no se desprende directamente de la norma de competencia de
referencia; se inicia a partir de una lectura interpretativa de la misma.

Guia para la lectura de las normas de competencia:

La norma describe las funciones laborales en las que debe actuar el/la trabajador/a, en
los campos denominados "unidades y elementos de competencia". La lectura de la
norma debera ilustrar y orientar a los/as disefiadores/as pedagdgicos/as sobre el
caracter y el alcance de las capacidades puestas en juego en las funciones que
desarrollara el/la trabajador/a.

La identificacién de las capacidades movilizadas y de aquellas a construir, permitira
problematizar los contenidos del aprendizaje, determinar las caracteristicas y las
especializaciones de los/as docentes que actuaran en el espacio formativo, establecer el
tipo de materiales curriculares que servirdn de apoyo, definir el caricter de las
evaluaciones a realizar sobre los desempefios esperados y reconocer las cualidades del
equipamiento que requiere la formacion.

Tipos de funciones descriptas en las normas:

¢ Funciones de gestion: Las capacidades que se movilizan en las
funciones de gestion tienen un fuerte componente relativo al
manejo de la informacién y de las comunicaciones, al trato
interpersonal, al reconocimiento y al ejercicio correcto de las
reglas que crean las relaciones jerarquicas, funcionales y
cooperativas en el ambito de trabajo.

¢ Funciones de organizacion técnico-productiva de los procesos
de trabajo: Ademas de las capacidades de operacion, esta
funcién requiere el desarrollo de capacidades tan diversas como lo
son las que se refieren a la organizacion y a la preparacion de los
procesos de trabajo en términos de acceder a determinada

COMPETENCIA LABORAL Ana Catalano | Susana Avolio de Cols | Moénica Sladogna



72

LA UTILIDAD DE LAS NORMAS DE COMIPETENCIA LABORAL

CAPITULO 3

informacién (identificacion de manuales de sistemas; identificacién
de recetas; identificacion de software; lectura de Ordenes de
trabajo, de planos, de diagramas, de férmulas, entre otras), a la
revision de las condiciones de funcionamiento y de regulacién de
los equipos o herramientas, a la organizacién y la disponibilidad
de los dispositivos de seguridad, de higiene y de prevencion, a la
preparacion y disposicion de las materias primas, materiales e
insumos a utilizar, a la organizaciéon y distribucién de
responsabilidades en el equipo de trabajo.

¢ Funciones de operacion, produccién, ejecucion: Estas
funciones se apoyan mas en las capacidades de anticipacién, de
resolucion competente de problemas en situaciones de
incertidumbre, de aseguramiento respecto de la calidad de los
procesos, de prevencion de riesgos y de contribucion a la eficiencia
general, que en la actuacion estrictamente técnica-operativa.

* Funciones de diagnoéstico: Desempefiarse en funciones de
diagnéstico requiere que los/as trabajadores/as desarrollen formas
de actuacién orientadas por la busqueda de resolucion de
problemas. Se basan en capacidades complejas relativas al
analisis, a la intuicion, a la investigacion, al seguimiento de rastros
o de indicios, a la formulacién de hipétesis, al conocimiento de la
teoria y a la practica acumulada y reflexiva sobre la resolucién de
casos concretos

* Funciones relativas a la innovacién o la creatividad: Cuando
un desempefio laboral requiere que el/la trabajador/a actiie en
funciones de innovacién de procesos o de productos, esta apelando
a la creatividad de el/la trabajador/a, a su capacidad de crear
situaciones nuevas, procesos nuevos, productos nuevos.

¢ Funciones de tutoria o enseiianza: En la actualidad, a los roles
de supervision o a las formas de calificacion de alta especializacion
se les requiere la capacidad de transferir conocimientos y
estrategias de resolucion de problemas, entre otras variantes
formativas.

¢ Funciones de mantenimiento preventivo y regulacion de
equipos: necesita desarrollar capacidades que permitan la
traduccidon de los defectos que se encuentran durante los resultados
y en el momento de la operacion, a los modelos de funcionamiento
de los sistemas mecanicos, hidraulicos, neumaticos, eléctricos, e
incluso electrénicos e informéticos del equipo. En este sentido, no
se espera de el/la trabajador/a la capacidad de diagnéstico, pero si
la de detectar sintomas en el momento que lo utiliza y de poder
relacionar los sintomas con los sistemas del equipo. También se
espera que el/la trabajador/a desarrolle habitos de prevencion y de
cuidado de los equipos
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¢ Funciones de atenciéon al cliente interno o externo: En el
cumplimiento de esta funcién deben desarrollarse capacidades
relativas a la comunicacion y el establecimiento de relaciones
sociales en las que puedan ser entendidas las potencialidades y
restricciones que cada integrante del proceso debe observar para
entregar y para recibir un producto o resultado cumpliendo
determinadas condiciones, y sea posible detectar con anticipacién
los problemas que pudiesen afectar la forma de atender la relacion
que requiere la organizacion del proceso de produccidn.

La lectura atenta de los campos que integran la norma (criterios de desempefio,
evidencias de desempefio y evidencias de producto) les permitira a el/la disefiador/a
curricular y a el/la evaluador/a inferir:

» Las capacidades y su nivel de complejidad.

¢ La clave para interpretar los conocimientos y los esquemas
referenciales de accién que se ponen en juego en la reflexion sobre
la accion, para la accién y en la accién, que requiere la actuacién
profesional.

* La obtencién de los indicadores que permitiran evaluar los
desempefios productivos y el nivel de formacion de capacidades
logrado en los procesos formativos.

La transposicién de los desempefios competentes indicados en la norma a la formacion
y a la consolidacién de capacidades, requiere de los/as disefiadores/as curriculares y
de los/as docentes una toma de posicién respecto de:

* Cuales son las capacidades de base a formar para alcanzar los
desempefios competentes.

* Cudl es el tiempo que se requiere para desarrollarlas y
consolidarlas de manera tal que sea posible la certificacion de su
adquisicion.

Relacién unidad de competencia-médulos formativos

La unidad de competencia se construye a partir de los desempefios que tienen como
objetivo contribuir a alcanzar el logro de un determinado resultado. Esta forma de
integrarse nada tiene que ver con los procesos de ensefianza-aprendizaje sino con la
l6gica de los procesos productivos, es decir, con una légica de obtencién de un
determinado bien, un servicio o un resultado que contribuya a su mejor y mas eficiente
obtencidn.
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La légica de los procesos de aprendizaje o de ensefianza no responde a este tipo de
agrupamiento.

En el momento de disefiar la estructura de una curricula, el médulo, como unidad de
enseflanza, tendra en cuenta la formacién de una o de varias capacidades que den
soporte al desarrollo de las competencias requeridas para cumplimentar la funcién
productiva que se expresa en la unidad de competencia.
Por esta razon, la estructura curricular no establece una correspondencia univoca entre
los médulos formativos y las unidades de competencia.
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| CAPITULO 4

| Diseno curricular basado en

competencias







OBJETIVOS

Esperamos que, luego de la lectura de este capitulo, usted:

* Comprenda las caracteristicas que distinguen el disefio curricular
elaborado sobre la base del enfoque de competencias y la
necesidad de integrar el planeamiento didéctico de el/la docente a
los principios y criterios de dicho enfoque.

HERRAMIENTAS

Para trabajar con el material de este capitulo, usted dispone de los siguientes
elementos complementarios:

* Sintesis.
* Fichas de ejemplos nros. 1,2y 3
* Fichas de apoyo nros. 1y 2
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Los principios
de la
formacion
basada en
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se refleja en

4. DISENO CURRICULAR BASADO EN COMPETENCIAS

4.1. LA FORMACION BASADA EN COMPETENCIAS
La formacion profesional basada en competencias presenta ciertas caracteristicas que
se reflejan en el planeamiento curricular, en el planeamiento didéctico y en la practica

docente. Involucra los aspectos correspondientes a la organizaciéon y a la gestion de
los centros, al rol docente y a las modalidades de ensefianza y de evaluacion.

B
[

Diseno curricular
Elaboracion de mdédulos

Planeamiento
curricular

Planeamiento Secuencia didactica

didactico del Materiales curriculares

moédulo

Préactica * Metodologia de ensefanza-aprendizaje
docente ¢ Evaluacion

Presentaremos a continuacién las principales caracteristicas de este enfoque.
Destacaremos sus diferencias respecto de otros enfoques de formacion profesional y el
modo en que se implementa al elaborar el disefio curricular.

4.2. ;QUE ES EL DISENO CURRICULAR?

El concepto de disefio curricular reemplaza al cldsico concepto de plan de estudios.
Mientras éste enuncia la finalidad de la formacién en términos genéricos y a través de
un ordenamiento temporal de las materias que se deben ensefiar, el disefio curricular
es un documento mas amplio que incluye, ademés, los distintos elementos de la
propuesta formativa

Con la finalidad de orientar la practica educativa en el ambito de los centros de
formacién profesional, en el disefio curricular se especifican los distintos componentes
pedagdgico-didacticos:

¢ Intenciones.
* Objetivos.
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¢ Contenidos.

* Metodologias.

¢ Secuencia de contenidos.

¢ Seleccién de materiales.

* Criterios de ensefianza y de evaluacion.

El disefio curricular procura constituirse en uno de los medios que orientan la
formacién profesional, para lo cual se propone articular las caracteristicas, las
necesidades y las perspectivas de la practica profesional, con las del proceso formativo.

La elaboracién del disefio curricular puede realizarse adoptando distintos enfoques,
cada uno de los cuales responderd a las concepciones que se sustenten sobre la
formacién profesional, sobre el ensefiar, sobre el aprender, y sobre el papel y la
organizacion que, en la propuesta formativa, tendran la teoria y la practica.

Para una mayor comprension de los rasgos del enfoque del disefio curricular basado en
competencias, mencionaremos brevemente las particularidades de los otros enfoques.
En general, en nuestros centros de formacion predomina el enfoque de elaboracion del
disefio curricular que podriamos denominar clasico, el cual se caracteriza por:

» Estar constituido por un conjunto de materias separadas y
relativamente auténomas.

* Llevar a cabo las practicas en talleres y/o laboratorios, a través de
un desarrollo independiente de las materias.

* Contar con docentes especializados exclusivamente en contenidos
tedricos o en contenidos practicos.

» Referir los objetivos de ensefianza a los conocimientos que los/las
docentes consideran que los/las alumnos/as deben adquirir en cada
materia para un desempeifio futuro que no esti claramente definido.

Otro enfoque posible de la ensefianza es el denominado tecnolégico. Este disefio se
caracteriza por los siguientes atributos:

» Estar centrado en la adquisicién, por parte de los/las alumnos/as,
de habilidades o destrezas especificas tanto en los aspectos tedricos
como en los practicos de la formacion.

* Poner énfasis en los aspectos operativos y técnicos del rol
profesional.

* Organizar la ensefianza y la evaluacion en torno a muchos objetivos
especificos y concretos. Por ejemplo: el uso de los instrumentos de
medicién.

* Programar la enseflanza de manera sumamente detallada a partir de
los resultados concretos y observables que los/las alumnos/as
deben alcanzar.
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Ambos tipos de enfoque poseen limitaciones evidentes para disefiar una propuesta
formativa capaz de satisfacer las demandas planteadas a la formacién profesional por
el actual contexto socio-laboral.

El enfoque basado en competencias laborales presenta, a nuestro criterio,
caracteristicas especificas que le permiten responder con suficiente plasticidad y
adecuacion a las exigencias cambiantes del contexto socio-productivo. (Ver: FICHA
DE APOYO N° 1)

4.3. ;QUE ES EL DISENO CURRICULAR BASADO EN COMPETENCIAS?

El disefio curricular basado en competencias es un documento elaborado a partir de la
descripcion del perfil profesional, es decir, de los desempefios esperados de una
persona en un area ocupacional, para resolver los problemas propios del ejercicio de
su rol profesional. Procura de este modo asegurar la pertinencia, en términos de
empleo y de empleabilidad, de la oferta formativa disefiada.

El disefio curricular basado en competencias responde, por un lado, al
escenario actual en el cual el trabajador debe tener la capacidad de prever o
de resolver los problemas que se le presentan, proponer mejoras para
solucionarlos, tomar decisiones y estar involucrado -en menor o mayor
grado- en la planificacién y en el control de sus actividades. Por otro lado,
responde a las investigaciones acerca del aprendizaje, en tanto propone una
organizacién que favorece el aprendizaje significativo y duradero.

El perfil profesional se construye a partir del analisis funcional. Esta metodologia, tal
como se expresO en los Capitulos 2 y 3, permite elaborar una descripcién integral y
exhaustiva de los desempefios esperados en términos del propdsito clave en el cual
estos se sustentan, y de las unidades y los elementos de competencia que se pondran
en juego en dicho desempefio.

El disefio curricular basado en competencias, al tomar como punto de partida de su
elaboracion la identificacion y la descripcion de los elementos de competencia de un
rol o de un perfil profesional, pretende promover el mayor grado posible de
articulacion entre las exigencias del mundo productivo y la formacion profesional a
desarrollar.
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El punto de
partida de la Normas de ¢ Propdsito clave

elaboracion competencia * Areas funcionales
del disefio =™ el rol ¢ Unidades de competencia
curricular profesional ¢ Elementos de competencia

son las:

4.4. LAS CAPACIDADES PROFESIONALES COMO PUNTO DE
ARTICULACION ENTRE LAS NORMAS Y EL DISENO CURRICULAR

4.4.1. ;Qué son las capacidades?

"En el mundo de la formacion, la nocion principal es la de capacidad. La formacion
opera como una transformacion de capacidades, como una progresion de las mismas
y alli, la hipotesis es la de la transferencia. Se piensa que la persona formada va a
utilizar, en situacion real, lo que aprendio durante la formacion". (BARBIER, Jean
Marie; 1999).

El eje de la formacion profesional es el desarrollo de capacidades profesionales que, a
su vez, constituyen la base que permitird el desarrollo de aquellos desempefios
competentes en los diversos ambitos de trabajo y de formacién. (Ver: FICHA DE
APOYO N° 2)

Al elaborar el disefio curricular, se describiran las capacidades que se desarrollaran a
lo largo del proceso de formacion para promover en los/las egresados/as un desempefio
efectivo del rol. Dichas capacidades se inferiran del andlisis de cada una de las
unidades y de los elementos de competencia.

Propdsito clave Propésito clave

Unidades de competencia

Elementos de competencia

Propésito clave

e Criterios ¢ Conocimientos Propdsito clave

* Resultados ¢ Desempefios
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La tarea de elaboracion del disefio curricular requiere el establecimiento de las
capacidades basicas (leer; escribir; resolver operaciones matemadticas; argumentar;
plantear problemas) que se deberédn adquirir, consolidar o desarrollar como requisito
para el aprendizaje de los distintos mddulos. Sera necesario evaluar si la persona, joven
o adulta, las desarrolld previamente, en cuyo caso éstas deberan ser consolidadas y
ampliadas. Si no hubieran sido adquiridas en el nivel adecuado, sera necesario adoptar
decisiones curriculares para suplir el déficit, entre ellas, la inclusién de instancias de
nivelacion y de promocion de capacidades a partir del desarrollo de situaciones o de
problemas.

4.4.2. ;Cudles son las caracteristicas del disefio curricular basado en
competencias?

El disefio curricular basado en competencias tiene las siguientes caracteristicas:

 Las capacidades que constituyen los objetivos generales del disefio
curricular, son inferidas a partir de los elementos de competencia.

* Adopta una estructura modular.

e Desarrolla un enfoque integrador respecto de todas sus
dimensiones. Tiende a la integraciéon de capacidades, de
contenidos, de teoria y de practica, de actividades y de evaluacion.

* Los criterios para la aprobacion de los distintos médulos se basan
en los criterios de evaluacion establecidos en la norma.

* Adopta para su desarrollo un enfoque de ensefianza-aprendizaje
significativo.

4.4.3. ;Cudles son los elementos que integran el disefio curricular basado
en competencias?

El disefio curricular es un documento que consta basicamente de cuatro elementos:

* Introducciébn o marco de referencia. En él se describen
sintéticamente las caracteristicas del contexto productivo y del rol
profesional, y las concepciones tedricas que, sobre la formacién
profesional, sostienen quienes elaboran el disefio curricular. (Ver:
FICHA EJEMPLO N° 1)

* Objetivos generales. Se refieren a las capacidades integradoras que
se desarrollan durante todo el proceso formativo. Expresan la
intencion formativa de quienes elaboran el disefio. La formulacion
de los objetivos del disefio curricular conlleva procesos
permanentes de anilisis y de sintesis que consideraran, por un
lado, las capacidades inferidas a partir de las caracteristicas del
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desempeiio establecidas en la norma, y por otro lado, el propdsito
clave del rol profesional. Los objetivos generales constituyen, en
dltima instancia, los criterios para la evaluacion y la acreditacién
de los aprendizajes alcanzados. (Ver: FICHA EJEMPLO N° 2)

* Estructura curricular modular. Consiste en el conjunto ordenado e
integrado de modulos que conforman el disefio. (Ver: FICHA
EJEMPLO N° 3)

* Carga horaria. Esti referida al conjunto de la estructura y a cada
uno de los modulos que la integran.
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SINTESIS DEL CAPITULO 4

La formacién profesional basada en competencias presenta caracteristicas propias que
se reflejan en el planeamiento curricular, en el planeamiento didactico y en la préactica
docente.

¢Qué es un disefio curricular?

El concepto de disefio curricular reemplaza al clasico concepto de plan de estudios.
Mientras éste enunciaba la finalidad de la formacion en términos genéricos y a través
de un ordenamiento temporal de las materias que se debian ensefiar, el disefio
curricular es un documento que incluye los distintos elementos de la propuesta
formativa con la finalidad de orientar la practica educativa en el ambito de los centros
de formacién profesional. En €l se especifican los diferentes componentes pedagdgico-
didacticos:

* Intenciones. * Metodologias.
* Objetivos. * Secuencia de contenidos.
¢ Contenidos. * Seleccion de materiales.

* Criterios de ensefianza y de evaluacion.

;Qué es el disefio curricular basado en competencias?

El disefio curricular basado en competencias es un documento elaborado a partir de la
descripcion hecha de los desempefios esperados de una persona en un area ocupacional,
para resolver los problemas propios del ejercicio de su rol profesional.

Consta basicamente de cuatro elementos:

* Introduccién o marco de referencia. Descripcion sintética de las
caracteristicas del contexto productivo y del rol profesional, asi
como de las concepciones tedricas que sostienen quienes elaboran
el disefio curricular. (VER FICHA EJEMPLO N° 1)

* Objetivos generales. Se refieren a capacidades integradoras que se
desarrollardn durante el proceso formativo. Expresan la intencion
formativa de quienes elaboran el disefio. Constituyen, en ultima
instancia, los criterios para la evaluacién y acreditaciéon de los
aprendizajes alcanzados. (Ver: FICHA EJEMPLO N° 2)

 Estructura curricular modular. Consiste en el conjunto ordenado e
integrado de modulos que conforman el disefio. (Ver: FICHA
EJEMPLO N° 3)

* Carga horaria. Relativa al conjunto de la estructura y a cada uno
de los médulos que la componen.
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FICHAS DE EJEMPLO N° 1: DISENO CURRICULAR PARA LA FORMACION DE
EL/LA MAQUINISTA DE IMPRESION OFFSET A PLIEGOS

MARCO REFERENCIAL

La necesidad de formacién permanente en el trabajo y para el trabajo, se ha
incrementado en las dltimas décadas como consecuencia, fundamentalmente, de los
cambios en las condiciones de competitividad de las economias, de la innovacién
tecnoldgica y organizacional de los procesos productivos, y de la introduccion de
programas de mejoramiento de la calidad de los procesos y los productos de las
empresas. Estas innovaciones han sido profundas en la industria grafica, generando en
ella redefiniciones de procesos y de funciones operativas que demandan alcanzar un
desempefio competente de los trabajadores.

Este sector ha recibido la influencia del cambio tecnoldgico y de la introduccion de
sistemas de calidad, los cuales han producido redefiniciones de las funciones en las que
actian los/as trabajadores/as en las diversas fases del proceso: la pre-impresion, la
impresion y la post-impresion.

El Programa de Certificacion de Competencias Laborales ha emprendido el analisis del
proceso de impresion de productos graficos mediante la tecnologia offset a pliegos
en sus distintas fases, discriminando las funciones operativas en las que cada
maquinista impresor/a debe demostrar desempefios competentes. Esta deteccién es
fundamental porque amplia el campo de las funciones técnicas que tradicionalmente
fueron atendidas por los/las profesionales, mediante la incorporacién de funciones
relativas a la gestion de la informacion, de la comunicacion, de la tecnologia, de la
calidad, de los costos y de la productividad en condiciones de trabajo seguras.

La deteccidn de la actuacion en diversas funciones implica que en el futuro, cuando se
determinen las competencias que le son requeridas a cada operador/a, deber& definirse
el grado de alcance de su actuacién en cada funcién. Es decir, habra que determinar si
en la funcién un/a trabajador/a valora y ejecuta instrucciones, o bien participa en
procesos de mejora de desempefios, o disefia y desarrolla alternativas de actuacion.

De estas funciones y elementos de competencia se desprende que el proposito clave del
rol ocupacional de el/la maquinista de impresion offset a pliegos es imprimir pliegos
de diversos sustratos mediante el procedimiento de offset a pliegos, de acuerdo con
los estandares de produccion establecidos en la orden de trabajo que fuera
confeccionada segiin los requerimientos del cliente, operando de acuerdo a
criterios de seguridad ambiental y de prevencion de accidentes para si, para
terceros y para los equipos a su cargo.

Las actuaciones de el/la maquinista de impresion offset a pliegos han sido especificadas
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en estandares de desempefio que pueden ser consultados en el capitulo referido a las

normas. Las mismas constituyen un referencial para definir criterios de seleccién de

personal, de capacitacion laboral complementaria, de disefio de cursos de formacion

profesional, y de disefio de instrumentos de evaluacion para la certificacion de cada

una de las competencias que se desea analizar.

En el siguiente apartado se definirdn las competencias que deben demostrar los/as

operarios/as para actuar en esas funciones.

* Gestion de la informacioén y la verificaciéon de las condiciones
operativas de la maquina a su cargo.

* Organizacién de las tareas de impresion y administracion de las
materias primas y de los insumos.

* Arranque y puesta a punto de la maquina.

* Operacion sobre la maquina en régimen de producciéon, en
condiciones de seguridad para las personas y los equipos.

* Mantenimiento operativo y preventivo de la miquina y del entorno
de trabajo.

Estas competencias han sido desagregadas a partir de la aplicacion de la metodologia
del analisis funcional, conformando los siguientes elementos de competencia:

(A VN[ [O]\LXB \Maquinista de impresidon offset a pliegos

Propésito clave: Imprimir pliegos de diversos sustratos, por el procedimiento de offset plano, de acuerdo a los estédndares de
produccién establecidos en la orden de trabajo que fuera confeccionada segin los requerimientos del cliente, operando de acuerdo
a criterios de seguridad ambiental y de prevencion de accidentes para si y terceros y para los equipos a su cargo.

a. Gestionar la informacion y
verificar las condiciones operativas
de la maquina a su cargo.

a.1. Analizar el programa de produccién y la orden de trabajo y comunicar al personal a su cargo
las caracteristicas del mismo.

a.2. Verificar las condiciones operativas de la maquina previas al trabajo, e informar a
mantenimiento las anormalidades observadas y/o adaptaciones a realizar en el equipo.

a.3. Registrar, en el parte de produccion y de calidad, los datos referidos a la productividad e
incidentes del proceso e informarlos al drea correspondiente.

b. Organizar las tareas de impresion
y administrar materias primas e
insumos.

b.1. Organizar el trabajo a cargo de sus ayudantes, monitorearlos e instruirlos acerca de las
contingencias y de la prevencién de riesgos.

b.2. Controlar que los materiales e insumos a utilizar sean entregados de acuerdo con lo
establecido en la orden de trabajo.

c. Arrancar y poner a punto la
magquina.

c.1. Armar tinteros y definir el perfil de tintaje.

c.2. Verificar el montaje o montar planchas de impresién y verificar el estado de las mantillas
c.3. Ajustar los componentes mdviles de los mecanismos de alimentacién y salida de pliegos, y
del sistema de rodillos.

c.4. Arrancar la maquina, entintar y registrar los colores.

c.5. Verificar las condiciones del pliego impreso a la salida de méaquina y obtener el conforme.

d. Operar la maquina en regimen de
produccion y en condiciones de
seguridad de personas y equipos.

d.1. Controlar las condiciones de operaciéon de la maquina en régimen de produccion.

e. Mantener operativa y
preventivamente la maquina y el
entorno de trabajo.

e.1. Parar la maquina, administrar el producto terminado, ordenar el control de desechos e
informar resultados en el parte de produccion.

e.2. Administrar el orden y la limpieza del sector, maquina, componentes y herramental.
e.3. Cumplir con el programa de mantenimiento preventivo de la maquina impresora.
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FICHA DE EJEMPLO N° 2: DISENO CURRICULAR PARA LA FORMACION
PROFESIONAL DE EL/LA OPERADOR/A DE MOLDEOQ Y NOYERIA

OBJETIVOS DEL DISENO CURRICULAR

El disefio curricular que se propone, tiene como finalidad el desarrollo de las
capacidades que permiten desempefiarse competentemente en el 4mbito laboral. Estas
capacidades no se agotan en los requerimientos que puntualmente se les hacen a los/las
operadores/as de procesos de moldeo y noyeria. Tienen en cuenta, ademas, los
intereses que estos, como ciudadanos/as, poseen respecto a realizar progresos en sus
trayectorias laborales, de desempefarse en condiciones dignas de seguridad e higiene,
de contribuir a la preservacion del medio ambiente, de encarar procesos de innovacion,
aprendizaje y mejora continua en su trabajo cotidiano.

El/la operador/a de procesos de moldeo y noyeria debe desarrollar las siguientes
capacidades para poder gestionar el proceso en el que actiia:

¢ Interpretar la lectura de los instrumentos de medicion; determinar
el ajuste de acuerdo con las ordenes de trabajo y con las variables
técnicas de control del proceso, y regular los equipos
involucrados.

* Reconocer contingencias durante los procesos de preparacion de la
tierra y fabricacién de moldes y noyos; seleccionar estrategias de
prevenciéon y resolucion de las situaciones problematicas que
plantean, y discernir acerca de las situaciones que deben ser
derivadas para la intervencion del superior jerarquico.

e Comunicar las anomalias y/o acontecimientos relevantes,
utilizando lenguaje oral, escrito o grafico en forma clara y precisa.

* Seleccionar y adaptar las técnicas conocidas con el propdsito de
resolver las situaciones propias de las distintas etapas de los
procesos de elaboracion de tierra de moldeo, moldes, y noyos.

* Seleccionar y utilizar, o manipular con destreza, los elementos,
herramientas y materias primas necesarios para desarrollar las
actividades del proceso de elaboracion de tierra de moldeo, moldes
y 1N0YO0sS.

* Interpretar los planos, los croquis, las instrucciones, los informes
y la simbologia, relevando los datos necesarios para los procesos
de elaboracién de la tierra y fabricacion de moldes y noyos.

* Planificar la secuencia de actividades a realizar para la fabricacién
de moldes y noyos.

* Analizar criticamente el proceso productivo en su espacio de
trabajo e inferir las posibles mejoras a introducir para obtener un
producto con la calidad requerida.
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* Interactuar en el ambito de trabajo con una actitud abierta a la
participacién, al trabajo grupal, al aprendizaje permanente y a la
mejora continua de los procesos en los que esta involucrado/a.

* Ordenar, limpiar y mantener los equipos, los instrumentos y el

ambiente fisico de trabajo para lograr condiciones operativas
seguras y eficientes.

Identificar criterios de seguridad industrial, generales y

especificos, para los procesos de elaboraciéon de la tierra de
moldeo y la fabricaciéon de moldes y noyos.

* Analizar y reconocer los factores de riesgo en la elaboracién de la
tierras, los moldes y los noyos.

Valorar y desarrollar procedimientos de prevencién de factores de
riesgo especialmente adaptados a las condiciones de trabajo de las
fases de elaboracion de tierras de moldeo y fabricacién de moldes
y NOyos.

Estas capacidades generales se infirieron a partir de las capacidades especificas,

derivadas de las unidades y elementos de competencia del perfil profesional de el/la
operador/a de moldes y noyos.

COMPETENCIA LABORAL Ana Catalano | Susana Avolio de Cols | Moénica Sladogna



100

DISENO CURRICULAR BASADO EN COMPETENCIAS

CAPITULO 4

FICHA DE EJEMPLO N°® 3: MAPA CURRICULAR DEL MECANICO DE SISTEMAS

ELECTRONICOS DE INYECCION DIESEL

Médulo |

Organizacién del diagnéstico y reparaciéon de los sistemas electrénicos.

20 horas.

Médulo 11

Medicién para la verificacién del funcionamiento de componentes de los
sistemas electrénicos del automotor.

40 horas.

Médulo 111

Médulo IV

Diagnéstico y reparacion de fallas
en sistemas electronicos de
inyeccién Diesel.

40 horas.

Gestién del servicio y atencién al
cliente.
20 horas.
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FICHAS DE APOYO N° 1

Los tradicionales procesos de formaciéon pueden presentar uno, o varios, de los
siguientes aspectos criticos:

» Estar orientados por la capacidad de la oferta de la institucién
oferente. Esta capacidad se desarrolla y consolida con el
transcurso del tiempo y se expresa en la capacidad instalada
(miquinas, equipos y materiales didacticos) asi como en el estado
de formacion, conocimientos y actualizacion de sus docentes.

* Ofrecer una formacion en especialidades o areas de trabajo en las
cuales no existe una demanda cierta, o cuyos contenidos no
coinciden con los demandados por las cambiantes caracteristicas
de los empleos.

* Presentar obstaculos para el reingreso y la actualizacién de los/las
trabajadores/as, de acuerdo con los cambios en la tecnologia y la
aplicacion de conocimientos que se vayan produciendo.

* No facilitar el acceso a los &mbitos de formacién por razones de
tiempo o por ubicacidn fisica.

Ante estas circunstancias, la introduccién del enfoque de competencia laboral ha
significado en la formacién una via para la actualizacién y un acercamiento a las
necesidades del ambiente empresarial. Una de las criticas mas usuales que se le
formulan a los sistemas de formacién, radica en su alejamiento de las reales y
cambiantes necesidades del trabajo.

Este debate le impone un desafio a la formacién: el de comenzar a superar su papel
preponderantemente transmisor de conocimientos y habilidades, para asumir un rol
generador de capacidades laborales, de adaptacién al cambio, de raciocinio, de
comprension y de solucién de situaciones complejas. En suma, el papel de una
formacién que se oriente a la generacién de competencias.

"Cuando la formacion no sélo tiene en cuenta los perfiles de competencias previamente
identificados sino también, la generacion de procesos de ensefianza/aprendizaje
orientados a la construccion del saber (saber hacer y saber ser) y la movilizacion de
capacidades orientadas a enfrentar nuevas situaciones, se estd ante un proceso de
formacion basado en competencias”. (VARGAS, F.; CASANOVA, F.; MONTANARO,
L.; 2001)
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DISENO CURRICULAR BASADO EN COMPETENCIAS

CAPITULO 4

FICHAS DE APOYO N° 2: LAS CAPACIDADES COMO OBJETIVOS DEL DISENO
CURRICULAR

El eje de la formacién profesional es el desarrollo de las capacidades que pueden
promover desempefios competentes en los diversos ambitos de trabajo y formacion.
Por ello, la elaboracion del disefio curricular tiene como tarea central la determinacién
de las capacidades cuya construccién debe ser garantizada por el proceso formativo.

Las capacidades constituyen los objetivos que orientardn el proceso de ensefianza y de
aprendizaje en todo el disefio y en cada médulo.

El concepto de capacidad profesional remite al conjunto de saberes articulados que se
ponen en juego, interrelacionadamente, en las actividades y situaciones de trabajo
identificadas en un perfil profesional. Su caracteristica fundamental es la posibilidad
de ser transferible a contextos y problemas distintos de aquellos que se utilizan para su
desarrollo.

Las capacidades se traducen en habilidades complejas, y se centran basicamente en el
saber hacer racional, organizado, planificado, integrador y creativo que se pone en
juego en situaciones concretas: al resolver problemas, elaborar proyectos, y ejecutar
las actividades y las tareas propias del desempefio profesional. Este saber hacer se
fundamenta en conocimientos cientificos, conocimientos técnicos, marcos ético -
valorativos y capacidades basicas.

En este sentido es que se afirma que la capacidad profesional, es el conjunto articulado
y coherente de resultados de aprendizaje que un proceso formativo debe garantizar para
que una persona pueda demostrar, en el &mbito laboral, desempefios competentes. Las
capacidades constituyen resultados de aprendizaje que deben ser evaluados. Por ello,
en su formulacién deben identificarse las evidencias que permitan al docente, al propio
estudiante y, eventualmente, a un tercero, elaborar un juicio evaluativo fundado
respecto de su adquisicion.

En las distintas instancias de la elaboracion del disefio curricular, se formularan
capacidades que se diferencian segun distintos criterios:

* Relacién con los diversos tipos de saberes: procesos cognitivos y
metacognitivos; destrezas operativas; capacidad de comunicacion;
trabajo en equipo; integracion dindmica en el contexto; actitudes;
resolucién de problemas; toma de decisiones.

* Nivel de complejidad.
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OBJETIVOS

Esperamos que, luego de la lectura de este capitulo, usted:

* Comprenda el concepto de médulo.
* Valore la estructuracién en médulos como una herramienta valida
para concretar el enfoque de competencias en la elaboracion del

disefio curricular y en la forma de organizar el proceso de
ensefianza y aprendizaje.

HERRAMIENTAS

¢ Sintesis.
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5. EL MODULO
5.1. ;QUE ES UN MODULO?
Hemos sefialado que una de las notas distintivas del disefio curricular basado en

competencias, es su estructura modular. Por ello, consideramos importante definir el
concepto de modulo y preguntarnos en qué se diferencia de otras formas de

organizacion curricular.

Un moédulo es:

"Una estructura integradora multidisciplinaria de actividades de aprendizaje
que, en un lapso flexible, permite alcanzar objetivos educacionales de
capacidades, destrezas y actitudes que posibiliten al alumno/a desempenar
funciones profesionales... Cada mdédulo es autosuficiente para el logro de
una o mas funciones profesionales”. (CLATES; 1976)

Definiremos el concepto de mdédulo desde dos perspectivas:

* Desde el punto de vista del disefio curricular, un médulo es la unidad que
permite estructurar los objetivos, los contenidos y las actividades en torno

a un problema de la practica profesional y de las capacidades que se
pretenden desarrollar, las cuales, son inferidas a partir de los elementos de

competencia.

* Desde el punto de vista del proceso de ensefianza aprendizaje, el modulo
constituye una integracién de capacidades, actividades y contenidos
relativos a un "saber hacer reflexivo" que se aprende a partir de una

situacién problematica derivada de la practica profesional. De esta manera,
el modulo implica una modalidad de ensefianza considerada como la forma
més adecuada de responder, desde la perspectiva de la formacién, a una

definiciéon de competencia que integra conocimientos, habilidades,

destrezas y actitudes.

EL MODULO

DESDE EL PUNTO DE VISTA DEL DISENO CURRICULAR: Es una de las
unidades que constituyen la estructura curricular. Tiene relativa autonomia
y se relaciona con las unidades y elementos de competencia.

DESDE EL PUNTO DE VISTA DEL PROCESO DE ENSENANZA
APRENDIZAJE: Tiene por objeto la integracién de objetivos, contenidos y
actividades en torno de situaciones creadas a partir de problemas de la
practica profesional.

COMPETENCIA LABORAL Ana Catalano | Susana Avolio de Cols

Moénica Sladogna



108

EL MODULO

CAPITULO b

Un mddulo, a diferencia de una forma de organizacion curricular tradicional, propone
un recorrido, un guién, un argumento a desarrollar configurado por las problematicas
del campo profesional que se van trabajando y en torno a las cuales se articulan los
contenidos.

Los contenidos convergen porque son convocados por la situaciéon problemética
derivada de la practica profesional. No se trata de una yuxtaposicion o una
acumulacién de contenidos provenientes de diferentes fuentes sino de una
estructuracion en torno a una situacién que, vinculada a un problema, posibilita la
seleccion de los contenidos necesarios para desarrollar las capacidades que permitiran
su resolucion.

CAPACIDADES

v

EVALUACION
CURRICULAR PROBLEMA CONTENIDOS

A

ACTIVIDADES
FORMATIVAS

5.2. ;CUALES SON LAS CARACTERISTICAS DE UN MODULO?
Desde el punto de vista del disefio curricular:

* Constituye una unidad auténoma con sentido propio que, al mismo
tiempo, se articula con los distintos moédulos que integran la
estructura curricular.

* El propdsito formativo de cada modulo se refiere y se vincula
estrechamente con las unidades y elementos de competencia.

* Se pueden cursar y aprobar en forma independiente. Esta
aprobacion sirve de base para la certificacion de las unidades y los
elementos a los que el médulo se refiere.
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La relativa autonomia de los médulos otorga flexibilidad al disefio
curricular, lo torna apto para adecuarse a las demandas
cambiantes del avance tecnoldgico y organizacional y a las
necesidades propias de quienes se estan formando.

Desde el punto de vista del proceso de ensefianza-aprendizaje:
Se organiza en torno a la resolucién de los problemas propios de
la préctica profesional.

Durante el desarrollo del mddulo, particularmente durante el
proceso de resolucion de problemas, el/la participante va
adquiriendo un saber hacer reflexivo sobre la practica profesional
a la cual el modulo alude.

Los contenidos (conceptos; hechos; datos; procedimientos;
valores; actitudes) son seleccionados en funcioén de su aporte a la
resoluciéon del problema y a la construccién del saber hacer
reflexivo.

Se desarrolla a través de actividades formativas que integran
formacién teérica, conocimientos y saberes de las distintas
materias, y formacién practica en funcién de las capacidades
profesionales que se proponen como objetivos.

Se basa en una concepciéon de la ensefianza y el aprendizaje
coherente con el desarrollo de competencias. El aprendizaje se
entiende como un proceso de adquisicién de significados que
tiende a la permanente vinculacién entre los contenidos de la
formacién y su aplicabilidad en los contextos productivos o
sociales.
Tienen en cuenta el contexto de los procesos de ensefianza y de
aprendizaje mediante la incorporacion de las particularidades de
los actores involucrados, de las condiciones de infraestructura y
de los recursos existentes.

EL MODULO, DESDE EL PUNTO DE VISTA DEL PROCESO DE ENSENANZA

- APRENDIZAJE, TIENDE A:

e Desarrollar un saber hacer reflexivo y fundamentado relacionado con las

unidades de competencia.

e Centrar las actividades en la solucién de una situaciéon problematica
derivada de la practica profesional.

e Seleccionar y organizar los contenidos en funcién de las situaciones
planteadas y del aprendizaje propuesto.
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EL MODULO

CAPITULO b

5.3. ;POR QUE DECIMOS QUE LA ESTRUCTURA MODULAR SE
CORRESPONDE CON UN DISENO CURRICULAR BASADO EN
COMPETENCIAS?

Si partimos de una definicion de competencia profesional que integra habilidades,
destrezas, conocimientos y actitudes puestas en juego en la resolucion de los problemas
segin los estdndares del contexto productivo, su formacidn requiere de un disefio
curricular que tenga en cuenta esta integracion.

No es posible formar una competencia mediante un disefio curricular que sélo tienda a
la adquisiciéon de conocimientos aislados de las situaciones en las que se los aplicar,
o que se refiera al aprendizaje de destrezas aisladas, o que responda a propodsitos
formativos desvinculados de las demandas sectoriales.

Podemos concluir que un modulo se caracteriza por la integraciéon de todas sus
dimensiones: capacidades; contenidos; actividades; teoria-practica; formacion-trabajo;
modalidades de evaluacién. Son estas caracteristicas las que confieren a la estructura
curricular modular validez y coherencia con el enfoque de competencias.
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SINTESIS DEL CAPITULO 5

DEFINIREMOS EL CONCEPTO DE MODULO DESDE DOS PERSPECTIVAS

Desde el punto de vista del disefio curricular, un médulo es la
unidad que permite estructurar los objetivos, los contenidos y las
actividades en torno a un problema de la préctica profesional y a
las capacidades que se pretenden desarrollar.

* Desde el punto de vista del proceso de enseflanza aprendizaje, el

médulo constituye una integracion de capacidades, de contenidos
y de actividades en torno a un saber hacer reflexivo que se

aprende a partir de una situacion problematica derivada de la
préctica profesional.

EL MODULO, DESDE EL PUNTO DE VISTA DEL PROCESO DE ENSENANZA
- APRENDIZAJE, TIENDE A:

¢ Desarrollar un saber hacer reflexivo y fundamentado relacionado con las

unidades de competencia.

Centrar las actividades en la solucién de una situaciéon probleméatica
derivada de la practica profesional.

Seleccionar y organizar los contenidos en funciéon de las situaciones
planteadas y del aprendizaje propuesto.

Podemos concluir que un moédulo se caracteriza por la integracion de todas sus

dimensiones: capacidades; contenidos; actividades; teoria-practica; formacion-trabajo;
modalidades de evaluacion.

COMPETENCIA LABORAL
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OBJETIVOS

Esperamos que, luego de la lectura de este capitulo, usted:

* Reconozca los componentes de un médulo y su importancia para
el proceso de planificacién didéctica.

Comprenda las interrelaciones entre los distintos elementos que
componen un mddulo y la necesidad de asegurar la coherencia de
los mismos en la instancia de realizar el planeamiento de la
estructura modular.

HERRAMIENTAS

* Sintesis.
* Fichas de apoyo n° 1, 2, 3y 4.
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6. LOS COMPONENTES DEL MODULO

6.1. ELEMENTOS CLAVE DEL MODULO

Un moédulo posee una estructura compleja que se caracteriza por la integracion de los

siguientes elementos:

Introduccién, en la cual se describen los aspectos generales del
mddulo y se fundamenta la propuesta formativa.

Objetivos, expresados en términos de capacidades que se adquieren
durante el desarrollo del modulo.

Presentacion de los problemas de la practica profesional a los que
el mddulo se refiere.

Contenidos, seleccionados de distintas disciplinas y de la practica
en funcion de la capacidad que se pretende desarrollar, y
estructurados en torno a una situacién, proceso o idea que sirve de
eje.

Propuesta metodoldgica, en términos de descripcion de estrategias
pedagdgicas pertinentes que promueven actividades formativas
orientadas al desarrollo de las capacidades propuestas como
objetivos.

Criterios para la evaluacion y acreditacion.

Entorno de aprendizaje.

Carga horaria.

Requisitos previos.

Bibliografia.

6.1.1. Introduccion

La introduccién es una forma de presentar el mdédulo. En ella se lo describe, se expone

la problematica del campo ocupacional de la cual se parte y que otorga al mdédulo un

sentido particular, se explica el lugar que ocupa dentro de la estructura curricular -esto

es, su importancia y su caracter- y se consignan los aspectos generales que permitan

una visién global de las capacidades profesionales que se pretende que el/la

participante alcance a través de su cursado.

Uno de los aspectos fundamentales de la introduccién, es la referencia al

perfil profesional mediante la determinaciéon de las unidades de competencia

a las que el médulo se refiere.
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LOS COMPONENTES DEL MODULO CAPITULO 6

6.1.2. Objetivos
En cada moédulo se formulara:

* Un objetivo general, que expresara el saber hacer reflexivo para
el cual el modulo capacita en relacion con las unidades y/o los
elementos de competencia del perfil profesional.

* Objetivos en términos de las capacidades que, integradamente,

contribuiran al aprendizaje de ese saber hacer reflexivo.
Cada uno de los médulos tiende al desarrollo de las capacidades
requeridas para la resoluciéon de las situaciones problematicas
consideradas criticas en términos formativos. Los contenidos a los
que el mddulo se refiere, son los necesarios para el desarrollo de
las capacidades profesionales.

La capacidad es una posibilidad de actuar en distintas situaciones, que se
pretende alcanzar durante el proceso de ensefanza y de aprendizaje
realizado durante el desarrollo del médulo.

¢Cudles son las caracteristicas de las capacidades que se proponen como
objetivos de cada moédulo?

Estar referidas a distintos tipos de saberes: procesos cognitivos y metacognitivos;
destrezas operativas; comunicacion; trabajo en equipo: integracion dindmica al
contexto; actitudes; resolucién de problemas; toma de decisiones, entre otras.

(Ver: FICHA DE APOYO N° 1)

Estar enmarcadas en los siguientes objetivos, formulados al elaborar el disefio
curricular:

* Objetivos generales del disefio curricular, que orientan la
formacién para el desempefio de determinado rol profesional.

* Objetivo formativo del modulo, determinado en funcién de su
inclusion en el disefio curricular.

Relacionarse con el problema de la practica profesional que se pretende que el/la
participante pueda resolver al finalizar el aprendizaje del médulo.
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Poder ser transferidas a contextos y problemas distintos de aquellos que se utilizan
para su desarrollo. Por ello la formulaciéon, y sobre todo la formacién de las
capacidades, deben contemplar las condiciones de transferibilidad que éstas poseen,
componente clave de la formacién en términos de desenvolvimiento de Ia
empleabilidad de los/las trabajadores/as.

En el grafico que se presenta a continuacién, pueden visualizarse los distintos tipos de
capacidades y su relacién con la competencia.

CAPACIDADES COMO CONJUNTO DE SABERES ACUMULADOS

TIPOS DE CAPACIDADES:

* Acceso y uso del conocimiento y la informaciéon (conocer,

saber)

* Dominio de procedimientos (saber hacer)
e Autonomia, responsabilidad social (saber ser)
* Analisis del contexto, trabajo en equipo ( saber vivir juntos)

Estas capacidades se ponen en juego en la resolucién de situaciones
problematicas, expresandose en desempefios competentes.

En tanto son el objetivo fundamental de la formacién profesional, las capacidades se
constituyen en los resultados de aprendizaje mas importantes a ser evaluados y también
garantizados, a fin de que los/las participantes alcancen un buen desempefio profesional
independientemente de cada contexto particular.

Los objetivos serviran de base para la seleccion de los contenidos y de las actividades
de ensefianza y de evaluacién del modulo.

Las capacidades seridn objeto de ensefianza y de aprendizaje durante las actividades
formativas; su desarrollo generara evidencias de distinta naturaleza que deberan ser
registradas para posibilitar el proceso de evaluacion.

Es importante tener en cuenta que el desarrollo de la capacidad no se limita a la suma

de evidencias, por lo cual, el papel y la relevancia de las capacidades no deberian
reducirse al logro de determinadas conductas observables.
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LOS COMPONENTES DEL MODULO

CAPITULO 6

¢Como se formulan los objetivos del mddulo definidos en términos de
capacidades?

Los objetivos del médulo se formulan en un nivel de especificidad mayor que los
objetivos generales propuestos en el disefio curricular. (Ver: FICHA DE APOYO N°
2). Si bien tienen un alto grado de especificidad, se refieren a aprendizajes complejos
en estos sentidos:

¢ Articulan saberes diversos en unidades significativas.

* Posibilitan la integracion de aprendizajes en relacion con
problemas especificos del campo profesional.

» Constituyen resultados de aprendizaje que pueden ser evaluados.

* Pueden transferirse a contextos y a problemas distintos de aquellos
que se utilizan para su desarrollo.

Podran referirse a distintos tipos de conocimientos, habilidades, estrategias cognitivas,
destrezas y actitudes. Por ejemplo:

* La comprensién de conceptos y de principios tedricos.

» El conocimiento y el uso de técnicas concretas.

* El desarrollo de destrezas para realizar determinadas operaciones.

* El andlisis de datos de la realidad en una situacién determinada.

e La integracion de datos en sus muiltiples dimensiones.

* La interpretacion de datos en funcién de bases tedricas.

* La fundamentacién de decisiones.

e La evaluaciéon y la biisqueda de alternativas de intervencién en
contextos tales que resulten transformadoras.

 El disefio, la puesta en marcha, la evaluacién y la reformulacion
de acciones pertinentes.

* El establecimiento de adecuadas relaciones interpersonales basadas
en la ética y en la responsabilidad para integrar un equipo de
trabajo.

¢ El reconocimiento o la valoracién de las necesidades de adoptar
determinados criterios de desempefio profesional.

e El reconocimiento o la valoracion de las necesidades de
actualizacién tecnoldgica permanente.

e El desarrollo de wuna actitud reflexiva respecto del
perfeccionamiento en su 4rea de especialidad.
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¢Como se relacionan las capacidades que se desarrollan en cada médulo con el
perfil profesional?

Las capacidades propuestas como objetivos del modulo se definen y elaboran
considerando como fuente principal de referencia, las unidades y elementos de
competencia del perfil profesional que el mddulo contribuye a formar. Por ello, en la
presentacion del mddulo se indicaran las unidades de competencia a las que éste debe
apuntar, las cuales deben ser permanentemente contempladas para idear situaciones
problematicas y disefiar actividades didacticas. Con el fin de resolver este item, sera
necesario recorrer las unidades de competencias del perfil profesional.

La referencia de las capacidades de un médulo respecto del perfil profesional, puede
ser de diversa indole ya que un médulo puede:

* Permitir la acreditacién de las capacidades profesionales
especificas referidas a un conjunto de elementos identificados en
una o en mas unidades de competencia del perfil profesional. (Por
ejemplo: gestionar el proceso de impresion offset).

* Permitir la acreditacion del desarrollo de las capacidades referidas
al conjunto del perfil profesional. (Por ejemplo: mediante la
introduccién de conceptos y herramientas que el/la profesional
utiliza en una serie de actividades). Generalmente, estas
capacidades son luego retomadas y profundizadas en el marco de
otros médulos, en relacién con actividades y contextos mas
especificos. (Por ejemplo: con las capacidades relativas a la
comunicacién, a la prevencién de riesgos, a la elaboracion de
informes, la gestién de calidad, entre otras).

* Tender a la integracién de lo aprendido, por lo cual retoma
capacidades desarrolladas durante el proceso formativo
relacionadas con distintas unidades y elementos de competencia.
(Por ejemplo: en el médulo "Gestion del servicio de
mantenimiento" del "Disefio curricular del mecédnico desistemas
electrénicos de inyecciéon Diesel", se retoman capacidades
aprendidas en los mddulos previamente desarrollados).
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CAPITULO 6

6.1.3. El o los problemas de la practica profesional a los que se refiere un
modulo.

Uno de los criterios para construir cada uno de los médulos, es definir cuéles son los
problemas fundamentales de la practica profesional que el/la trabajador/a afrontard en
el ejercicio de su rol, relacionados con las unidades y elementos de competencia. Cada
moddulo se referird a uno, o a varios, de dichos problemas.

Es decir que, desde el punto de vista del disefio curricular, cuando se delimitan los
objetivos y los contenidos del mddulo se parte de un problema de la practica que el/la
participante estard en condiciones de resolver una vez desarrolladas las actividades del
modulo. (Por ejemplo: un modulo podrd referirse al problema vinculado con las
deficiencias en la organizacion de los servicios de mantenimiento). Nuevamente
nuestro punto de partida serd la revision de la norma de competencia para vislumbrar
aquellos incidentes productivos que puedan transformarse en situaciones problematicas
a ser resueltas por los/las participantes.

Desde el punto de vista del proceso de ensefianza-aprendizaje, el problema estara
relacionado con los objetivos y contenidos del médulo y servird de base para plantear
situaciones problemadticas que se resolverdn mediante las actividades que en él se
desarrollen. Bajo esta Optica, es conveniente proponer una O mAas Situaciones
problematicas, proyectos o tareas derivadas de la practica profesional, como centro de
organizacién de los contenidos y actividades del mddulo.

Durante el desarrollo del médulo, se realizaran actividades capaces de contribuir al
desenvolvimiento de las capacidades profesionales que se pondran en juego al resolver
el problema o al realizar la tarea. De esta forma se garantizardn dos procesos,
orientados a los siguientes objetivos:

* La adquisicién gradual de las capacidades.

¢ La integracion de los contenidos ya que, mientras se llevan a cabo
las actividades formativas para resolver situaciones
problematicas, los/las participantes adquirirdn y aplicardn, en la
medida en que los necesiten, procedimientos y conceptos
provenientes de diversos campos disciplinares.

Este tipo de organizacion pretende atender los intereses de los/las participantes en tanto
promueve la integracion de los conocimientos y establece una relacion significativa
entre la practica profesional y el contexto de aprendizaje.

(Ver: FICHA DE APOYO N° 3)
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6.1.4. Los contenidos

La nocién de contenido es compleja. Se refiere a conceptos, procedimientos, criterios,

normas y valores que posibilitardn la formacion de competencias, y también al

desarrollo de capacidades relativas al conocer, al saber hacer y al saber ser.

LOS CONTENIDOS DEL MODULO

» SE REFIEREN A QUE SE DEBE ENSENAR EN FUNCION DE CAPACIDADES
GENERICAS Y ESPECIFICAS.

* SON DE DISTINTOS TIPOS: CONCEPTOS, PROCEDIMIENTOS, VALORES

* ESTAN ORGANIZADOS (RELACIONES HORIZONTALES Y VERTICALES)

A diferencia de una organizacion disciplinar en la que los contenidos tienen valor por
si mismos, un médulo parte de las capacidades que se pretenden promover -o de un
problema derivado del campo profesional en cuya soluciéon se integran dichas
capacidades- como base para seleccionar los contenidos y las actividades a ser
implementadas. Los contenidos serdn significativos cuando resulten pertinentes para la
resolucion de las situaciones problematicas y para el desarrollo de las capacidades.

A partir de las situaciones-problema se estableceran los contenidos pertinentes, su
modo de agrupamiento y su orden de presentacién. Los contenidos convergen porque
tienden al desarrollo de determinadas capacidades y son convocados por la situacion
problematica de la practica profesional. No se trata de una simple yuxtaposicién de
contenidos de diferentes fuentes; existe un orden légico de agrupamiento vinculado a
su contribuciéon en el desarrollo de las capacidades que se ponen en juego en la
resolucion de las situaciones problematicas del desempefio profesional.

Por esta razon, los contenidos no tienen un valor por si mismos. Cobran sentido al
trabajarse articulados por la problematica del campo ocupacional de la cual se parte y
adquieren en ella la dimensién de instrumentos necesarios para el desarrollo de
capacidades.

Este modo de organizaciéon del médulo permite responder a distintos criterios de
seleccion y organizacion de contenidos:

* Criterio logico, pues estin organizados teniendo en cuenta sus
relaciones conceptuales, y en este sentido, constituyen cuerpos de
conceptos interrelacionados a partir de ejes organizadores. La
practica reflexiva se convierte en objeto de estudio y en
instrumento para la apropiacion de los contenidos por parte de los
alumnos.
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¢ Criterio psicologico, pues se toma en cuenta al sujeto de

aprendizaje promoviendo la integracién de los nuevos contenidos
en la estructura cognitiva en €l preexistente: sus conocimientos y

experiencias previas.

 Criterio social, pues existe una relacién entre los aprendizajes y
las demandas del medio profesional, el comunitario y el laboral,
entre otros.

PARA SELECCIONAR Y ORGANIZAR LOS CONTENIDOS SE PUEDEN:

situaciones problematicas

Analizar las capacidades que se ponen en juego para resolver las

e Determinar qué deben aprender los alumnos para desarrollar las
capacidades: conceptos, técnicas, procedimientos tecnoldgicos,

normativa, habitos, valores, actitudes, etc.
de ellos.

social, psicolégico.

6.1.5. Propuesta metodoldgica para la enseflanza

Los/las docentes, al disefiar un médulo toman decisiones que pueden clasificarse en
tres grandes grupos:

* Las decisiones que conciernen fundamentalmente a los resultados
educativos, es decir, a las metas o los resultados de la experiencia
formativa.

* Las decisiones que conciernen al contenido de la formacién, es
decir, a qué se ensefia, o qué se podria o se deberia ensefiar.

* Las decisiones que conciernen a la forma de ensefiar, es decir, a
como debe llevarse a cabo la ensefianza.

En los puntos anteriores nos hemos referido a los dos primeros aspectos. En éste punto
presentaremos el tercero.

En el proceso de disefio del médulo se propondran en forma genérica distintas
estrategias pedagdgico/didacticas cuya finalidad serd promover el desarrollo de las
capacidades. A través de ellas se trabajara la problematica del médulo, situacion en la
cual confluiran los contenidos evitando, de esta manera, su fragmentacion.
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En el médulo, mis que un detalle de actividades se enunciaran los criterios de
enseflanza y de evaluacién que resulten coherentes con un enfoque de competencias.
Las actividades se enunciardn con mayor detalle en el momento de realizar la
planificacién didéctica del médulo.

Se describird genéricamente lo que podemos denominar propuesta metodoldgica, que
estara constituida por las estrategias, las técnicas y los recursos que se aplicaran y por
las actividades que se realizaran durante el desarrollo de la ensefianza a fin de brindar
condiciones adecuadas para el logro de aprendizajes significativos. La propuesta se
establecera de acuerdo a criterios que tengan en cuenta el contexto y la complejidad de
la practica educativa. (Ver: FICHA DE APOYO N° 4)

P. Moran Oviedo; 1993, define la propuesta metodolégica como "la

organizacién de los factores que intervienen en el proceso de ensefanza y
de aprendizaje a fin de facilitar, en un tiempo determinado, el desarrollo de
las estructuras cognoscitivas, la adquisiciéon de habilidades y los cambios de

actitud en el/la alumno/a".

6.1.6. Criterios para la evaluacion de las capacidades propuestas como
objetivos.

En la elaboracién del médulo se realizara una primera aproximacién a la evaluacion.
El detalle se expondra en el momento de desarrollar la planificacién didactica para una
determinada situacion de aprendizaje. En el mddulo, se concretaran los criterios a tener
en cuenta para la evaluacién y la acreditacion de los/as alumnos/as.

En este item interesa enunciar los criterios y las evidencias de proceso y de producto,
los cuales constituyen indicadores de distinta indole que permiten verificar el desarrollo

de las capacidades propuestas como objetivos.

PARA EVALUAR ES NECESARIO DETERMINAR

LAS EVIDENCIAS DE DESEMPENO

CRITERIOS DE REALIZACION

CRITERIOS PARA LA EVALUACION DEL PROCESO
REQUISITOS PARA LA APROBACION DEL MODULO
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6.1.7. Entorno de aprendizaje

En el momento de disefiar el mddulo puede ser que se desconozcan el contexto
particular de una situacidén de ensefianza y aprendizaje, las particularidades de los
actores involucrados y las condiciones de infraestructura y de recursos existentes. No
obstante esta limitacién, pueden realizarse ciertas definiciones sobre cudl seria el lugar
y el ambiente de trabajo en el que debiera desarrollarse el médulo. Se presentard
entonces una breve caracterizacion de los espacios (institucionales o extra
institucionales) necesarios para garantizar el desarrollo de las distintas actividades y
capacidades que se proponen.

En este item se realizara la descripcién del ambiente de trabajo requerido, del tipo de
indicadores que daran cuenta de ese ambito, de los espacios escolares y extraescolares,
abiertos y cerrados, que se necesitaran. Se contemplard también la descripcion del tipo
de infraestructura y equipamiento necesarios desde el punto de vista de los recursos
didActicos.

6.1.8. Carga horaria

Se especificard la carga horaria que haya sido fijada en el documento de disefio
curricular. Si se hubieran determinado unidades didacticas, se asignara a cada una de
ellas la cantidad de horas que se considere pertinente en funcién de la complejidad y
dificultad de las acciones a realizar.

6.1.9. Requisitos previos

Se especificardn los requisitos en términos de experiencias y de conocimientos
necesarios para iniciar el aprendizaje del médulo, hayan sido estos adquiridos en la
ensefianza formal o en la practica profesional.

6.1.10. Bibliografia y documentacién del curso

Se solicitara el listado de la bibliografia sugerida para los/as docentes del mddulo y
para los/as alumnos/as.

COMPETENCIA LABORAL Ana Catalano | Susana Avolio de Cols | Ménica Sladogna



CAPITULO 6 | LOS COMPONENTES DEL MODULO

127

SINTESIS DEL CAPITULO 6

6.1. ELEMENTOS CLAVE DEL MODULO

El médulo posee una estructura compleja que se caracteriza por integrar los siguientes
elementos:

* Introduccion: en la que se describen los aspectos generales del
mddulo y se fundamenta la propuesta.

* Objetivos: expresados en términos de capacidades que se
adquieren durante el desarrollo del mddulo.

* Enunciacion de los problemas de la practica profesional a los
que el médulo se refiere

* Contenidos: seleccionados en las distintas disciplinas y de la
préctica en funcion de la capacidad que se pretende desarrollar, y
estructurados en torno a una situacién, proceso o idea que sirve de
eje.

* Propuesta metodoldgica para la enseiianza: en la que consta la
descripciéon de las estrategias pedagdgico/didacticas que
promueven las actividades formativas destinadas al desarrollo de
las capacidades propuestas como objetivos.

* Criterios para la evaluacion y la acreditacion.

* Entorno de aprendizaje.

* Carga horaria.

* Requisitos previos.

* Bibliografia.

6.1.1. La introduccion

Es una forma de presentar el mddulo en la cual se lo describe, se expone la
problematica del campo ocupacional de la cual se parte -y que otorga al médulo un
sentido particular- y se explica el lugar que ocupa el médulo dentro de la estructura
curricular, su importancia y su caracter.

En cada modulo se formulara:

* Un objetivo general, que expresara el saber hacer reflexivo para el
cual el modulo capacita, en relacion con las unidades y/o
elementos de competencia del perfil profesional.

* Objetivos en términos de las capacidades que integradamente
contribuirén al aprendizaje de ese saber hacer reflexivo.
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6.1.2. Los objetivos de cada maédulo

* Hacen referencia a distintos tipos de saberes, a procesos cognitivos
y metacognitivos y a destrezas.

* Se enmarcan en las decisiones que fueron adoptadas al elaborar el
disefio curricular.

* Se relacionan con el problema de la practica profesional que el/la
participante puede ser capaz de resolver al finalizar el aprendizaje
del médulo.

* Pueden ser transferidos a contextos y problemas distintos de
aquellos que se utilizan para su desarrollo.

¢Como se relacionan con el perfil profesional las capacidades que se desarrollan
en cada médulo?

Las capacidades propuestas como objetivos del mddulo seran definidas y elaboradas
tomando como fuentes de referencia las unidades y los elementos de competencia del
perfil profesional que el médulo contribuira a formar. Por ello, en la presentacion del
mddulo se indicaran las unidades de competencia a las que éste debe apuntar, las
cuales deberan ser permanentemente contempladas para idear problemas y disefiar
actividades didacticas. A los fines de resolver este item, serd necesario recorrer las
unidades de competencias del perfil profesional.

Los problemas de la practica profesional a los que el médulo se refiere

Desde el punto de vista del disefio curricular, cuando se delimiten los objetivos y
contenidos del mddulo se partird de un problema de la practica que el/la participante
estard en condiciones de resolver una vez desarrolladas las actividades del médulo.

6.1.3. Los contenidos del médulo

El concepto de contenido es complejo. Se refiere a los conceptos, los procedimientos,
los criterios, las normas y los valores que posibilitaran la formaciéon de competencias
y el desarrollo de capacidades relativas al conocer, el saber hacer y el saber ser.

A diferencia de una organizacion disciplinar en la que los contenidos tienen valor por
si mismos, un mddulo parte de las capacidades que se pretenden promover o de un
problema derivado del campo profesional en cuya solucién se integren dichas
capacidades. Sobre esta base seran seleccionados los contenidos y las actividades, los
cuales resultaran significativos en tanto sean pertinentes para la resolucién de las
situaciones problematicas.
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Los contenidos carecen de valor por si mismos. Adquieren la dimensién de
instrumentos necesarios para el desarrollo de capacidades y cobran sentido al trabajarse
articulados con la problemaética del campo ocupacional de la cual se parte.

Propuesta metodoldgica para la ensefianza

En el m6dulo, més que un detalle de actividades se enunciaran criterios de ensefianza
y evaluacion que resulten coherentes con un enfoque de competencias. Las actividades
se determinaran en el momento de realizar la planificacion didactica del médulo.

Se describird genéricamente lo que podemos denominar propuesta metodolégica para
la ensefianza, que estard constituida por las estrategias, las técnicas, los recursos y las
actividades que se aplicaran durante el desarrollo de la ensefianza. La propuesta se
establecera de acuerdo a criterios que tengan en cuenta el contexto y la complejidad de
la practica educativa.

Criterios para la evaluacion de las capacidades propuestas como objetivos

En la elaboracién del médulo se realizara una primera aproximacién a la evaluacion;
los detalles se expondran al realizar la planificacion didéctica para una situacion de
aprendizaje determinada.

En este disefio se concretardn los criterios a considerar en la evaluacién y la
acreditacion de los/las participantes, y las evidencias de proceso y de producto que
constituiran los indicadores que permitiran verificar el desarrollo de la capacidad.

Entorno de aprendizaje

Pueden efectuarse ciertas definiciones respecto del lugar y el ambiente de trabajo en
el que debiera desarrollarse el mddulo, mediante la presentacién de una breve
caracterizacion de los espacios institucionales o extra institucionales necesarios para
garantizar el desarrollo de las distintas actividades.

Carga horaria

Se especificard la carga horaria fijada en el documento de disefio curricular. Si se
hubieran determinado unidades didacticas, se asignara a cada una de ellas la cantidad
de horas que se considere necesaria en funcién de la complejidad y la dificultad de las
actividades.

Requisitos previos

Se especificaran los requisitos en términos de experiencias y conocimientos que se
consideren necesarios para iniciar el aprendizaje del médulo.
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FICHAS DE APOYO N° 1: DISTINTOS TIPOS DE CAPACIDADES

Las capacidades que se promoveran durante el proceso de formacién, pueden
clasificarse segun el tipo de saber al que se refieren (conocer, saber hacer, saber
trabajar con otros, y saber ser). En este sentido, una clasificacién posible puede ser
la siguiente:

e Comprensién de conceptos y de principios que fundamentan la
préctica.

* Conocimiento. El acceso y el uso de teorias e informaciones.

* Razonar analiticamente.

* Dominio de procedimientos, habilidades y destrezas, para ser
aplicado en circunstancias diversas.

» Actitudes, valores y criterios de responsabilidad social que deben
ponerse en juego en situaciones concretas.

* Capacidad de comunicarse, de trabajar con otros, de trabajar con
informacion, de gestionar recursos.

* Capacidad de actuar en distintos contextos en funcién de las
diferentes realidades sociales y productivas en las que se
desarrollan los procesos de ensefianza y de aprendizaje.

* Resolucion de problemas especificos del campo profesional.

Dentro del saber hacer, pueden establecerse distintos tipos de capacidades:

e Las que tienen un fuerte componente psicomotriz (denominadas
destrezas) y las que predominan en los procesos cognitivos
(denominadas habilidades).

e Las que se concretan en obras o productos, que constituyen las
denominadas habilidades técnicas (construccién de un objeto,
disefio de un producto).

* Las habilidades simples que se aprenden en forma mecanica -que
constituyen los algoritmos- (elaboraciéon de una mezcla con
cantidades determinadas) y las habilidades complejas -que
implican no s6lo la aplicaciéon de procedimientos sino la reflexion
sobre su uso, que se denominan heuristicas o estratégicas-
(seleccion de la combinacién adecuada para realizar una
determinada mezcla).
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FICHAS DE APOYO N° 2: CAPACIDADES GENERALES Y ESPECIFICAS
Las capacidades, dada su complejidad, pueden clasificarse en generales y especificas.

» Las capacidades generales se refieren a saberes de mayor nivel de
complejidad. Se aplican en diversos contextos referidos a un
amplio campo de conocimientos, por lo cual requieren de un
tiempo mas prolongado para su desarrollo.

» Las capacidades especificas se refieren a conceptos, destrezas o
habilidades técnicas de menor complejidad, por lo que se podrdn
desarrollar en un tiempo acotado.

La construccion de las capacidades mas complejas requiere de una mayor integracion
de aprendizajes. Implica un proceso a lo largo de un tiempo significativo y el desarrollo
de diversas estrategias que no es posible acotar en el recorte especifico de un médulo.

El desarrollo de las capacidades generales y especificas implica la seleccion y el uso
de procesos, técnicas, conceptos y habilidades operativas. También implica la
comprension de los conceptos y los principios que fundamentan la tarea y la adopcién
de criterios de exigencia profesional.

La clasificacion de generales y especificas es relativa, pues las capacidades que se
proponen como objetivos en el disefio curricular para un perfil, pueden ser generales
respecto de ese disefio y especificas si las consideramos en relacion con los objetivos
del sector.

A continuacién presentamos una lista de posibles capacidades generales, de las cuales
podran derivase las capacidades de los distintos perfiles si se realizan las adaptaciones
correspondientes al tipo y al nivel de perfil con el cual estamos trabajando.

Capacidades grales. | Situaciones o contextos . Capacidades especificas

1. Comprender / e Comprender de la légica de los procesos de
valorar su rol en el produccién, trabajo y circulaciéon de informacién en
proceso productivo las organizaciones.

integralmente e Comprender la organizacién como un sistema y
considerado sin visualizar sus interacciones con el entorno.

perder las

particularidades
propias de los
distintos procesos y
elementos que los
integran.
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Capacidades grales.

Situaciones o contextos . Capacidades especificas

2. Capacidad de
interaccién y
comunicacion

Comunicarse con terceros de modo adecuado a los
contextos (una operacidn de venta, una negociaciéon
con proveedores, la mediaciéon en situaciones de
confl icto, etc.).

Posibilidad de relacionarse con los distintos
interlocutores (pares, superiores, representantes de
distintos intereses institucionales, empleados y
funcionarios de otras organizaciones, clientes,
proveedores) propios de la organizacién en la que
actua.

Comprender, analizar y generar mejoras en la calidad
del sistema de comunicaciones formales e
informales de la organizacion.

3. Capacidad de
programacion y
organizacién

Formular y desarrollar proyectos significativos y
viables en funcién de objetivos y de los recursos
disponibles.

Ordenar y planificar, a su nivel, eficientemente las
actividades de su ambito de trabajo, como asi
también las de su sector.

Garantizar la calidad de su desarrollo en funcion de
los objetivos institucionales.

Relevar prioridades, disefiar cronogramas, clasificar
datos de acuerdo a pautas establecidas.

Analizar las condiciones de rentabilidad y
sustentabilidad.

4. Capacidad de
anélisis critico

Interpretar los contextos sociales en los que actlda
mas alld de lo observable.

Identificar causas de problemas.

Formular hipétesis consistentes con las situaciones
dadas.

5. Obtener, generar
y procesar
informacién de
distintas
caracteristicas a
partir de distintas
fuentes para usos
especificos.

Obtener datos necesarios para el relevamiento de
situaciones para usos especifi cos.

Registrar y archivar informacién y documentacioén
para distintos usos y de acuerdo a pautas
establecidas.

Generar informacién de distintas caracteristicas a
partir de distintas fuentes identificadas y
seleccionadas.

Procesar estadisticamente datos y elaborar informes.
Sistematizar y procesar aquella que resulte relevante
de acuerdo a la demanda especifica.

6. Capacidad de
resoluciéon de
problemas.

Interpretar el problema.

Capacidad de resolucién de problemas: observar los
contextos sociales en los que actla y comprender
las situaciones detectadas, sin prejuicios ni
preconceptos.

Relacionar con saberes previos pertinentes.
Formular hipétesis.

Abordar caminos alternativos, indagar diferentes
respuestas, elaborar soluciones alternativas con
fundamento.

Buscar la informacién necesaria.
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Capacidades grales.

Situaciones o contextos . Capacidades especificas

¢ Planificar en forma sistematica métodos basicos
para llegar a soluciones satisfactorias.
* Proponer soluciones con creatividad y originalidad.

7. Controlar y
evaluar

e Detectar en tiempo y forma posibles errores en el
desarrollode su tarea.

¢ Seleccionar los mecanismos de control entre los
disponibles en su d&mbito de desempefio.

* Verificar el grado de cumplimiento de la informacién
y/o documentacién con la que debe llevar a cabo
sus actividades.

¢ |dentificar las discrepancias respecto de lo esperado.

* Anticipar las consecuencias -deseadas y no
deseadas- de la implementacién de proyectos y
secuencias de acciones.

* Anticipar y prevenir las consecuencias del error.

e Evaluar la eficacia de procesos y productos en
relacién con las necesidades o problemas que le
dieron origen, la prioridad, oportunidad e impacto de
los mismos.

8. Aplicar en forma
eficiente los
materiales,
maquinas,
herramientas,
procesos e
instrumentos; y
siendo capaz de
fundamentar su
practica.

e Seleccionar los recursos adecuados en cada
situacion.

e Transformar las ideas en procedimientos,
desarrollos, aplicaciones concretas o cursos de
accioén.

* Reconocer, seleccionar, usar e identificar las
ventajas y desventajas de dispositivos,
procedimientos y cursos de accién, de acuerdo con
situaciones y problemas.

e Aplicar técnicas y procedimientos fundamentando
para qué y por qué los aplica.

9. Desempefarse
éticamente.

e Actuar responsablemente segun las normas éticas
que regulan el ambito de su desempeio laboral, a fin
de contribuir al desempeio de las prestaciones en
forma acorde al caracter de las mismas.

10. Desempenarse
de acuerdo con los
criterios de exigencia
profesional en un
contexto.

e Aplicar los criterios de exigencia profesional en un
contexto.

11. Reflexionar sobre
su propia practica.

¢ |dentificar la finalidad de la accién realizada.

* Analizar la secuencia de los procedimientos
adoptados.

¢ Explicitar los criterios puestos en juego en el
momento de toma de decisiones.

¢ |dentificar los eventos anémalos que se presentan
en cada fase del subproceso y su consecuencia
sobre las fases subsiguientes.

* Formularse preguntas, reconocer los errores y
ofrecer alternativas de solucién y prevencién.

COMPETENCIA LABORAL

Ana Catalano | Susana Avolio de Cols | Monica Sladogna



134

LOS COMPONENTES DEL MODULO

CAPITULO 6

FICHAS DE APOYO N° 3: LA IMPORTANCIA DEL PROBLEMA EN EL DISENO DEL
MODULO

La relevancia del problema en la elaboracion de los modulos tiene distintos
fundamentos tedricos:

* La idea de "experiencia" propuesta por John Dewey (Experiencie
and education), segin la cual sélo aquellos aprendizajes
relacionados con propdsitos activos o practicos -y ademas, con
raices en la experiencia- se transforman en cambios de
comportamiento.

* FEl concepto que indica que el profesional competente es, entre
otras cosas, un/a solucionador/a de problemas, un/a pensador/a
critico/a, un/a estudioso/a permanente de su entorno. Por ello,
pretende integrar la importancia de las competencias y la necesidad
de construir un curriculum que intente resolver problemas de
situaciones reales.

* La concepcidn constructivista del aprendizaje, que lo concibe como
una construccién y no como mera repeticiéon. El/la participante, a
partir de sus esquemas previos, interactia con la situacion
problematica, la analiza, obtiene e interpreta nueva informacion,
la asimila y la usa para resolver el problema. Al mismo tiempo,
en ese proceso acomoda sus propios esquemas de conocimientos
previos.
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FICHAS DE APOYO N° 4: SOBRE EL CONCEPTO DE PROPUESTA
METODOLOGICA PARA LA ENSENANZA

PROPUESTA METODOLOGICA PARA LA ENSENANZA

Esta constituida por las estrategias, las técnicas, los recursos y las actividades que se
plantearan durante el desarrollo de la ensefianza con el propésito de crear las
condiciones adecuadas para el logro de aprendizajes significativos. La propuesta se
determinara de acuerdo a criterios que tengan en cuenta el contexto y la complejidad
de la practica educativa.

La propuesta metodoldgica puede ser definida como "la organizacion de los factores
que intervienen en el proceso de enseflanza y de aprendizaje a los fines de facilitar,
en un tiempo determinado, el desarrollo de las estructuras cognoscitivas, la adquisicién
de habilidades y los cambios de actitud en el alumno" (MORAN OVIEDO, P.; 1993).

En la elaboracién de la propuesta metodoldgica se incluyen distintos conceptos que
podemos diferenciar: método, estrategia, técnica, y actividad.

METODO

"En el proceso de conocimiento y de la actividad practica, los hombres se proponen
determinados fines y se plantean diversas tareas. Esto lleva a la necesidad de hallar las
vias que conducen mejor al fin propuesto y los modos eficientes de resolver las tareas
planteadas. Estas vias, el conjunto de principios y procedimientos (...) de actividad
préctica, constituyen el método. Sin un método determinado es imposible resolver la
tarea teérico-practica." (EDELSTEIN, Gloria; RODRIGUEZ, Azucena; 1974)

Si aplicamos esta definicién a la enseflanza, podemos afirmar que, en un sentido
amplio, el método es el "modo de gestidon, en un marco determinado, de las relaciones
entre el formador, los discentes y el saber. Porque el método es, precisamente, lo que
vincula a estos tres elementos de naturaleza muy diferente y lo que estructura, en un
momento dado, sus relaciones." (MEIRIEU, P.; 1997).

ESTRATEGIA DE ENSENANZA

Consiste en el trazado de un plan que permite aproximarse a las metas propuestas, en
un modo general de encarar la ensefianza.
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"La estrategia de ensefianza parece aludir mas a la planificacién de la
ensefanza y el aprendizaje sobre la base de principios, y conceder mas
importancia al juicio del profesor. Implica el desarrollo y puesta en practica

de una linea de conducta". (STENHOUSE, L.; 1987)

"La idea de estrategia remite a las exigencias reales y cambiantes que un grupo le
plantea al profesor y que requiere seleccionar, usar y adaptar los recursos personales
y profesionales de todo tipo para poder lograr resultados... Son formas de llevar a cabo
metas. Son conjuntos de acciones identificables, orientadas a fines mas amplios y
generales". (ROCKWELL, Elsie; 1985)

La estrategia y el método refieren a un enfoque o aproximacion global a la ensefianza,
que puede desplegarse en un abanico de técnicas y de actividades.

TECNICAS DE ENSENANZA

Las técnicas de ensefianza son maneras de organizar una determinada secuencia de
aprendizaje. (Por ejemplo: técnicas grupales; guias de estudio; exposicion;
demostracion).

Las técnicas que utiliza el/la docente para ensefiar, son su instrumental. La idea de
técnica alude a dispositivos, a pasos a desarrollar de un modo previsible y constante.

Como todo instrumento, lo importante no es el dispositivo por si mismo sino el uso
que se hace de él. Es necesario que el/la docente conozca los fundamentos de las
técnicas de enseflanza y que las integre en una propuesta de trabajo; que tenga
conciencia de por qué y para qué las utiliza. Deben evitarse los errores de alquilar
herramientas ajenas, de buscar recetas para resolver las situaciones que se plantean, de
tomar las técnicas rigidamente, como si fueran validas para toda situacion.

Las técnicas de ensefianza forman parte de una estrategia cuando estan integradas en
funcién de un determinado propoésito, considerando las caracteristicas personales y
sociales de la situacién de aprendizaje.

Al referirnos a la estrategia, estamos destacando la posicién de un/a docente que decide
qué hacer en una situacion de ensefianza determinada.

Al disefiar la propuesta metodologica de ensefianza, se tendra en cuenta la perspectiva

técnica -es decir, lo referido a como hacer algo y por qué se lleva a cabo de ese modo-
y se optara por el procedimiento mas conveniente respecto de cada situacion especifica.

COMPETENCIA LABORAL Ana Catalano | Susana Avolio de Cols | Ménica Sladogna



CAPITULO 6 | LOS COMPONENTES DEL MODULO 137

ACTIVIDADES

Las estrategias y las técnicas de ensefianza articulan las actividades que el/la docente
propone a los/as estudiantes, quienes las desarrollaran en forma individual o grupal.
Desde el punto de vista del aprendizaje, las actividades pueden definirse como:

"...instrumentos para crear situaciones y abordar contenidos que permitan al
alumno vivir experiencias necesarias para su propia transformacion”. (DIAZ
BORDENAVE, Juan y MARTINS PEREIRA, Adair; 1985b)

Desde el punto de vista de quien ensefia, las actividades representan la unidad central
de organizacidn de la ensefianza que delimita segmentos temporales en el desarrollo del
moédulo, de la unidad didictica o de la clase. Por ejemplo: actividades iniciales,
actividades de desarrollo, actividades finales.

Una actividad puede ser descripta en los siguientes términos:

* El espacio fisico en el que se desarrolla.

* La duracién de la actividad.

* El tipo y el nimero de participantes.

* Los recursos y los materiales empleados.

* El tipo de comportamiento esperado de los participantes.
* El contenido principal de ese segmento.

TAREA

Un concepto mas especifico que el de actividad es el de tarea, que da cuenta de la
diversidad del trabajo en clase y del tipo de procesos cognitivos que un mismo formato
de actividad puede implicar.

En este sentido, la nocién de tarea constituye un aporte sustantivo de la psicologia
cognitiva. Se trata, segin W. Doyle, de estructuras y situaciones que definen el modo
en el cual el trabajo de los/as alumnos/as es organizado en clase, y dirigen el
pensamiento y la accidon. Aplicar un algoritmo, elegir un procedimiento para resolver
un problema, identificar o reproducir informacién, constituyen tareas que implican
demandas diferentes de procesamiento de informacién por parte del alumno y niveles
de comprension del contenido también distintos.
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Toda tarea estd conformada por tres componentes:

e Una meta o un estado a lograr.

* Un conjunto de recursos y de condiciones para alcanzar el objetivo.

» Las operaciones (pensamientos y acciones) implicadas en la
organizacion y la utilizacion de los recursos para alcanzar la meta.

En su obra Content representation in teacher definitions of academic work, W. Doyle
ha construido una tipologia posible de tareas teniendo en cuenta el tipo de demandas
cognitivas que implican para los/as alumnos/as:

* Tareas de memoria. Demandan reconocimiento o reproduccioén de
informacién previamente adquirida.

» Tareas de procedimiento o de rutina. Requieren la aplicacion de un
algoritmo o de una formula para obtener determinada respuesta.

e Tareas de comprension. Implican la elaboracién de nuevas
versiones de una informacion y la aplicacién de procedimientos a
situaciones nuevas.

e Tareas de opinién. Promueven la expresién de las opiniones, las
preferencias y las reacciones personales de el/la alumno/a frente a
un contenido determinado.

Uno de los factores importantes que condiciona el desarrollo de la ensefianza es la
organizacion del espacio y del tiempo. Al disefiar la propuesta metodoldgica, es posible
definir si la actividad de enseflanza se realizara en el aula o en la cuadra, en el taller
o en el laboratorio; si abarcard bloques de cuarenta minutos o de ochenta; si se
ensefara primero la teoria y luego la practica o si se integrardn ambas dimensiones.
Las decisiones que se adopten promoveran distintas condiciones de ensefianza y de
aprendizaje.

MATERIALES CURRICULARES

El disefio de la propuesta metodolégica implica la definicién de los materiales
curriculares

La eleccion de los materiales constituye un aspecto a veces desatendido, o relegado a
un tratamiento meramente formal. Sin embargo, a través de ellos el/la docente
seleccionara los modos mas adecuados de presentar la informacion, o los materiales e
instrumentos para llevar a cabo una experiencia determinada. Constituyen verdaderos
instrumentos de mediacién, que sostienen la tarea y contribuyen a estructurar el
pensamiento del/la alumno/a.
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Si bien la mayor parte de los materiales se presenta en forma escrita, existen diversas
maneras de representar un mismo objeto: ilustraciones; fotografias; dibujos; textos
descriptivos o informativos; cuadros; tablas; esquemas.

Estas herramientas desempefian un papel decisivo en la actividad cognitiva de los/as

alumnos/as.

"...orientan y limitan los razonamientos aplicados por ellos en una situacién
particular. Constituyen auxiliares para la representacion, para la ejecucién o
el control de la accién. (...); sin embargo, la utilizacién de semejantes
herramientas también puede constituir un obstaculo para los alumnos. Las
dificultades que enfrentan pueden depender no sélo de la nocién aplicada,
sino del empleo de las herramientas semidticas propuestas. Asimismo
pueden proceder de los instrumentos propuestos” (AMIGUES, R vy
ZERBATO- POUDOU, M.T.; 1999)
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OBJETIVOS
Esperamos que, luego de la lectura de este capitulo, usted:
* Disponga de las herramientas conceptuales y metodoldgicas que le

permitan disefiar un médulo de modo tal que resulte coherente con
el enfoque de competencias.

HERRAMIENTAS

* Fichas de apoyo nros. 1, 2y 3
* Fichas de ejemplo nros. 1, 2, 3,4y 5
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7. COMO SE ELABORA UN MGODULD

En este capitulo se retomaran los distintos elementos que componen un modulo,
analizados ya en el capitulo 6, y se intentard explicar brevemente cOmo debe
procederse para definir cada uno de ellos en el momento de planificarlo. Conviene
recordar que el médulo posee una estructura compleja que se caracteriza por estar
integrada por los siguientes elementos:

* Introducciéon. Ubica el mddulo en la totalidad del disefio
curricular, y expresa su sentido para la formacion profesional.

* Objetivos expresados en términos de capacidades. Se refiere al
para qué ensefiar.

* El o los problemas de la practica profesional a los que el
médulo se refiere.

* Contenidos. Se refiere al qué ensefiar.

* Propuesta metodoldgica para la ensefianza. Se refiere a como
ensefar.

* Criterios para la evaluacién y acreditacion. Se refieren a qué y
a como evaluar.

* Entorno de aprendizaje. Se refiere al donde ensefiar.

e Carga horaria

* Requisitos previos

* Bibliografia

A continuacion, se analizardn algunas pautas que podrin ser seguidas por quienes
tengan la responsabilidad de planificar los médulos que integran el disefio curricular
de un determinado perfil profesional. Se explicard asimismo la forma de redactar o de
precisar cada uno de los elementos y se presentaran fichas-ejemplo.

7.1. INTRODUCCION

Con la finalidad de elaborar la introduccién, se sugiere ubicar el médulo en el contexto
de la propuesta curricular ya que el valor formativo del mismo depende del tipo y el
grado de insercidn que tenga en el proyecto global de formacién profesional. Para ello,
podran tenerse en cuenta los siguientes interrogantes:

» ;Por qué es necesaria la inclusion de este mddulo en la propuesta
formativa global?

* (Qué aporta a la formacion de el/la profesional?

* ;Con qué unidades y elementos de competencia se relaciona?

* ;Cudl es el saber hacer reflexivo y fundamentado para el que forma
este modulo?

* ;Qué relaciones es posible establecer con los otros médulos?
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Las respuestas a estas preguntas constituirdn la base para redactar la introduccién al
mddulo. Permitirdn a quien elabora el mddulo, tener una idea de la naturaleza del
aprendizaje que se propone y definir el enfoque de la ensefianza.

Constituiran, ademas, la base para la seleccién de los contenidos y las actividades
formativas.

El proceso de planeamiento del médulo es dindmico. Si bien la Introduccién aparecera
al inicio del documento, debera revisarse y construirse durante el disefio del mddulo,
e incluso, puede ser redactada cuando termina el proceso.

(Ver: FICHA EJEMPLO N° 1)

7.2. OBJETIVOS DEL MODULO EN TERMINOS DE CAPACIDADES

Como se ha expresado en el capitulo 6, a los efectos de orientar el planeamiento del
mddulo es conveniente establecer el saber hacer reflexivo que el/la participante
aprendera durante su desarrollo.

Este objetivo general se formulara sobre la base de:

* El propoésito formativo del médulo, establecido previamente a su
inclusién en el disefio curricular.
 El problema de la practica profesional al cual el médulo se refiere.

Para definir el objetivo general, es posible formular preguntas como las siguientes:

e ;Qué serd capaz de hacer el/la participante cuando finalice el
mobdulo?

* ;Qué problemas de la practica profesional podra resolver?

* ;Qué decisiones podra tomar?

» ;Cuadles seran las caracteristicas deseables de su actuacién?

Por ejemplo: en el médulo “Preparacion del espacio de trabajo, materiales y equipos
para soldar” que integra el disefio curricular para la formacion del soldador GMAW,
el objetivo general es:

"Que el/la participante logre, sobre la base de las solicitaciones de la
instruccion de trabajo, acondicionar el espacio de trabajo y los insumos y

poner a punto el equipo de soldar"
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Una vez establecido el objetivo general sera necesario evaluar su validez, para lo cual
podran formularse las siguientes preguntas:

* ;Se refiere al desempefio profesional?
» ;Permite integrar y transferir los aprendizajes alcanzados en el
modulo?

Ademas de este objetivo general, serdn incluidas como objetivos del modulo aquellas
capacidades especificas que se infirieron a partir del anilisis de cada uno de los
elementos de competencia, las cuales deberan estar relacionadas con el saber hacer que
se propuso como objetivo general del médulo.

7.2.1. ;Cémo se formulan los objetivos del médulo?
A continuacién desarrollaremos una serie de pasos que serviran de guia:

1. Observar en el documento de disefio curricular, cual es o cuiles son los
elementos de competencia a los que el médulo se refiere.

2. Observar cudles son las capacidades especificas inferidas a partir de los
elementos de competencia a los que el médulo alude.

3. Registrar o reformular las capacidades especificas seleccionadas teniendo
en cuenta el problema y el saber hacer ya identificados, que constituyen el
eje del médulo.

4. Revisar la lista de capacidades con el objeto de:

e Completar o concretar algin aspecto, si se lo considerase
necesario.

* Analizar si dichas capacidades poseen un adecuado nivel de
concreciéon en relacion con los contenidos curriculares del
modulo.

Es conveniente formular un objetivo general de todo el mdédulo, que permita integrar
las distintas capacidades seleccionadas. El objetivo general expresara sintéticamente el
saber hacer reflexivo y fundamentado que el/la participante -mediante la integracion y
la utilizacién de los distintos aprendizajes- alcanzara al finalizar el desarrollo del
modulo, y servird de base para la aprobacién del mismo.

El médulo tendra, de este modo, un objetivo general integrador y objetivos especificos
vinculados con las capacidades inferidas mediante el analisis de los elementos de
competencia. Estos dltimos no deberdn tomarse en forma aislada, como fines en si
mismos; su significado dependera de su aporte al desarrollo de la capacidad general y
de las unidades de competencia. Los objetivos especificos son indicadores de un
camino posible -aunque no del Unico- para lograr el desarrollo del saber hacer
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integrador propuesto como objetivo general.

La revision de la lista de capacidades servira de base para la seleccion de contenidos
y actividades formativas. (Ver: FICHA EJEMPLO N° 2)

7.3. ;COMO SE DEFINEN LOS PROBLEMAS DE LA PRACTICA
PROFESIONAL A LOS QUE EL MODULO SE REFIERE?

El médulo se refiere a un problema relevante de la practica profesional y también a
problemas mas puntuales y especificos, vinculados a situaciones concretas de trabajo y
a incidentes criticos. El problema general de la préctica profesional al que el médulo
se refiere, es el determinado previamente, al elaborar el disefio curricular. En el
planeamiento del mddulo se retomara ese problema, si es necesario se lo concretara y
podran analizarse también los problemas mas puntuales.

Una de las formas para definir el problema de la practica profesional, es llevando a
cabo los siguientes pasos:

* Leer el documento de disefio curricular para observar las
relaciones existentes entre el mddulo, las unidades y los elementos
de competencia.

e Analizar la unidad y los elementos de competencia a los que el
mddulo se refiere.

* Reflexionar sobre los incidentes mas habituales de la practica
profesional, que ya fueron establecidos en el elemento de
competencia.

» Sintetizar el resultado mediante la identificaciéon de un problema
central y de los problemas derivados.

7.4. ;COMO SE SELECCIONAN Y SE ORGANIZAN LOS CONTENIDOS?

Una vez determinadas las capacidades y el problema de la practica profesional a los
que el modulo se refiere, serd necesario seleccionar y organizar los contenidos cuyo
aprendizaje habrd de permitir la resolucion del problema. Esto resulta importante en
tanto constituye una diferencia fundamental respecto de los disefios basados en una
logica disciplinar. En efecto, los contenidos adquieren aqui la dimensién de
herramientas necesarias para el desarrollo de las capacidades y la resoluciéon de los
problemas y, en este sentido, no son el objetivo de la ensefianza sino un medio para
obtener determinados fines.
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En la etapa de seleccion y organizacién de los contenidos sugerimos tener en cuenta
los siguientes pasos:

Para la seleccion de contenidos:

* Se partird del analisis del saber hacer integrador, propuesto como
propdsito formativo en la introduccion al médulo.

» Se formulari la siguiente pregunta: ;Qué necesita aprender el/la
participante para lograr un saber hacer reflexivo y fundamentado?

* La respuesta a tal interrogante permitira identificar un conjunto de
conceptos, de procedimientos, de criterios y de valores que
constituirdn los contenidos del médulo.

Para la revision de los contenidos seleccionados:

Luego de confeccionarse una primera lista de contenidos podran formularse algunos
interrogantes para orientar una revisiéon y selecciéon mas pertinente. Los contenidos
seleccionados:

 ;Son coherentes con las competencias y capacidades a construir?

* ;Conducen al dominio teérico-practico del saber hacer que se
propuso como objetivo del médulo?

» (Explican fenémenos y procesos significativos para la formacién
profesional?

* ;Posibilitan la conceptualizacién de la practica?

* ;Pueden articularse con conocimientos y experiencias previas?

* ;Sirven de base para conocimientos posteriores?

Para la organizacion de los contenidos:

* Se determinara una idea fundamental, una hipdtesis o un
interrogante que dé coherencia a los contenidos.

» Esta idea o interrogante opera como hilo conductor, ordenador y
orientador que posibilitara la seleccién y la organizaciéon no solo
de los contenidos sino, también, de las actividades de aprendizaje
y de evaluacion.

* Segun la complejidad que tengan los contenidos y la problematica
identificada, podran establecerse unidades didécticas al interior del
moédulo. Las unidades didacticas implicardn la realizaciéon de
distintos tipos de actividades en las que los/las participantes podran
construir conocimientos, participar, comprometerse, € interactuar
con el material, con el/la docente y con sus compafieros/as con el
fin de realizar una tarea, de resolver un problema, de elaborar un
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disefio o un producto.

* Los ejes de las unidades podran estructurarse en torno a conceptos,
a procedimientos, a tareas, a problemas. (Ver: FICHA DE
EJEMPLO 3)

Las unidades didacticas se refieren a unidades de trabajo relativas a un
proceso de ensefianza y de aprendizaje articulado y completo.

Para visualizar la estructura de contenidos del médulo y/o de las unidades didacticas,
se podran realizar las siguientes acciones:

» Establecer la relacion entre los conceptos basicos, los
procedimientos y los criterios.
» Disefiar un esquema o mapa conceptual del médulo.

7.5. ;COMO SE DESCRIBE LA PROPUESTA METODOLOGICA?

Tal como lo hemos expresado, el detalle sobre las estrategias, las actividades, los
materiales didacticos y los de evaluacién, serd realizado por el/la docente en el
momento de planificar la ensefianza para un determinado contexto. Sin embargo,
cuando se elabora el médulo podran proponerse las lineas generales y los criterios a
los que deben responder las actividades formativas seleccionadas por el/la docente para
promover el desarrollo de capacidades y competencias.

7.5.1. Criterios para la Ensefianza
Se seleccionaran actividades de aprendizaje que promuevan:

 La realizacién en forma integrada de operaciones intelectuales,
actividades fisicas y afectivas.

e La participacion activa de los/las asistentes en la construccion de
sus procesos de aprendizaje.

« El trabajo grupal, la confrontacién y la construccién conjunta,
recuperando las caracteristicas de la practica profesional.

* La relacion teoria-practica, en forma similar a lo que ocurre
durante el ejercicio profesional.

* El desarrollo de competencias en resoluciéon de problemas, en las
cuales no sdlo opera la racionalidad técnica sino también la
comprension del sentido de la situacién, la improvisacion y la
invencion de estrategias, los conocimientos y experiencia previa,
el desempefio de roles organizativos.
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* El trabajo sobre los aspectos actitudinales del aprendizaje,
vinculados con los conceptos y procedimientos como parte de un
todo.

* El aporte integrado de las distintas disciplinas en la construccién
de las capacidades propuestas a partir de la idea de que las
capacidades traducen, de hecho, saberes interdisciplinarios.

* La flexibilidad y la creatividad en relacién con tiempos variados,
espacios diversificados y condiciones contextuales cambiantes.

* La propuesta de situaciones semejantes a la configuracion que
adoptan las tareas en el mundo del trabajo.

LA PRACTICA REFLEXIVA EVITA LA RUTINIZACION DEL APRENDIZAJE
MEDIANTE:

La verbalizaciéon de la practica.
La fundamentacién tedrica de la préactica
El estimulo del pensamiento estratégico para la resolucién de problemas:
e plantear preguntas ante una situacion.
* desarrollar hipétesis y probarlas.
¢ elegir prioridades.
e dirigir la propia accién en funcién de un objetivo.

7.5.2. Seleccion de estrategias de ensefianza

En el planeamiento del mddulo, pueden mencionarse genéricamente las estrategias de
enseflanza que el/la docente podrad utilizar, las cuales detallard cuando realice el
planeamiento didactico. Las estrategias pueden ser clasificadas en dos grandes grupos:

e Las estrategias vinculadas a la ensefianza directa: exposicion;
demostracion; didlogo dirigido por el docente, entre otras. (Ver:
FICHA DE APOYO N° 1)

* Las estrategias basadas en descubrimientos realizados por el/la
participante a partir de la practica reflexiva: resolucién de
problemas; proyectos; andlisis de casos. (Ver: FICHA DE
APOYO N° 2)

Cada una de estas estrategias supone un modo particular de definir la intervencién

docente, de estructurar el trabajo de el/la participante y de organizar el ambiente de la
clase.
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"La ensefanza basada en la instruccién implica que la tarea a realizar,
consiste en que el profesor transmita a sus alumnos conocimientos o
destrezas que él domina. En la ensefanza basada en el descubrimiento, el
profesor introduce a sus alumnos en situaciones seleccionadas o disefiadas
de modo tal que presenten, en forma implicita u oculta, los principios de
conocimiento que desea ensefiarles" (STENHOUSE, L.; 1987)

Necesidad de integrar ambas estrategias de ensenianza

Tal como ya hemos expresado, es necesario integrar los distintos tipos de estrategia
para superar las limitaciones que pueda tener cada una de ellas tomada separadamente.

El/la docente seleccionard aquella estrategia que considere mas adecuada para el
desarrollo del m6dulo en funcién de las siguientes dimensiones:

 El tipo de aprendizaje que se intenta promover.

* El tipo de capacidad que se pretende desarrollar. La propuesta
orientada a la comprensiéon de un concepto serd distinta a la
destinada a desarrollar una destreza, o a que el/la participante
adopte criterios de seguridad.

 Caracteristicas del sujeto que aprende: conocimientos previos,
procesos cognitivos, intereses, destrezas, actitudes hacia los otros.

* Los recursos materiales con los que se cuenta.

e La experiencia de el/la docente.

* Las razones que llevan a el/la docente a considerar que
determinada estrategia es adecuada para la situacion.

Dialogar para aprender
Hacer para poder dialogar
Cuanto mas dialoga, mas aprende

DIALOGAR

HACER

APRENDER
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El uso combinado de estrategias dard lugar a que en el desarrollo del moédulo se
realicen distintos tipos de actividades. Algunas de ellas pueden ser las siguientes:

» Exposicion por parte de los/las docentes.

» Exposicion por parte de los/las participantes.

* Produccion de informes.

* Investigaciones.

» Utilizacién de la metodologia de taller, que vincula procesos de
produccion con reflexion.

* Trabajos en colaboracion.

* Trabajos individuales.

* Discusiones y debates grupales.

* Trabajos por proyecto, vinculados a las practicas del campo
profesional.

 Utilizacién de técnicas de simulacién y aulas de autoaprendizaje.

* Andlisis de casos.

* Dramatizaciones.

* Demostraciones.

Las actividades seran presentadas segin las caracteristicas y los niveles de aprendizaje
del grupo.

La practica reflexiva

Sea cual fuere la estrategia utilizada, uno de los criterios que orientara las actividades
formativas serd -ademads del planteo y la solucién de problemas- la promocion de la
practica reflexiva como camino para que los/las participantes adquieran el saber hacer
reflexivo que constituye el objetivo general del mé6dulo.

(Ver: FICHA DE APOYO N° 3)

Es importante considerar que los métodos, las estrategias y las técnicas de ensefianza
no son buenos o malos por si mismos. No existen formulas did4cticas completamente
infalibles, adecuadas o inadecuadas en términos absolutos. Su valor consiste en que
ellas puedan ser capaces de proporcionar una ayuda pedagdgica ajustada a las
necesidades de los/las alumnos/as.

El valor de una estrategia de enseflanza debera juzgarse en funcién de que sea capaz
de generar las siguientes posibilidades:

* Promocién del desarrollo de las capacidades propuestas como
objetivos.

* Adecuacion a las caracteristicas de los/las alumnos/as.

* Adecuacion a los contenidos del médulo.
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* Coherencia con el enfoque de competencias.
¢ Adecuacioén al contexto.

Uno de los factores importantes en la definicion de la estrategia, del método y de la
actividad en el desarrollo de la ensefianza se refiere a la organizacion del espacio y del
tiempo.

Al disefiar la propuesta metodoldgica del médulo, puede formularse una primera
definicion sobre el contexto en el que seria conveniente desarrollarlo. Es posible prever
si la ensefanza se realizara en el aula o en la cuadra; en el taller o en el laboratorio;
si abarcara bloques de cuarenta minutos o de ochenta. También es posible prever como
podra realizarse la integracion de la teoria con la préctica.

Las decisiones adoptadas promoveran distintas condiciones para la ensefianza y el
aprendizaje. (Ver: FICHA EJEMPLO N° 4)

7.5.3. Criterios para la evaluacion de las capacidades propuestas como
objetivos

Los criterios y evidencias para evaluar el mddulo, se determinardn tomando como
fuente lo establecido en el elemento de competencia. Sin embargo, conviene destacar
que la aprobaciéon del moédulo no implica la certificacion de las unidades de
competencia relacionadas.

Al igual que con la propuesta metodoldgica, en esta instancia s6lo se estableceran
lineamientos generales para realizar la evaluacién y para definir la aprobacion del
moédulo. Se podran determinar los criterios que seran considerados para evaluar las
capacidades propuestas como objetivos del mddulo. El/la docente, al realizar el
planeamiento didactico especificard los instrumentos de evaluaciéon. (Ver: FICHA
EJEMPLO N° 5)

7.5.4. Entorno de aprendizaje

La definicién de la infraestructura y el equipamiento cobrard mas importancia en
algunos modulos que en otros. Proponemos una posible lista de elementos a tener en
cuenta en relacién con la infraestructura y con los insumos necesarios:

La infraestructura

Se dimensionarin las necesidades de planta fisica y los disefios de infraestructura

existentes teniendo en cuenta los siguientes aspectos:
* Necesidades, en metros cuadrados, por alumno.
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* Elementos de seguridad y ergonémicos: disyuntores eléctricos;
extractores de aire; matafuegos; lavaojos; salidas de emergencia;
aislamientos acusticos, radiantes o térmicos, entre otros.

* Instalaciones o ubicaciones especiales.

» Refuerzos de red eléctrica; trifasica; picos de gas o agua;
iluminacion especial; desagiies; tendido de cables, entre otros.

* Mecanismos de disminucién o de eliminacién del posible impacto
ambiental producido por los procedimientos realizados; necesidad
de instalacion de sistemas de alarma u otros.

Los insumos

En este item se consignaran todos los insumos necesarios para el desarrollo del médulo
(Por ejemplo: reactivos del laboratorio; tintas, papeles, esencias; tubos de ensayo;
alambre; motores; reguladores; colorantes; herramientas; disquetes, asi como los
elementos que se consideren pertinentes para ser utilizados en situaciones concretas de
ensefianza). Deberd tenerse en cuenta que por la especificidad de los temas a
desarrollar, los sobreentendidos pueden conducir a problemas dificiles de resolver
sobre la marcha.

El equipamiento

Consiste en los equipos especificos que resultan necesarios para el desarrollo del
modulo, los cuales deberan ser detallados en este item con la mayor precision posible:

 Caracteristicas y especificaciones técnicas para cada uno de los
elementos que se incluyen.

* Costo estimado y posibilidades de oferta local.

* Necesidades de mantenimiento, existencia de repuestos en el
mercado laboral y, si fuera posible, folletos y/o muestras de los
equipos que deben ser incorporados.

7.5.5. ;Cémo determinar la carga horaria del médulo?

Aunque la carga horaria del mddulo fue establecida en el disefio curricular, puede
suceder que, al disefiarse cada modulo en particular, se realicen modificaciones a la
cantidad de horas que en principio fueron asignadas. Debe tenerse en cuenta que la
asignacion de horas estd relacionada con la complejidad y la dificultad de los
aprendizajes del modulo, con las caracteristicas de quienes participan, con la necesidad
de intensificar las précticas y con los recursos disponibles en la institucién oferente.
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7.5.6. ;Como determinar los requisitos previos para el aprendizaje?

El cursado de cada mddulo requiere que, quienes participan, dispongan de saberes y
experiencias que garanticen el nuevo aprendizaje, independientemente de que estos
hayan sido adquiridos a través de capacitaciones formales o de la practica profesional.
Es importante considerar el diagndstico inicial como herramienta que permitird adecuar
la oferta formativa a las necesidades educativas de los/las participantes, respecto de los
cuales sera necesario precisar aspectos tales como los que se detallan a continuacién:

» Capacidades basicas: lecto-escritura, pensamiento 16gico
matematico.

Habilidades en el uso de instrumental especifico.
* Dominio de operaciones basicas.
 Destrezas psicomotrices.

7.5.7. ;Cémo determinar la documentacién y bibliografia del médulo?

En el enfoque de competencias es importante que el/la docente, mediante su practica,
desarrolle las capacidades propias que le permitirdn el desempefio competente. Para
ello es conveniente que adquiera el habito de registrar las decisiones adoptadas al
disefiar el mddulo, las observaciones significativas de los hechos que se producen
durante el proceso, los cambios introducidos y los resultados obtenidos.

Esto es lo que denominamos documentacioén del curso. Cada docente podra concretar
una ficha del curso que le permita conocer el estado en el que se encuentra el médulo.
En el registro se sugiere consignar:

* Las capacidades trabajadas, los aprendizajes previstos no logrados,
los aprendizajes logrados no previstos, las dificultades.

* Los contenidos que resultaron mas significativos, los mas dificiles,
los que resultaron poco utiles.

¢ Los materiales curriculares: su adecuacion, las dificultades en el
uso, los problemas en la calidad del material.

* Las estrategias didacticas utilizadas: cuéles fueron las mas
adecuadas desde el punto de vista de la tarea y del interés del
grupo; qué dificultades surgieron; cudles fueron las propuestas de
cambio.

* Cudles fueron las actividades mas adecuadas desde el punto de vista
de la tarea, del tiempo disponible y del interés del grupo; cuales
fueron las dificultades que surgieron, cuales fueron las propuestas
de cambio.

» Evaluacion de procesos y de productos. Resultados obtenidos.
Compromiso de los/as participantes.
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* La asignacién del tiempo para el desarrollo de las distintas
actividades: si éste resultd suficiente, excesivo o escaso.
* Las observaciones.
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FICHA DE APOYO N° 1: ENSENANZA DIRECTA

La ensefianza directa, tal como sefiala W. Doyle (1986) implica un mayor grado de
estructuracion de la tarea de el/la participante y supone una serie de tareas
cuidadosamente estructuradas y explicadas por el/la docente.

Este tipo de ensefianza se basa en una estrategia receptiva o expositiva, caracterizada
porque el/la docente expone explicitamente la estructura conceptual del tema para que
el/la participante la relacione. El/la participante, a partir del vinculo que se produce
entre sus teorias previas y la estructura de los nuevos contenidos presentados por el/la
docente, construird una nueva organizacién conceptual que le permitird asimilar en
forma condensada conceptos tedricos que dificilmente hubiera descubierto por si
mismo/a.

La ensefianza mediante la exposicién debe partir del uso del denominado "organizador
previo" (AUSUBEL, D. P.; 1983). Este organizador consiste en una o en varias ideas
generales que son presentadas antes de que se ofrezcan los materiales de aprendizaje
propiamente dichos, con el fin de facilitar su asimilacion. La principal funcién del
organizador previo es "tender un puente cognitivo entre lo que el alumno ya sabe y lo
que necesita saber, antes de que pueda aprender significativamente la tarea en
cuestion” (JOYCE, B. y WEIL, M.; 1985). Estos autores establecen tres fases en la
enseflanza expositiva basada en el uso de organizadores previos:

1. Presentacion del organizador previo. En esta fase, se realizan tres actividades:

* Clarificacion del objetivo de la clase.

* Presentacion del organizador previo como tal, mediante
delimitaciones conceptuales, ejemplos u otros instrumentos.

* Activacién de los conocimientos relevantes que los participantes
han aprendido previamente.

2. Presentacién del material de aprendizaje, el cual puede adoptar formas variadas:
lecturas; discusiones; exposiciones de el/la docente o de los/as propios/as alumnos/as;
experiencias, entre otros medios. Es importante que el material y las actividades
posean, en todo momento, una organizacidon explicita y que promuevan el interés de
el/la participante.

3.Potenciacion de la estructura conceptual mediante la relacion entre las ideas previas
activadas y la nueva estructura conceptual propuesta.

En esta fase se deben hacer evidentes los conflictos entre los saberes previos y la nueva
propuesta, y favorecer la resolucion dptima de tales conflictos. Para ello, conviene que
el/la docente induzca una labor de diferenciacién conceptual en la cual, el/la
participante debe desempefiar un papel activo.
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La estrategia de enseflanza expositiva permite integrar, en una misma secuencia
didActica, diversos tipos de actividades -incluida la investigacién en el laboratorio-
aunque siempre en el marco de una direccion explicita por parte de el/la docente.

Esto no significa reducir toda la actividad de ensefianza a una sola estrategia. A pesar

de sus ventajas, la estrategia expositiva resulta insuficiente para producir el cambio
conceptual de los/las participantes.
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FICHA DE APOYO N° 2: ENSENANZA INDIRECTA

La ensefianza indirecta es la estrategia mediante la cual, se ofrecen a los/las
participantes amplias oportunidades de experiencia con los materiales, con los equipos
y con las herramientas, de modo tal que puedan descubrir por si mismos/as los
conceptos, las generalizaciones y los procedimientos que fundamentan y dan sentido a
la practica.

Este tipo de ensefianza se basa en una estrategia de descubrimiento en la que, durante
el desarrollo del mddulo o de la unidad didactica, el/la participante, por su propia
actividad mental, puede encontrar en los materiales que se le proporciona una
organizacién o una estructura que no se encontraba explicitamente presente en los
mismos.

La idea del aprendizaje como descubrimiento auténomo fue expresada por distintos
autores, entre ellos, Jean Piaget (PIAGET J.; 1983), quien sostiene que "cada vez que
se le ensefia prematuramente a un nifio algo que hubiera podido descubrir solo, se le
impide a ese nifio inventarlo, y en consecuencia, entenderlo completamente”.

Existen multiples versiones de esta estrategia. Joyce y Weil JOYCE, B. y WEIL, M.;
1985) consideran que el modelo de ensefianza por descubrimiento consta de cinco fases
sucesivas:

» Confrontacién de el/la participante con una situaciéon problematica,
generalmente sorprendente.

* Verificacion de los datos recogidos con respecto a dicha situacion.
Se trataria de responder a la pregunta: ;Qué ha sucedido
realmente?

» Experimentacion en torno a dichos datos: separacion de las
variables que intervienen y comprobacién de sus efectos.

* Organizacion de la informacion recogida y explicacién de la
misma: elaboraciéon de una teoria con respecto a la situacién
observada.

» Reflexion sobre la estrategia de investigacion seguida: analisis del
método empleado.

La aplicacién de esta estrategia no significa anular el rol desempefiado por el/la docente
en el proceso de ensefianza, aunque es posible que su actividad sea mas reducida.
Puede limitarse a presentar los materiales y a orientar el descubrimiento que realiza
el/la participante respondiendo preguntas puntuales o guiando la practica. O bien puede
asumir un rol més activo en el proceso mediante la seleccion de los contenidos, la
promocién de relaciones entre los conocimientos previos y el nuevo material, la
presentacion de informacién, o la orientaciéon de los/as participantes para que
construyan sus propios significados.
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El rasgo principal de esta estrategia consiste en que sea el/la propio/a participante
quien descubre el significado de la experiencia que estd realizando, por lo cual, en
ningln caso el/la docente presentard explicaciones o conceptos que obstaculicen este
descubrimiento personal. Tales procesos, segin las caracteristicas y los niveles de
aprendizaje del grupo, pueden darse en situaciones como las que sefialamos a
continuacion:

* Discusiones y debates grupales.
* Andlisis de casos.

e Practica de taller, de laboratorio.
e Dramatizaciones.

e Demostraciones.
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FICHA DE APOYO N° 3: EL SABER HACER DEL PRACTICO PUEDE SER
APRENDIDO, PERO NO TRANSMITIDO

Elaborado a partir de la obra “La formacion de profesionales reflexivos”.( SCHON,
Donald; 1992)

* Un proceso de trabajo es una forma de conocimiento en la accion.
Existen ciertas reglas que pueden aplicarse, pero que no pueden
seguirse de un modo simple y mecénico. El/la participante debe
experimentar, pero no mediante un ensayo y un error que no
conecte los errores previos con ensayos. Debe crear rigurosamente
nuevos ensayos, fundamentados en los resultados de pasos
anteriores. La aplicacion de la regla o de la técnica requiere
reflexionar sobre la accion.

¢ El saber hacer una determinada tarea es un proceso integral que no
puede aprenderse por partes, en forma atomizada, pues cada
actividad se relaciona con las otras. Es posible diferenciar
teéricamente los componentes utiles para la ensefianza; sin
embargo, la solucidn total no es el resultado de la suma de las
distintas partes.

* El proceso de aprender un saber hacer requiere que el/la
participante conozca y pueda distinguir las cualidades de un buen
trabajo. De lo contrario, aunque el/la docente le dé indicaciones
verbales sobre como trabajar, no podra entender las instrucciones.
No se podrd enseflar a realizar un trabajo bien hecho (Por
ejemplo: lograr la elasticidad de la masa) con s6lo una explicacién
verbal, o mediante ejemplos positivos o negativos, o nombrando la
cualidad mientras se practica. Es dificil que el/la participante
reconozca las cualidades observando el trabajo del otro; recién
lograra hacerlo cuando por si mismo/a realice el trabajo.

* Lo anteriormente dicho también es valido respecto de la habilidad
de describir lo que se hace. En un principio, el/la participante
escuchard las descripciones del trabajo bien hecho realizadas por
el/la docente, pero puede ser que las entienda poco por el
vocabulario empleado. Sélo a través de su propia accién podra ir
comprendiendo el significado de las palabras.

* El aprender a hacer, es una actividad creadora. El didlogo reflexivo
que el/la profesional establece con los materiales mientras trabaja
en una determinada situaciéon, promueve descubrimientos,
invenciones, creaciones. El/la docente podra describir o explicar la
invencion realizada, pero esto no significa que el/la alumno/a
pueda continuar en el proceso de invencién si no ha estado
implicado/a en el mismo.

COMPETENCIA LABORAL Ana Catalano | Susana Avolio de Cols | Ménica Sladogna



CAPITULO 7

COMO SE ELABORA

UN MODULO

163

Las razones por las cuales el aprendizaje de una tarea no puede transmitirse mediante

la ensefianza en el aula, pueden resumirse de la siguiente manera:

Entre la descripciéon de la tarea a realizar y el conocimiento
producido en la accidn, existe un vacio que s6lo puede cubrirse
con la reflexion sobre la accion.

El arte de realizar una tarea debe captarse en forma integral,
experimentandolo en la practica.

Es un arte que requiere que puedan reconocerse las cualidades de
la tarea bien hecha, lo cual se aprende mediante la accién.

Las descripciones del trabajo a realizar efectuadas por el/la
docente, aunque en un principio puedan parecer confusas o
ambiguas, se clarificardn mediante una conversacion en la que la
comprension, o la falta de comprensién, se manifestaran en la
accion.

La tarea tiene mucho de arte, de proceso creador. El profesional
llega a ver y a hacer las cosas de maneras nuevas. Las
descripciones realizadas sobre cdmo hacer la tarea, no sirven para
explicar estas creaciones, que solo se aprenderan en la accion.

El saber hacer puede aprenderse. El/la docente presta su ayuda describiendo las
cualidades del buen hacer, y algunas de estas descripciones pueden ser comprendidas

por los/as alumnos/as antes de que comiencen a hacerlas ellos/as mismos/as. La
posibilidad de comprender las explicaciones previas dependera de la capacidad de

los/las participantes

y de la claridad de el/la docente. Sin embargo, ain en la mejor

situacion, ciertas caracteristicas de la practica profesional no pueden explicarse antes
de ser llevadas a la préctica. Las descripciones solo seran utiles si el/la participante se
implica en el hacer y en el didlogo con el/la docente.
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FICHAS DE EJEMPLO N° 1

A continuacion presentaremos un ejemplo de introduccion. La misma fue elaborada en
el planeamiento del médulo I “Preparacion del espacio de trabajo, materiales y equipos
para soldar”, correspondiente al disefio curricular para la formacién del soldador
GMAW.

INTRODUCCION

El problema de la practica profesional al cual este médulo alude, es el de superar los
inconvenientes derivados de deficiencias en la organizaciéon del trabajo y en la
preparacion de materiales y equipos para mejorar la productividad y la calidad y para
evitar riesgos.

Por lo tanto, el propdsito de este modulo es promover, en los soldadores GMAW, la
capacidad de organizar el trabajo a realizar y de acondicionar el &mbito laboral, segin
criterios de seguridad, de higiene, de calidad y de productividad. Asimismo, se
pretende reflexionar sobre la importancia de la organizacién del espacio de trabajo y
sobre la adopcién de medidas para optimizar el proceso. Para lograr la capacidad de
organizacion, el modulo se centra en actividades que posibilitan que el/la participante,
a partir de la interpretaciéon de la instruccién de trabajo, pueda anticipar todos los
elementos necesarios, en cantidad y en calidad, para realizar 1a unién soldada de modo
tal que se pueda prevenir la aparicion de defectos a partir del correcto uso de
consumibles, del correcto posicionamiento de los elementos a unir y de la efectiva
puesta a punto del equipo.

La capacidad para preparar el ambito de trabajo y los equipos para soldadura a partir
de la orden trabajo, se desarrollard tomando como ejes de articulacion: la puesta a
punto del equipo, la preparacion del material base y de los consumibles, y las medidas
relacionadas con la seguridad e higiene.

Uno de los aspectos basicos de la preparacion del proceso de soldadura se refiere
a la puesta a punto del equipo. En este sentido, se pretende que el/la alumno/a,
ademas de conocer el equipo de soldar, aprenda su funcionamiento y el modo de
operarlo eficientemente, y desarrolle la capacidad de realizar el mantenimiento
primario con la finalidad de lograr una operacion del equipo que evite problemas
en la seguridad y en la productividad, y que garantice que el producto obtenido
cumpla con los requerimientos de calidad.

Por lo antes expuesto, se considera importante desarrollar el modulo en dos unidades
did4cticas, a saber: "Organizacién del ambito de trabajo", y "Acondicionamiento de
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insumos y puesta a punto del equipo”

En el médulo "Preparacion del espacio de trabajo, materiales y equipos para soldar",
se consideran las capacidades generales de todas las unidades de competencia,
haciendo especial énfasis en las referidas a la unidad de competencia "Acondicionar los
insumos y el espacio de trabajo y poner a punto el equipo de soldar interpretando el
pedido o instruccién de trabajo”.

Este mddulo, por el caricter general de las capacidades que busca desarrollar, es

introductorio para todos los perfiles de soldadura. La persona que lo haya cursado
podra ingresar directamente a los otros mddulos de caracter especifico.
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A continuacion presentaremos un ejemplo de objetivos. Los mismos fueron elaborados
en el planeamiento del médulo I “Preparacién del espacio de trabajo, materiales y
equipos para soldar”, correspondiente al disefio curricular para la formacion del
soldador GMAW.

OBJETIVO GENERAL DEL MODULO:

Al finalizar el desarrollo del médulo se espera que los participantes estén capacitados
para:

"Acondicionar el espacio de trabajo y los insumos, y poner a punto el equipo de soldar
sobre la base de las solicitaciones de la instruccién de trabajo"

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

En relacién con la unidad didactica N° 1
Organizacion del ambito de trabajo

Las competencias requeridas por la practica profesional del soldador GMAW,
orientan la determinacion de las capacidades que se consideran en los siguientes
objetivos:

* Interpretar instrucciones de trabajo relevando los datos necesarios
para organizar y para planificar la secuencia de actividades del
proceso de soldadura GMAW.

* Resolver contingencias que surjan durante la preparacién y poner
en practica estrategias de seguridad para prevenir riesgos en el
proceso.

* Organizar el espacio de trabajo asegurando su orden y su limpieza
para garantizar las condiciones de operatividad y la calidad de los
resultados esperados.

e Reconocer e interpretar la lectura de los indicadores o de los
instrumentos de medicién, para verificar el correcto
funcionamiento de los equipos auxiliares utilizados en el proceso
de soldadura. Comunicar las anomalias detectadas segun las
formas establecidas para su resolucion.

* Reconocer y seleccionar los equipos auxiliares y de soldadura
necesarios para el proceso y ordenarlos segin la secuencia
establecida.
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En relacion a la unidad didactica N° 2

Acondicionamiento de insumos y puesta a punto del equipo

Las competencias requeridas en la practica profesional respecto del acondicionamiento
de materiales y equipos para soldar con proceso GMAW, orientan la determinacién de

las capacidades que

COMPETENCIA LABORAL

se consideran en los siguientes objetivos:

Evaluar el material a soldar, controlando los valores dimensionales
y de forma para decidir la aceptacion o el rechazo del mismo.
Controlar el estado superficial del material a unir y las posiciones
relativas de los elementos a ser unidos, para decidir la necesidad
de efectuar correcciones.
Evaluar las condiciones operativas de los consumibles para decidir
su acondicionamiento o su cambio.
Controlar el funcionamiento del equipo verificando las conexiones
eléctricas, el caudal de gas y otras indicaciones del fabricante del
equipo, para la preservacion y cuidado del mismo.

Regular los parametros técnicos del equipo, interpretando la
necesidad del ajuste a los valores fijados en el instructivo.
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A continuacién presentaremos un ejemplo de contenidos. Los mismos fueron
elaborados en el planeamiento del modulo I. “Preparacion del espacio de trabajo,
materiales y equipos para soldar”, correspondiente al disefio curricular para la
formacion del soldador GMAW.

CONTENIDOS

Los contenidos seleccionados para promover el desarrollo de las capacidades
propuestas como objetivos del mddulo, se estructuraron en dos unidades didacticas
relacionadas con los siguientes aspectos de la préctica profesional:

1. Organizacién del ambito de trabajo

» El 4mbito de trabajo y los procesos de soldadura.

* El instructivo de trabajo como punto de partida de la organizacion.

» Seguridad en los procesos de soldadura por arco eléctrico y corte
térmico. Conceptos de seguridad e higiene. Factores de riesgo:
Eléctrico. Calor. Radiaciones. Gases y humos. Estrategias de
prevencion.

* Consecuencias de una mala organizacion en el proceso y en el
producto. Necesidad de organizar el ambito de trabajo para
optimizar el proceso.

2. Acondicionamiento de insumos y puesta a punto del equipo de soldar

* Acondicionamiento de los insumos y procedimiento de puesta a
punto. Relacion con las caract. del proceso GMAW. Importancia
en la calidad de la unién soldada.

e El arco eléctrico. Caracteristicas térmicas y eléctricas. Tension,
corriente, resistencia. Tipos de corriente empleados. Tension de
circuito abierto y de circuito cerrado. Curva caracteristica del arco
eléctrico.

* Fuentes de energia para soldadura. Ciclos de trabajo en soldadura.
Chapa de datos de una maquina de soldar.

e Técnicas de medicion: sistemas de unidades. Reglas, calibres y
comparadores.

* Procedimiento de encendido: posibles contingencias. Efectos de las
fallas en el encendido. Defectos: clasificacién general.
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FICHAS DE EJEMPLO N° 4

A continuacién, presentaremos un ejemplo de propuesta metodoldgica para la
enseflanza. La misma fue elaborada en el planeamiento del mddulo: El rol del cortador
de guillotina lineal en la produccién grafica.

El rol del cortador de guillotina lineal en la produccién grafica se estructura a partir
de la siguiente situacion:

“La ampliacion de las funciones tradicionales del cortador de guillotina lineal con
programa, y la valoracion de su responsabilidad en el proceso de produccion grafica”

PROPUESTA METODOLOGICA PARA LA ENSEAANZA

El desarrollo didactico del médulo se centra en una situacién problemadtica cuya
resolucion propicia la formacion de las capacidades definidas como objetivos. En este
sentido, se recomienda una propuesta de ensefianza que integre conocimientos de
distintos campos disciplinares y favorezca el aprendizaje significativo. Para este
modulo, resulta adecuado implementar técnicas de resolucion de problemas,
observacion de campo, uso de simulador y andlisis de casos, previendo momentos de
trabajo individual y otros de trabajo grupal, que sirvan como preparacion para la
realidad laboral gréfica, la cual presenta oportunidades de trabajar con otros.

Es importante organizar las actividades considerando las distintas etapas de la
secuencia didactica:

Actividades de apertura

Se sugiere presentar la situacion problemética del médulo: la ampliacion de las
funciones tradicionales del cortador y la valoracion de sus responsabilidades en la
produccion grafica. En esta fase, las actividades propuestas apuntaran a explicitar los
saberes previos de los participantes.

Actividades de desarrollo:

Para promover la participacion activa de los alumnos en la construccion de sus
procesos de aprendizaje, se puede realizar:

» La visita a una empresa grafica y/o un recorrido por los sectores
de la Fundacién Gutenberg, para observar el funcionamiento de
los ambitos laborales del proceso productivo grafico y sus roles
profesionales.
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e La resolucion de un incidente laboral considerando otras areas de
gestion del desempefio del cortador, donde se analice la
informaciéon existente evaluando la informacién faltante y la
necesaria, y proponiendo distintas estrategias para su conclusién o
prevencién. Por ejemplo, puede plantearse un caso en el que los
materiales se arruinaron por haber sido cortados con la guillotina
sin que se respetasen las medidas de la orden de trabajo.

e El andlisis de un caso a partir de una orden de trabajo. En él
pueden interpretarse las instrucciones orales y escritas.

* La solucion de incidentes a partir del uso del simulador.

Actividades de cierre

Se propone la elaboracion de sintesis integradoras de los aprendizajes, en las que
volvera a analizarse la situaciéon problematica del inicio.
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FICHAS DE EJEMPLO N° 5

A continuacién presentaremos un ejemplo de criterios de evaluacién. Los mismos
fueron elaborados en el planeamiento del médulo 3: Diagndstico y reparacion de
sistemas de inyeccion electrénica Diesel.

Criterios de evaluacion
Algunos criterios posibles para evaluar las capacidades propuestas son:

* Interpretacién adecuada de la orden de trabajo.

* Interpretacion correcta de los signos de mal funcionamiento que se
presenten.

* Construccién de la hip6tesis correcta de falla de acuerdo a los
resultados de la medicion comparados con los pardmetros de
fabrica.

* Correcta determinacion del sistema relacionado funcionalmente
con el sistema de inyeccion electronica Diesel, que provoca el mal
funcionamiento.

* Seleccion del instrumento de medicién conforme a la prueba a
realizar.

 Utilizacién precisa de los instrumentos de medicion.

* Correcta seleccién de los componentes, de acuerdo a las
caracteristicas técnicas y ergonométricas.

* Seguimiento de los procedimientos de montaje y desmontaje de
componentes en la secuencia adecuada.

* Utilizacién de las herramientas apropiadas de acuerdo al
componente a desmontar.

* Interpretacién y andlisis correcto de valores de funcionamiento y
pardmetros definidos por el fabricante.

* Adopcién de medidas de seguridad personal, en los proceso de
medicién y de reemplazo de componentes.

* Precauciones tomadas para evitar dafios en el vehiculo.

* Limpieza y orden al guardar el herramental.

* Claridad en la expresion en forma oral y en forma escrita.

» Uso del test de carretera para verificar el funcionamiento del
sistema y la calidad de la reparacidn.

* Uso del scanner para verificar si la falla ha desaparecido.

» Registro claro y conciso, en el historial de fallas y en la orden de
trabajo, de los datos relacionados con el servicio realizado.

COMPETENCIA LABORAL Ana Catalano | Susana Avolio de Cols | Monica Sladogna






74| CAPITULO 8
' Planeamiento didactico







OBJETIVOS
Esperamos que, luego de la lectura de este capitulo, usted:
* Comprenda la importancia del planeamiento didéctico en la
enseflanza.

* Comprenda y aplique algunos de los conceptos fundamentales del
planeamiento didéctico.

HERRAMIENTAS

* Ficha de apoyo nro. 1
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8. PLANEAMIENTO DIDACTICO
8.1. INTRODUCCION

En los capitulos anteriores nos hemos referido al planeamiento de los médulos que
integran el disefio curricular para la formacién de cada perfil profesional. En este
capitulo abordaremos el planeamiento did4ctico que realiza cada docente para
promover el desarrollo de capacidades en una situacion concreta de ensefianza.
Ambos tipos de planeamiento se integran, pues el disefio de moédulos constituye la base
del planeamiento didéctico.

En el disefio de cada mddulo se realizard una propuesta sobre la ensefianza y se
incluirdn los diversos elementos que lo componen: objetivos, contenidos, criterios de
enseflanza y evaluacion, entorno de aprendizaje, duracién. Sin embargo, si bien en el
modulo se definen todos los componentes de la situacién de aprendizaje, es durante el
proceso de planeamiento did4ctico cuando estos elementos se retoman y alcanzan su
maximo nivel de concrecién. Algunas de las preguntas que el/la docente realizara al
analizar cada mddulo, pueden ser las siguientes:

* ;Por qué se incluye el médulo en el disefio curricular?

¢ (Cuadl es la finalidad del mdédulo? ;Para qué ensefiar? ;Cudles son
los aprendizajes que el/la participante tendrd que lograr? ;Cuéles
son las capacidades que se desarrollaran?

* /Qué ensefiar? ;Cudles son los contenidos que se aprenderan para
promover el desarrollo de las capacidades?

* ;Cudl es la carga horaria del modulo?

Los aspectos relativos a como, cuidndo y donde se debe ensefiar, que en el modulo son
presentados sintéticamente y en forma de criterios generales, constituyen el centro de
gravedad del planeamiento didactico. En éste, el/la docente debera prever y organizar
concretamente las actividades y los materiales curriculares que utilizard para alcanzar
los objetivos propuestos. Finalmente, en él se expondran también las estrategias y los
instrumentos destinados a evaluar el nivel alcanzado en el desarrollo de las
capacidades.

planeamiento didactico es un proyecto sobre cémo ensefiar, una
alternativa para concretar cada médulo en un determinado contexto. No
debe pensarse como un Unico camino a seguir, pues se estaria actuando en
forma no coherente con los principios pedagégicos del enfoque de
competencias: la necesidad de recuperar los saberes previos, las
experiencias, los intereses y las problematicas planteadas por los/las
participantes, asi como la significatividad de los procesos de ensefanza y
aprendizaje en los contextos especificos en los cuales ellos se desarrollan.

COMPETENCIA LABORAL Ana Catalano | Susana Avolio de Cols

Ménica Sladogna



178

PLANEAMIENTO DIDACTICO

CAPITULO 8

8.1.1. Los distintos planes deben integrarse para orientar una propuesta
formativa coherente

Para realizar el planeamiento didactico, el/la docente se basard en las decisiones
tomadas al elaborar el disefio curricular y los mddulos. Las actividades que proponga
para el desarrollo del m6dulo sélo tendran valor en tanto tiendan a promover las
capacidades establecidas en los distintos documentos. Podemos afirmar que el
planeamiento didéctico s6lo cobra sentido en la totalidad del disefio de la propuesta
formativa.

Por lo anteriormente expuesto, el/la docente utilizard diversos puntos de partida para
llevar a cabo el planeamiento didactico:

Del diserio curricular (capitulo 4) tomar particularmente como base:

* Los objetivos generales expresados en las capacidades que orientan
el proceso formativo, las cuales derivan del analisis del desempefio
profesional.

* El propésito especifico de cada médulo.

* Las relaciones entre los distintos modulos.

* La carga horaria de cada uno de los mddulos.

El hecho de tener presente la totalidad del disefio de la propuesta formativa, contribuira
a la coherencia y a la integralidad de las actividades y de los materiales curriculares
considerados para el desarrollo de cada médulo.

Del planeamiento del modulo (capitulos 6 y 7) tomara los objetivos, los contenidos
y los lineamientos o criterios para la ensefianza y la evaluacién que fueron presentados
en el mismo.

8.2. CUALES SON LOS PRINCIPALES COMPONENTES DEL
PLANEAMIENTO DIDACTICO?
Los documentos en los cuales se concreta el planeamiento didactico son:

* La secuencia didactica.

¢ Los materiales curriculares.
¢ La evaluacion de cada médulo.
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8.2.1. Secuencia didactica

Comprende las distintas actividades que desarrollaran el/la docente y los/as alumnos/as
en el aula, en el taller, en la fabrica o en cualquier otro 4mbito de actuacion. Estaran
organizadas -de acuerdo a la funcién que cumplan dentro del proceso de ensefianza- en
actividades de apertura, de desarrollo y de cierre.

"Son un conjunto de actividades ordenadas, estructuradas y articuladas para
la consecucién de objetivos educativos, que tienen un principio y un final
conocidos tanto por el profesorado como por el alumnado". (ZABALLA
VIDIELLA, Antoni; 1998)

La secuencia didactica elaborada sobre la base del planeamiento de mddulos, permite
estructurar y dar sentido a los distintos materiales curriculares y a la evaluacion. En
consecuencia, interesa destacar que las actividades no se presentaran aisladas sino
relacionadas e integradas en torno a las situaciones problemaéticas, a las capacidades y
a los contenidos del médulo, en forma coherente con una concepcioén de ensefianza que
pretende lograr el desarrollo de competencias y un aprendizaje significativo.

SECUENCIA DIDACTICA

Es la propuesta de actividades del/a docente y de los/as alumnos/as:

e Estructuradas entorno de capacidades y situaciones problematicas del
mddulo.

¢ Organizadas de acuerdo con los momentos del proceso de aprendizaje:
apertura, desarrollo y cierre.

* Coherentes con el enfoque de aprendizaje.

¢ Significativas, basadas en la construccién y practica reflexiva.

8.2.2. Materiales Curriculares

En relacion con la secuencia prevista para cada médulo, se estableceran los distintos
materiales curriculares que seran utilizados por el/la docente y por los/las
participantes. Los materiales, que deberan estar especialmente disefiados para cumplir
funciones vinculadas con el desarrollo de los procesos de ensefianza y/o de
aprendizaje, no son valiosos por si mismos. Su valor dependera del uso que el/la
docente haga de ellos con el objeto de promover un aprendizaje significativo y el
desarrollo de las capacidades presentadas como objetivos.
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El concepto de material curricular es amplio. Se refiere a los diferentes medios
destinados a la planificacién, al desarrollo y a la evaluacién de la ensefianza. Admite
diversas clasificaciones y puede ser elaborado con soportes de distinto tipo (textuales
o impresos; audiovisuales; auditivos; informaticos, entre otros.) Su empleo, ademas,
puede cumplir diversas finalidades (orientar; guiar; ejemplificar; ilustrar; divulgar)
segin la ubicacién y funcién que tengan en la secuencia didéctica propuesta.

Como ya hemos dicho, todo material curricular integra una propuesta concreta o
proyecto curricular en términos de practica educativa. En la propuesta subyacen las
visiones que, sobre la formacioén profesional, la ensefianza y el aprendizaje, sostienen
los/las autores/as de la propuesta. Es necesario destacar que, sin embargo, por buena
que sea una propuesta de materiales curriculares, sus posibilidades educativas -su
potencial curricular- no se agotan en ella. Los materiales curriculares deben ser
seleccionados en funcién del aporte que realicen al cumplimiento de los objetivos
expresados en el moédulo, de sus posibilidades de empleo y de su adecuacion al enfoque
de ensefianza y aprendizaje que sostiene.

MATERIALES CURRICULARES

Medios que utiliza el docente y los participantes del modulo durante el

desarrollo de las distintas actividades de la secuencia didactica:

e Material impreso.

e Audiovisual.

¢ Informatico.

* Material real.

¢ Simulaciones.

* Material de laboratorio.

8.2.3. Evaluacion

En el planeamiento didactico se proponen las actividades y los instrumentos destinados
a la evaluacion de la ensefianza y del aprendizaje, tanto los relativos a los procesos
como a los aprendizajes alcanzados al finalizar el desarrollo de cada mddulo.

El/la docente disefiara las situaciones y los instrumentos de evaluacion teniendo como
referencia las capacidades, los contenidos y los criterios considerados en cada médulo,
y el contexto en el que se desarrollard la ensefianza.
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8.3. ;QUE CARACTERISTICAS TIENE EL PLANEAMIENTO DIDACTICO EN
EL ENFOQUE DE COMPETENCIAS?

La idea de planificar la ensefianza no es nueva. Los/las docentes estdn habituados a
prever y a organizar las actividades que realizaran en el aula, en el taller, en la
empresa, 0 en otros d&mbito de aprendizaje. Sin embargo, podemos afirmar que hay
nuevas maneras de realizar el planeamiento didactico seglin los principios tedricos
sobre la formacién profesional, el aprender y el enseflar que se sustenten.
Analizaremos brevemente cuéles son las concepciones actuales sobre qué es aprender,
cémo se aprende y qué se entiende por ensefar.

¢Qué significa que el sujeto construye las competencias?

* La competencia no se puede recibir construida.

¢ Cada persona construye sus propias capacidades a partir de los saberes
previos.

* La construccién es un proceso interno que da origen a la organizacién
psicoldgica.

* El sujeto necesita de los otros para construir.

8.4. ;COMO PODEMOS DEFINIR EL APRENDIZAJE?

Aprender es:

"...el proceso por el cual se produce un cambio relativamente permanente
en la conducta o en los conocimientos de una persona, como consecuencia
de la experiencia". (POZO, Juan Ignacio; 1989)

Lo central del aprendizaje visto en estos términos, es el cambio.
Se trata de un aprendizaje que, a su vez, se caracteriza por los siguientes aspectos:

* Tiene permanencia.

* Se traduce en capacidad de actuar, comprometiendo distintas
dimensiones del individuo (conocimientos; habilidades;
sentimientos; actitudes).

* Se alcanza mediante la experiencia, por lo cual, para que el/la
participante aprenda, serd tarea de el/la docente crear las
condiciones adecuadas.
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Esta definicion es amplia; comprende tanto el aprendizaje formal como el que se
produce en la vida cotidiana. En este caso nos referimos al aprendizaje que se genera
en el d4mbito de la formacién profesional, que es planificado y realizado con la
intenciéon de promover determinados objetivos. Es decir, al aprendizaje desarrollado en
un contexto en el cual, quien ejerce la docencia debe planificar situaciones para que
los/las participantes puedan aprender.

8.5. ;CUALES SON LOS COMPONENTES BASICOS DE LA SITUACION DE
APRENDIZAJE?

El proceso de cambio se da en una situacién de aprendizaje en la que pueden
distinguirse tres componentes basicos:

* Las capacidades que se desarrollan al trabajar con distintos tipos
de contenidos. Es decir, los cambios que pueden producirse como
consecuencia del aprendizaje.

* Los procesos de aprendizaje por los cuales se producen dichos
cambios. Es decir, el tipo de actividad que realiza la persona que
aprende y que posibilita los mismos.

* Las condiciones que hacen posible la puesta en marcha de los
procesos de aprendizaje. (Por ejemplo: una explicacién; una
lectura; la repeticion de una accién; el trabajo en grupo).

La ensefianza se refiere especificamente al tercer aspecto, pero debe basarse en los dos
primeros. El/la docente prevé los cambios que espera que los/las participantes logren,
y las circunstancias en las que el proceso de aprendizaje se va a desarrollar. En funcién
de ellos, definird las condiciones necesarias y las estrategias metodoldgicas que
utilizara para que el aprendizaje tenga lugar.

DESARROLLAR UNA CAPACIDAD SUPONE:

* Comprender una situacién, explicarla, relacionarla con situaciones

similares.
¢ Operar eficientemente integrando distintos saberes.
* Justificar el modo de operar.
¢ Reflexionar sobre co6mo se ha comprendido y actuado.

¢ Considerar responsablemente aspectos éticos y consecuencias

sociales.
e Ajustar la accién en funcion a los resultados.

* Percibir situaciones que se pueden resolver en forma semejante.
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8.6. ;CUALES SON LOS RASGOS QUE CARACTERIZAN UN BUEN
APRENDIZAJE?

Sabemos que hay aprendizajes duraderos y otros que se olvidan, que hay aprendizajes
superficiales y otros mas profundos, que hay aprendizajes que pueden transferirse y
otros que se limitan a una actividad especifica. Lo que se pretende al realizar el
planeamiento didéctico, es que los/las participantes desarrollen capacidades que les
permitan ser competentes en su futuro desempefio profesional.

Algunos de los rasgos que caracterizan el buen aprendizaje, son los siguientes:

* Es constructivo. El conocimiento se adquiere a partir de un proceso
de construccion en el cual, el sujeto que aprende, actiia sobre el
nuevo contenido. Esta caracteristica se opone a la idea de que el/la
participante graba y fija automéiticamente lo que el/la docente
explica.

* Se despliega ante la necesidad de resolver un problema. El planteo
de un problema genera un conflicto cognitivo que promueve
procesos de aprendizaje durante los cuales, se produce una
verdadera reestructuracion de los conocimientos.

"...un sujeto progresa cuando se establece en él un conflicto entre dos
representaciones bajo cuya presién, es llevado a reorganizar la antigua para
integrar los elementos aportados por la nueva... No basta decirle al alumno
que no tiene razén o demostrarselo obstinadamente; es necesario que él se
de cuenta del conflicto". (PERRET CLERMONT, A. N. y NICOLET, M.;
1992)

Es un proceso espiralado. El aprendizaje no es un desarrollo lineal. Quien aprende
comete errores; hay avances y retrocesos.

* Es significativo. Esta idea bésica, en la actualidad con amplio
consenso entre docentes y especialistas, pone el acento en que el/la
participante descubra el sentido de aquello que aprende,
especialmente al relacionarlo con otros aprendizajes.

* Se realiza en un contexto social y cultural, es decir, en contacto
con los otros y con los procesos y productos de la cultura. Para
apropiarnos de un conocimiento necesitamos de los/as pares y de
la ayuda de el/la docente, con el fin de llevar a cabo en forma
autébnoma tareas que, en una primera etapa, s6lo podemos realizar
con los otros.
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* Requiere de una comprensiéon profunda del nuevo contenido, y de
la adquisiciéon y manejo de herramientas para pensar y para
resolver problemas.

* Se sustenta en los saberes y en las experiencias previas de los/las
participantes, adquiridos en la vida cotidiana o en el aprendizaje
formal.

Para que el aprendizaje tenga valor y efectivamente integre, amplie y supere los
conocimientos fruto de la experiencia, es necesario que el aula se convierta en un
espacio donde esos conocimientos:

* Sean valorizados.
* Se integren, a través de los distintos significados, sobre la base de
un didlogo con el/la docente y con el resto del grupo.

"No tenemos ninguna posibilidad de hacer progresar a un alumno si no
partimos de sus representaciones, si no las hacemos surgir, si no las
"trabajamos” de la misma manera en que el alfarero trabaja la tierra, es
decir, no para sustituirlas por otra cosa sino para transformarlas”. (MEIRIEU,
Phillippe; 1992)

Sintetizando, podemos afirmar que hay dos conceptos que identifican una nueva
concepcion de aprendizaje:

» El aprendizaje es una construccién personal.
» El verdadero aprendizaje es significativo para quien aprende.

8.7. ;CUANDO UN APRENDIZAJE ES SIGNIFICATIVO?
Un aprendizaje es significativo cuando:

* Es funcional, porque puede ser empleado en otros contextos y
transferido a otras situaciones.

* El nuevo contenido puede ser asimilado por el/la participante,
porque se encuentra a su alcance y a su nivel.

* Genera una disposicion para la reflexién, la interrogacion, la
problematizacion.

* El nuevo material es presentado de modo tal, que facilita la
estructuracion psicoldgica de el/la participante. (Ver: FICHA DE
APOYO N° 1)
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* Relacién sustantiva con conocimientos y experiencias previas
e Estructuracioén légica y psicoldgica del contenido.

¢ Transferibilidad.

* Disposicién para aprender significativamente.

8.8. ;COMO DEBE SER LA ENSENANZA?

A continuacién, haremos una breve enumeracién de las condiciones que el/la docente
deberd crear para promover un aprendizaje significativo, duradero, transferible,
basado en la actividad reflexiva del sujeto que aprende. Algunos principios en los que
coinciden actualmente diversas teorias del aprendizaje, son los siguientes:

8.8.1. Partir de los conocimientos previos de los/as aprendices con la
intenciéon de recuperarlos o cambiarlos.

Al iniciar un nuevo proceso, debe partirse del bagaje de conocimientos previos, en
buena medida implicitos, que el/la participante posee. Esta articulacién entre contextos
y conocimientos cotidianos y saberes que se ensefian, contribuye a que el aprendizaje
tenga sentido para quien aprende.

8.8.2. Dosificar la cantidad de informacion nueva presentada en cada tarea

Se seleccionaran, entre los contenidos nuevos, aquellos que resulten mas relevantes y
significativos, y se ordenaran en una secuencia adecuada. El/la docente podra atraer
la atencion de los/las participantes hacia la nueva informacién, destacando lo nuevo y
relevante y consolidando lo ya sabido.

Durante el proceso, el/la docente procurard mantener la atencién de los/las

participantes y los/las ayudara a distribuir y a emplear la informacion del modo mas
eficaz.
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8.8.3. Sintetizar y fijar los conocimientos basicos que se consideren
necesarios para futuros aprendizajes.

El/la docente debera determinar cuéles son los paquetes de informacion, los conceptos,
los procedimientos y los valores que pueden resultar funcionales en las nuevas
situaciones de aprendizaje o en la aplicacién a otros contextos. Debera procurar,
asimismo, que los/las participantes los fijen para que puedan disponer de mayores
recursos cognitivos.

8.8.4. Diversificar las tareas y los escenarios para el aprendizaje de un
mismo contenido.

Excepto en los casos de automatismos que deben aprenderse y repetirse siempre de la
misma manera, se procurard que un mismo contenido se adquiera a través de
procedimientos y tareas diferentes. Con ello se contribuird a facilitar su conexién con
otros aprendizajes, asi como su recuperacién y transferencia a nuevos contextos y
situaciones.

8.8.5 Disenar las situaciones de aprendizaje de modo tal que los/las
aprendices puedan poner en juego las capacidades de recuperar sus saberes
previos y de transferir y aplicar a contextos y/o situaciones problematicas
diferentes los aprendizajes realizados.

Las situaciones de aprendizaje deben prever estrategias y oportunidades de resolucién
de problemas, andlisis de casos, practica simulada de procesos de trabajo, etc de
manera tal que los/as alumnos/as recuperen los saberes adquiridos previamente via
cursos o experiencia laboral y los contextualicen y amplifiquen en la transferencia a
nuevos contextos o situaciones.

8.8.6. Organizar y conectar en el mayor grado posible los diversos
aprendizajes.

Promover que el/la participante perciba las relaciones entre los aprendizajes, que
reflexione y que tome conciencia de las mismas.

8.8.7. Promover entre los/as alumnos/as la reflexion sobre sus
conocimientos.

Ayudar a generar y a resolver los conflictos cognitivos que se presentan en quienes
aprenden. Plantear tareas capaces de inducir que los/las participantes se formulen
interrogantes, busquen respuestas en contextos de cooperacién y puedan contrastar y
diferenciar distintas alternativas conceptuales y tedricas.
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BUENA ENSENANZA:

¢ Informacién clara.
¢ Practica reflexiva.
¢ Proporcionar informacién al participante que le sirva de base para

mejorar.

¢ Promover fuerte motivacién intrinseca y extrinseca.

8.8.8. Promover que los/as participantes empleen las estrategias adecuadas
para planificar y organizar su propio aprendizaje.

Se trata de desarrollar en los/las participantes, la capacidad para asumir de manera
auténoma y gradual el control sobre el propio aprendizaje.

ENFOQUES DE LA ENSENANZA

CLASICO

e Centrado en los temas y
destrezas especificas.

e Se le ensena el conocimiento y
luego el alumno lo ensena y lo
practica (laboratorio).

POR COMPETENCIAS

e Centrado en las competencias
para el desempefo de tareas.

e Se parte del desempeino para
analizar conocimientos,
habilidades, actitudes y destrezas
necesarias.
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FICHA DE APOYO N° 1: EL APRENDIZAJE SIGNIFICATIVO

David Ausubel (AUSUBEL, D. P.; NOVAK, J. D.; HANESIAN, H.;1983) defini6 el
aprendizaje significativo como aquel que se produce cuando la nueva informacién
interactiia con la estructura de conceptos existente, adquiere significado, es asimilada,
y produce una reestructuracion. Mediante este proceso de asimilacion, diferenciacion
y reestructuracion conceptual que necesita de la intervencién de el/la docente, el/la
aprendiz va construyendo un cuerpo estable y organizado de conocimientos.

La adquisicion por parte de el/la alumno/a de un conocimiento estable, claro y
organizado, es mas que el principal objetivo de la ensefianza ya que, una vez adquirido,
ese conocimiento pasa a ser el factor mas importante que influye en la adquisicion de
nuevos conocimientos en ese area.

El aprendizaje significativo implica una construccion intencional de enlaces sustantivos
y légicos entre los conceptos nuevos y los ya existentes, por lo que permite extender
el conocimiento. La informacion es retenida por mas tiempo y cada aprendizaje sirve
de base para aprendizajes posteriores de conceptos relacionados.

El aprendizaje significativo se diferencia del aprendizaje memoristico o por repeticion,
que es el clasico aprendizaje por asociacién que "se da cuando la tarea de aprendizaje
consta de puras asociaciones arbitrarias". Sin embargo, el aprendizaje memoristico
también puede darse cuando, ante la presencia de materiales mas complejos, el/la
participante no logra asimilar su significado. Ambos tipos de aprendizaje constituyen,
entonces, un continuo entre los dos extremos.

Ademas de diferenciarse cognitivamente, el aprendizaje significativo y el memoristico
se diferencian por el tipo de motivaciones que promueven y por las actitudes que asume
el/la participante frente al aprendizaje. Segin Ausubel, un aprendizaje es significativo
cuando "puede relacionarse de modo no arbitrario y substancial (no al pie de la letra)
con lo que el/la alumno/a ya sabe".

Ausubel admite que en muchos momentos del aprendizaje -escolar o extraescolar-
puede haber aspectos memoristicos. Pero el aprendizaje memoristico va perdiendo
importancia a medida que la persona se desarrolla, pues el aumento de los
conocimientos facilita el establecimiento de relaciones significativas con cualquier tipo
de material (Por ejemplo: el aprendizaje de una segunda lengua no sera
necesariamente memoristico, ya que puede basarse en la lengua materna).

En cualquier caso, el aprendizaje significativo serd siempre mas eficaz que el

meramente repetitivo. Sin embargo, hay que recordar una vez mas que se trata de un
continuo y no de una simple dicotomia.
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Pero ;cuidndo se produce el aprendizaje significativo? Sostiene Ausubel que se
requieren dos condiciones:

* En primer lugar, es necesario que el propio material presentado no

sea arbitrario, es decir, que posea significado. Un material posee
significado 16gico o potencial si sus elementos estan organizados y
no solo yuxtapuestos. En otras palabras: el material debe tener una
estructura, que normalmente se corresponde con la logica de la
disciplina cientifica de la cual se trata. Pero no siempre los
materiales estructurados se aprenden significativamente.

* Para ello es necesario que la estructura cognitiva de el/la alumno/a

contenga ideas inclusoras, esto es, ideas con las cuales pueda ser
relacionado el nuevo material. Asi, la transformacién del
significado l6gico en psicologico no estara asegurada sélo con la
estructuracion de los materiales. Para Ausubel, el significado
psicolégico es siempre idiosincratico y se alcanza cuando una
persona concreta, asimila un significado l6gico dentro de su propia
estructura cognitiva individual.
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Coémo hacer el planeamiento didactico







OBJETIVOS
Esperamos que, luego de la lectura de este capitulo, usted:
* Disefie, para la ensefianza de un mé6dulo, una propuesta capaz de

promover el aprendizaje reflexivo y significativo que resulte
coherente con el desarrollo de competencias.

HERRAMIENTAS

* Sintesis
* Fichas de apoyo nros. 1y 2
* Fichas de ejemplo nros. 1, 2y 3
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9. COMO HACER EL PLANEAMIENTO DIDACTICO
9.1. INTRODUCCION

En el capitulo n® 8 hemos definido el planeamiento didictico como un proyecto
elaborado por el/la docente, relativo a cdmo ensefiar en una situacién concreta. En este
sentido, constituye una alternativa para desarrollar la ensefianza de un médulo o de una
unidad didactica en un determinado contexto.

Dijimos también que el planeamiento didactico, se centra en la determinacion de la
secuencia de actividades de ensefianza y de aprendizaje y en la selecciéon de materiales
curriculares. Sostuvimos, ademds, que deben tomarse como punto de partida los
objetivos, los contenidos y los criterios definidos en el mddulo.

El/la docente, para elaborar el planeamiento didictico podra realizar las siguientes
actividades:

1. Rever el plan del mddulo, en especial el objetivo general y el problema de la
préctica profesional al que se refiere. Ello le permitird identificar el eje central que
daré sentido a las actividades del médulo. Resulta importante realizar esta reflexion
previa a los fines de:

* Clarificar la intencionalidad del médulo.

* Orientar la secuencia didactica.

* Orientar la elaboracion y el empleo de los materiales curriculares.
* Orientar la evaluacion.

2. Organizar y distribuir los objetivos y los contenidos en unidades didicticas, en el
caso en que la complejidad del médulo asi lo requiera y se cuente con una carga horaria
amplia.

La unidad didactica consiste en un conjunto estructurado de objetivos,
contenidos y actividades en torno de un eje. Pueden distinguirse unidades
dentro del médulo cuando se presentan claramente contenidos o procesos
distintos.

Si tomamos como ejemplo el mdédulo "Preparacion y organizacién del proceso de
impresion”, observamos que se pueden identificar dos unidades, cada una de las cuales
constituye un proceso de aprendizaje diferenciado y hace referencia a capacidades y a
contenidos propios.
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3. Subdividir en bloques los médulos o unidades, cuando estos sean complejos y

extensos. Pueden emplearse diversas estrategias para determinar los bloques.
(Ver: FICHA EJEMPLO N° 1.)

4. Realizar una primera distribucién horaria para el desarrollo del médulo.

¢ Prever la utilizacién de alrededor de un 10 % del tiempo total del

modulo, para destinarlo a la implementacion de actividades de
apertura referidas al modulo completo (planteo de problemas;
analisis de casos o de incidentes; exploraciéon de saberes previos;
presentacion de un video o de un marco conceptual).

* Destinar el 80% del tiempo asignado al médulo, al desarrollo de

actividades orientadas al aprendizaje de los distintos contenidos. Si
se hubieran determinado bloques de objetivos y de contenidos
dentro de un mismo moédulo, distribuir ese 80% entre las
actividades de todos los bloques. Conviene tener presente la
cantidad de horas que habitualmente se desarrollan en el centro de
formacién. Cada bloque puede abarcar una, o mas clases.

¢ Prever la utilizacién de alrededor de un 10 % del tiempo total del

modulo, para realizar las actividades de cierre y de evaluacion de
la totalidad del mismo.

SECUENCIA DIDACTICA DEL MODULO: DISTRIBUCION DEL TIEMPO
INICIO DESARROLLO CIERRE
10% DE('-)FI%A'- DE 80% DEL TOTAL DE HORAS 10% DEL TOTAL DE HORAS
UNIDAD UNIDAD
SE REFIEREN A TODO EL SE REFIEREN A TODO EL
MODULO MODULO
BLOQUE|BLOQUE|BLOQUE|BLOQUE

5. A partir de los objetivos, los contenidos y el tiempo disponible, se elaborarad una

propuesta de actividades de el/la docente y de los/as participantes, en la cual se

describira la técnica a emplear, la secuencia, la organizacién del grupo, la distribucién

del tiempo y los materiales que van a ser utilizados.
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9.2. ;QUE TIPOS DE ACTIVIDADES SE INCLUYEN EN EL PLANEAMIENTO
DIDACTICO?

La ensefianza es una actividad compleja que implica un proceso de interaccién docente-
participante-contenido, con la intencién de promover el aprendizaje.

El desarrollo del médulo constituye un proceso de aprendizaje completo durante el
cual, se realizan diversas actividades, se emplean variadas estrategias y se utilizan
materiales curriculares adecuados a los diversos objetivos, contenidos y contextos.

Una de las maneras de clasificar las estrategias y las actividades es tener en cuenta la
secuencia del proceso de ensefianza y aprendizaje. A partir de este proceso, pueden
organizarse las actividades y las estrategias didacticas en tres nicleos, que se
corresponderan con los tres momentos distintos de aproximacién de las personas que
aprenden, a un nuevo objeto de conocimiento:

Problemas derivados
de la practica

Resolucion desde los
conocimientos que cada

Nueva
resolucion informada

Conflicto
cognoscitivo

Integracion
tedrica

Integracién
tedrica
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En la imagen precedente se destacaron los tres tipos de actividades a realizar, segin su
ubicacién en el proceso de aprendizaje.

Sobre dicha base podemos afirmar que en todo proceso de enseflanza, pueden
diferenciarse tres fases esenciales:

* Actividades iniciales o de apertura, referidas a todo el mddulo.
Tendran la finalidad de explorar los saberes previos, las
expectativas y los intereses; de presentar en forma significativa el
mddulo; de plantear la situacién problemadtica; de proponer las
formas de trabajo. (VER FICHA EJEMPLO N° 2)

* Actividades de desarrollo, cuya finalidad es lograr que los/las
participantes aprendan los nuevos contenidos. En el caso en que
se hayan determinado bloques, estas actividades podran agruparse
en cada uno de ellos.

» Actividades finales o de cierre referidas a todo el modulo, en las
cuales se promovera la integracion y la aplicacioén del aprendizaje.
Podran consistir en la realizacion de una tarea, en la elaboracion
de un producto, en la resolucién de un problema, entre otras
posibilidades. (VER FICHA EJEMPLO N° 3)

La presentacién en fases no supone la fragmentaciéon del proceso de ensefianza y de
aprendizaje y, como clasificacion, no debe entenderse de manera rigida. Por ejemplo:
la exploracion y la recuperacion de saberes previos -que normalmente es una actividad
propia de la apertura del médulo- se da a lo largo de todo el proceso. De modo similar,
las actividades de sintesis -que son propias del cierre del médulo- se dan continuamente
en forma de reflexién y de sintesis parciales.

9.3. ;COMO PLANIFICAR LAS ACTIVIDADES DE APERTURA O INICIO DEL
MODULO?

Las estrategias de apertura del médulo o unidad didéctica, tienen como finalidad la
recuperacion de los saberes previos de los/las participantes y la presentacion del nuevo
tema, ya fuese en forma de problema, de proyecto, de tarea o de esquema de
contenidos.

Algunos de los aspectos que se consideraran al proponer las actividades iniciales,
pueden ser los siguientes:
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9.3.1. Plantear situaciones problematicas

Una de las caracteristicas basicas de la concepcién de ensefianza y de aprendizaje
coherente con el enfoque de competencias, es la de iniciar el desarrollo del mddulo
mediante el planteo de una situacién problematica, creada con una finalidad formativa
a partir de los problemas de la practica profesional. Esta situacién permite presentar

de una manera significativa los contenidos del mddulo e iniciar el aprendizaje.

¢Por qué no hablar simplemente de problemas? Para insistir en el hecho de
que, para ser realista, un problema debe estar "enquistado" en una situacién
que le dé sentido... Se quiere diferenciar de los problemas artificiales o
descontextualizados....; responde a las pedagogias constructivistas que
proponen que el trabajo del docente es hacer aprender, es crear situaciones
favorables que aumenten la probabilidad de aprendizaje en los alumnos.
(PERRENOUD, Phillippe; 1999)

El/la docente, al proponer la situacién problematica, tendra en cuenta que:

* Para que una situacion constituya un problema para el/la
participante, éste/a no debe disponer de procedimientos que le
permitan solucionarlo en forma méis o menos inmediata. En el
transcurso del proceso de planteo y resolucién del problema,
los/las participantes reflexionarin y tomaran decisiones.

* La situacién problemaitica debe ser relevante desde el punto de
vista de la practica profesional y de las capacidades propuestas
como objetivos. (Ver: FICHA DE APOYO N° 1)

9.3.2. Explorar saberes previos

Se indagard con la mayor precision posible, los conocimientos y las experiencias
previas de los/as cursantes que sean relevantes en funcién de las capacidades nuevas
que deberan adquirir.

El aprendizaje depende de las relaciones que logremos establecer entre lo
que ya sabemos y lo que desconocemos. La construccién de conocimientos
se realiza desde los saberes que ya poseemos.
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Los conocimientos anteriores deben ser tomados siempre como punto de partida. Es
fundamental que las ideas previas afloren porque, por tratarse de concepciones
normalmente basadas en la experiencia y en las vivencias, suelen estar muy
interiorizadas y resulta dificil su modificacion.

Al iniciarse un nuevo proceso, las estrategias deberan encaminarse a la exploracion de
estas ideas que, incluso, deberan registrarse en forma escrita. Asimismo, se
promovera que los/las participantes reflexionen y discutan sobre ellas.

La importancia de hacer explicitas las ideas de los/las participantes responde a dos
cuestiones:

* A la necesidad que tiene el/la docente de conocer qué saben sus
alumnos/as a fin de programar en consecuencia las actividades
pertinentes.

* A la posibilidad de que los/las participantes tengan constancia de
sus propias ideas, ya que ello les permitird luego contrastarlas,
modificarlas o ampliarlas, observar las diferencias entre los
planteamientos de partida y los que resulten del proceso de
aprendizaje, y tomar conciencia de los propios avances.

9.3.3. Delimitar qué es lo que se va a trabajar

El objeto de estudio propuesto debe resultar motivador, y la motivaciéon ha de
mantenerse a lo largo de todo el desarrollo de la tarea. Dado que no se aprende
significativamente aquello que no interesa, la motivacién no debe considerarse s6lo una
actividad inicial, sino que debera impregnar todas las tareas.

9.3.4. Constatar el desacuerdo entre lo que se sabe y lo que se desconoce
en relacion con el contenido del médulo

A partir de la situaciéon problematica planteada, de las ideas que se han puesto de
manifiesto y de las primeras respuestas que se han aventurado, deberd quedar en
evidencia que, para resolver la situacion problematica, es necesario saber mas y que
los conocimientos que se poseen no son suficientes. Hacer evidente que lo que se
conoce no permite dar respuesta a la situacién planteada, es una forma de estimular y
de motivar a los/las participantes pues crea la necesidad de saber mis sobre algin
aspecto.

Es el momento de delimitar cuales son las preguntas que se podran responder y cuéles

las que no podran ser tratadas. Sera necesario explicitar que hay problemas pendientes
de resolucion.
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9.3.5. Presentar y elaborar el plan de trabajo

La elaboracion del guién o plan de trabajo es importante porque permite tomar
conciencia de la realizacién de cualquier tarea; requiere sistematizar el proceso que va
a seguirse para el desarrollo del mddulo, aunque este plan necesite ser revisado
continuamente.

9.4. ;COMO PLANIFICAR LAS ACTIVIDADES DE DESARROLLO DEL
MODULO?

En esta fase se empleardn diversas estrategias y se realizaran distintas actividades,
determinadas fundamentalmente por el tipo de capacidad que se pretende desarrollar.
En la FICHA DE APOYO N° 2 se presentan estrategias variadas que pueden
utilizarse en el desarrollo de esta fase de la ensefianza, pues resultan adecuadas para el
aprendizaje de un saber hacer profesional fundamentado y reflexivo, propio del
enfoque de competencias

Las distintas actividades tenderan a que los/las participantes sepan qué estan realizando
y cudl es el sentido del aprendizaje. Esta forma de proceder favorecera la reflexion, la
duda, la buisqueda, el avance a partir de los errores, la contrastacion y la discusion, y
cumplird ademés un papel de fundamental importancia en el aprendizaje auténomo.

Se ha de lograr que los/as participantes sean capaces de ofrecer explicaciones verbales
del razonamiento implicito en una actuacién. La verbalizacién tiene gran importancia
debido a que ayuda a organizar el pensamiento.

Algunas de las preguntas que el/la docente se formulara al planificar el desarrollo de
esta fase de la ensefianza, podrén ser las siguientes:

* Los/las participantes, a lo largo de las actividades ;tienen la
oportunidad de verificar o de cuestionarse su comprension?

* ;Se analizan los argumentos o s6lo se presentan las conclusiones?

* (Cbémo son conducidos los/las participantes para seleccionar los
conceptos mas importantes, para establecer relaciones y para
organizar sus ideas?

* (En qué circunstancias los/las participantes pueden evaluar la
calidad relativa de sus ideas, compararlas con otras y elegirlas?

 ;Se estimula la reflexion sobre la practica?

» ;Se promueve la verbalizacién de la actuacién?
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9.5. ;COMO PLANIFICAR LAS ACTIVIDADES DE CIERRE DEL MODULO?

Al proponer las actividades de cierre, algunos de los aspectos a considerar pueden ser
los siguientes:

9.5.1. La actividad de cierre se relaciona con la de inicio del médulo

Si en la apertura se present6 una situacién problemitica o un caso, en el cierre del
moédulo se arribard a la solucidn encontrada. Si en el inicio del mddulo se respondié a
una encuesta de expectativas, en el cierre puede volverse a las respuestas dadas, ya
fuese para ampliarlas o para modificarlas en funcién de lo aprendido.

Al planificar el médulo, serd conveniente prever la actividad final desde un principio
ya que ésta puede constituir un punto de referencia para planificar las actividades de
desarrollo.

La actividad final, si bien es la culminacién del proceso de aprendizaje del mddulo,
puede ser propuesta a los/las participantes desde el inicio y comenzar su elaboracion
desde el comienzo del desarrollo del médulo.

Una buena pregunta que es posible formular al pensar en la actividad de
cierre, puede ser: ;Qué situacion vamos a plantear para que los/las
participantes puedan evidenciar el aprendizaje logrado?

9.5.2. Proponer actividades que promuevan la sintesis y la reflexion

La reflexiéon sobre qué se ha aprendido, por qué se ha aprendido y cémo se ha
aprendido, es fundamental en esta fase. El/la participante ha de tomar conciencia de
cudl fue su punto de partida, qué cosas ha aprendido y en qué medida los aprendizajes
realizados modificaron y ampliaron los planteamientos iniciales. Por ultimo, ha de ser
consciente del proceso que ha seguido su aprendizaje.

Esta fase, aunque se presenta como la dltima, se repite a lo largo de todo el proceso
de aprendizaje. No obstante, conviene llevar a cabo sintesis parciales de aquello que
se va aprendiendo.

Una dltima consideracioén: en la planificaciéon de las actividades de cierre conviene

prever momentos de trabajo y momentos de reflexién individual. Aunque la dindmica
habitual sea interactiva, deben planificarse tiempos de reflexién individual que le
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permitan a cada persona reflexionar sobre su punto de partida, y que favorezcan la
reflexién acerca de qué y como se ha aprendido. Es evidente que, en el aprendizaje,
las situaciones interactivas son fundamentales. Pero también es cierto que, finalmente,
es cada persona individual quien ha de modificar sus esquemas previos y ajustar las
explicaciones y los significados subjetivos a los esquemas socialmente establecidos.

9.6. ALGUNAS DE LAS PREGUNTAS QUE EL/LA DOCENTE SE
FORMULARA AL PLANIFICAR EL DESARROLLO DE ESTA FASE DE
LA ENSENANZA:

e (El médulo permite a los/las participantes utilizar las nuevas
capacidades adquiridas en situaciones semejantes a las de
trabajo?

* ;En qué momento los/las participantes pueden hacer la sintesis de
aquello que han aprendido?

* ;Los/as participantes pueden tomar conciencia de su modo de tratar
las cuestiones o resolver los problemas?

* ;Han realizado los/las participantes suficientes practicas
diversificadas como para juzgar la utilidad de las capacidades
adquiridas?
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SINTESIS DEL CAPITULO 9

El planeamiento didéctico es un proyecto elaborado por el/la docente para concretar la
ensefianza del mddulo o de una unidad didéctica en un determinado contexto.

Se centra en la determinacién de la secuencia de actividades de ensefianza y de
aprendizaje, y en la seleccidn de materiales curriculares. Toma como punto de partida
los objetivos, los contenidos y los criterios definidos en el médulo. El/la docente, para
elaborar el planeamiento didéctico podra realizar las siguientes actividades:

1. Rever el plan del médulo -en especial el objetivo general y el problema de la
préctica profesional al que se refiere- con el objeto de identificar el eje central que
dar4 sentido a las actividades.

2. Organizar y distribuir los objetivos y contenidos del mddulo en unidades didécticas,
en el caso en que la complejidad del médulo asi lo requiera y cuente con una carga
horaria amplia.

3. Subdividir en bloques los m6dulos o unidades, en los casos en que sean complejos
y extensos. Emplear distintas estrategias para determinar los bloques. (Ver:
FICHA EJEMPLO N° 1).

4. Realizar una primera distribucidn horaria para el desarrollo del médulo, previendo
adjudicar alrededor de un 10 % del tiempo total del médulo a las actividades de
apertura, alrededor de 80% del tiempo total a aquellas actividades destinadas al
aprendizaje de los contenidos, y alrededor de un 10% del tiempo total a las
actividades de cierre y de evaluacion.

5. A partir de los objetivos, los contenidos y el tiempo disponible, elaborar una
propuesta de actividades de el/ la docente y de los/las participantes, describiendo el
tipo de actividad, la secuencia, la organizacion del grupo, la distribucion del tiempo
y los materiales que van a ser utilizados.
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FICHA DE APOYO N° 1: ESTRATEGIAS PARA LA APERTURA DE LA ENSENANZA
DEL MODULO 0 UNIDAD DIDACTICA

Algunas de las actividades que se pueden desarrollar para iniciar un proceso de
enseflanza -se trate del modulo total o de las unidades didécticas que lo integran-
podrén ser:

1. PRESENTACION DE UNA SITUACION PROBLEMATICA

Una de las estrategias para comenzar el proceso de ensefianza y de aprendizaje, es la
problematizacién. Consiste en plantear una situacion construida a partir de un
problema de la realidad del contexto social o profesional. Esta situacion moviliza a la
persona que aprende, quien desea resolver el problema pero carece de los
conocimientos y habilidades necesarios para hacerlo. Se activa de ese modo un proceso
de busqueda de soluciones. El problema ha roto el equilibrio logrado por aprendizajes
anteriores, creando disponibilidades para una nueva adquisicion.

El tratamiento y la resolucién de la situacién problemética durante el desarrollo del
moédulo, implican la bisqueda y la transferencia de conceptos y procedimientos de
distintos tipos.

La situaciéon problematica planteada sobre la base de un problema del campo
profesional, desencadena un proceso en el cual los/las participantes piensan, actdan,
estudian, ejercitan, simulan y transforman situaciones. La situacién problemaética
estructura y otorga significado a los contenidos y a las practicas del mddulo.

La situacion problematica puede ser presentada de diversas maneras:

* A través de la opinion corta e impactante de un autor, acerca del
contenido a estudiar.

* Poniendo a consideracion del grupo determinados testimonios
divergentes de profesionales que, frente a la misma situacién, han
optado por procedimientos distintos. A partir de este problema,
los/as participantes tomaran decisiones que luego contrastaran con
el material tedrico.

* Mediante la presentacion de una imagen que serd analizada por
los/as integrantes del grupo. Las distintas interpretaciones seran
registradas, pues servirdn de base para el anilisis de las diversas
posiciones y para la fundamentacion tedrica de cada una de ellas.
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LA CONTROVERSIA

Las relaciones que se establecen entre los/as estudiantes a lo largo de las
actividades, generan una importante influencia mutua en términos de
aprendizaje. Cuando en el marco de una tarea los integrantes del grupo
explicitan puntos de vista distintos y hasta divergentes, se produce un
intercambio intelectual de importancia sustancial, la controversia, que
permite revisar las explicaciones propias a la luz de las explicaciones de
los/as companeros/as y de el/la docente, optdndose por las mas
satisfactorias.

"En la controversia resuelta en forma constructiva, se produce un conflicto
conceptual que, a su vez, genera sentimientos de incertidumbre y un
desequilibrio cognitivo y afectivo en los participantes. Este desequilibrio
lleva a buscar nueva informacién y a analizar, desde perspectivas
novedosas, las informaciones disponibles™.

"Cuando la confrontacion se establece entre esquemas de sujetos diferentes
-lo que se produce en el transcurso de la interaccién social-la denominacién

precisa es conflicto sociocognitivo".
(PERRET-CLERMONT, A. N.; 1990)

A través de la presentacion, mediante un caso, de una situacion problemaética.

Mediante el estudio de casos "se busca comprender el comportamiento de los sujetos
implicados en un proceso, intentando captar el propio proceso en su totalidad, las
interacciones y los significados entre los sujetos entre si, y de los sujetos con el medio
ambiental”. (COOK, T. D. y REICHARDT, C. S.; 1997)

* Con la presentacion de los elementos constitutivos de una situaciéon
y de sus interrelaciones, a través de distintos codigos: una
imagen; una fotografia o un cuadro que resuma la situacion; una
pieza musical; una dramatizacién; un interrogante; una frase; el
registro de modos de proceder encontrados; un caso.

» Exhibiendo la situacién problemética mediante la dramatizacion de
una situacién real de la practica profesional que sirva de base para
un trabajo de discusion en el grupo.

Estas distintas maneras de presentar la situacién problematica tienen un rasgo en
comun, la presencia de lo que Jean Piaget llama conflicto cognitivo: un choque entre
las ideas previas de los sujetos que aprenden sobre un tema y los datos -de la realidad
o tedricos- proporcionados por el/la docente o por los/as compafieros/as. Este conflicto
provoca la toma de conciencia de que no se posee una buena explicacién, de que se
pueden cometer errores. Las ideas que el/la alumno/a consideraba verdaderas se
agrietan y surge en él/la participante la necesidad de reemplazarlas por otras mas
consistentes.
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2. EXPLORACION DE IDEAS PREVIAS

La exploracion de los saberes previos ha cobrado relevancia en las teorias actuales
sobre el aprendizaje, dado que cada uno/a construye nuevas estructuras a partir de las
que ha adquirido previamente.

Los conocimientos y experiencias previas pueden facilitar u obstaculizar el nuevo
aprendizaje. Por ello, cualquiera fuese el tipo de estrategia a emplear durante el
desarrollo del médulo, debera apoyarse en la recuperacion de los saberes previos de

los/as alumnos/as como punto de partida de la nueva formacion.

"...para poder decidir el tipo de ayuda pedagdgica que se ofrecerd a los/las
alumnos/as, es necesario conocer las caracteristicas de los mismos,
susceptibles de interactuar con dicha ayuda. Como hemos visto, la
caracteristica individual mas importante, desde el punto de vista educativo,
es el conocimiento previo o, mejor dicho, el conjunto de conocimientos
pertinentes para la nueva situacion de aprendizaje que el alumno ya posee,
en el momento de incorporarse a la misma. (...). La evaluacién inicial, en el
comienzo de cada nueva fase de aprendizaje adquiere una especial
importancia. No sdélo porque proporciona informaciones utiles al docente
para decidir el nivel de profundidad con el que deben abordarse los nuevos
elementos de contenido y las relaciones entre los mismos, sino también
porque, al ser expuestos y analizados grupalmente, los resultados de la
evaluacion inicial pueden tener una funcién motivadora para realizar
aprendizajes nuevos en la medida en que posibilitan que los/las alumnos/as
tomen conciencia de las lagunas, imprecisiones y contradicciones de sus
esquemas de conocimiento, y de la necesidad de superarlas. En suma, la
evaluacion inicial, entendida como instrumento de ajuste y recurso didactico
gue se integra en el proceso mismo de ensefanza y de aprendizaje es, a
nuestro juicio, una practica altamente recomendable”. (COLL, César; 1991)

En la propuesta de ensefianza es necesario ofrecer oportunidades y crear entornos de
aprendizaje que favorezcan la indagacion de los saberes previos de los/as participantes
por parte de el/la docente, asi como la exploracion de éstos/as sobre sus propios modos
de conocer y sobre las dificultades que se les presentan para explicar determinadas
cuestiones y resolver problemas de practica profesional.

Algunas de las actividades que es posible realizar con el propoésito de explorar saberes
previos de los/las participantes, son las siguientes:
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2.1. Planteo y resolucion de una situacion problematica

La presentacion de la situacion problemética permite que el/la docente promueva en
los/as alumnos/as el interés por resolverla mediante los conocimientos que ellos
poseen. En esta instancia, que podriamos denominar de resolucién desde los
conocimientos que cada uno tiene, el/la docente puede formular preguntas que
induzcan a la exploracion en los saberes existentes. Por ejemplo:

¢ ;Como podrian ustedes explicar esto?
e ;Como actuarian en esta situaciéon?

e ;Qué saben...?

* ;Qué necesitarian saber para...?

La respuesta a estas preguntas permitira la explicitacién de los conocimientos con los
que los/las participantes cuentan en el momento de comenzar la construcciéon de un
nuevo aprendizaje. Estos conocimientos previos podran ser afianzados o, tal vez,
modificados al ser confrontados con otras explicaciones y argumentos.

2.2. Expresion de ideas previas, individualmente

Se presenta una situacién, un caso, un problema, y cada participante propone
soluciones e ideas a partir de los conocimientos que posee y que profundizara
conceptualmente en el desarrollo del modulo.

2.3. Expresion de ideas previas, mediante un didlogo grupal
Puede promoverse mediante la formulacion de una pregunta. Por ejemplo:

» ;Cudl es el primer concepto que se les ocurre cuando hablamos de
gestion del proceso de impresion?

e Van surgiendo, entonces, ideas conexas que se registran en el
pizarrén, no en el orden en que van siendo expresadas sino en el
de sus interrelaciones logicas.

e Cada concepto aportado por alguno de los/las integrantes del
grupo, propicia que otro de los participantes exprese nuevas ideas
conexas.
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2.4. Especificacion de qué se sabe acerca del problema y de qué se
necesitaria saber

A partir del intercambio grupal y de los temas expresados por cada vocero, el/la
docente va construyendo una red de conceptos, que registra en el pizarrén, para ubicar
los contenidos que abordardn durante la unidad sobre la base de los ya aprendidos en
unidades anteriores.

2.5. Formulacién de preguntas basicas sobre el contenido del médulo para
ser respondidas a partir de los conocimientos previos

Las mismas preguntas pueden ser respondidas en distintas instancias durante el
desarrollo del médulo de modo que el /la alumno/a pueda ir reflexionando y evaluando
su propio aprendizaje.

2.6. Realizacion de un trabajo o de una dramatizacién a partir de los
conocimientos previos

Se propone que los/las participantes, a partir de sus conocimientos y experiencias
previas, realicen un trabajo (por ejemplo: verificar el estado de materiales) o
dramaticen una situacién (por ejemplo: la entrevista de un vendedor con un cliente).
Sobre la base de la reflexion respecto de la tarea realizada, las dificultades encontradas
y los puntos criticos, se desarrollaran los contenidos y las actividades del mddulo
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FICHA DE APOYO N° 2: DISTINTAS ESTRATEGIAS PARA ORGANIZAR LA
ENSENANZA DEL MODULO

Algunas de las estrategias que permitirdn responder a los criterios explicitados como
caracteristicos de un aprendizaje significativo, reflexivo y fundamentado, podrian ser:

TALLER

El taller constituye una estrategia en la cual, la enseflanza se desarrolla en un dmbito
donde se trabaja, se elabora y se transforma algo para ser luego utilizado. Los/las
participantes aprenden haciendo, participando en un proceso de trabajo en el que -
mientras reflexionan acerca de la tarea y del producto que estin elaborando- aprenden
distintos tipos de contenidos (conceptos, principios, procedimientos, informacion,
criterios, maneras de hacer, de actuar).

Esta estrategia facilita la superacién de la division entre teoria y préctica, y propicia
una actitud critica y creativa respecto de los conceptos y los métodos empleados.

El taller implica la realizacién de un proyecto de trabajo grupal en el cual, a
partir de la vivencia de situaciones practicas, se realiza una posterior
conceptualizacién que posibilita que los/las participantes puedan aprender
mediante la construccién cooperativa de conocimientos. Esta forma de
aprendizaje, permite el acceso a los conocimientos con una fuerte
implicacién personal de parte de quien aprende. En el &mbito del taller, el/la
docente se convierte en coordinador/a del grupo y abandona el lugar de
protagonista principal. Se crea asi un dmbito de confianza para la revisidon de

saberes y actitudes.

Durante el desarrollo del taller las actividades formativas pueden estar organizadas en
torno a ndcleos problematicos que permitan integrar y articular diferentes contenidos.
Los diversos nicleos problematicos a tratar, pueden variar con el tiempo y con los
diferentes grupos.

Algunas de las actividades a través de las cuales el taller podrd trabajar los nucleos
problematicos, son las siguientes:

* Observaciones en campo sobre el trabajo en espacios diversos y
sobre las distintas ofertas.

* Lecturas guiadas.

* Trabajos grupales que involucren la discusion relativa a peliculas,
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a programas de TV, a material bibliografico y a material
periodistico.

* Con la orientacion de el/la docente, experiencias de prestacion de
servicios en establecimientos  relacionadas con los problemas
abordados por el mddulo

EL TRABAJO EN GRUPO

Durante los ultimos afios, tal como ha ocurrido en los ambientes laborales, las
propuestas formativas han transitado desde la formacién de caricter individual, a la
que se lleva a cabo en el marco de los equipos de trabajo

El trabajo en pequefios grupos favorece el intercambio y el desarrollo de procesos
cognitivos, que son parte de las capacidades transversales de cada propuesta
formativa. Estas capacidades se relacionan con los siguientes procesos y actitudes:

* Integracion entre pares.

* Adaptacion a diferentes modalidades de trabajo.

* Posibilidad de compartir experiencias y conocimientos.

* Diversidad de soluciones para el problema planteado.

» Construccién de estrategias para la buena comunicacion.

* Adopcioén de estrategias de prevencion de riesgos.

* Empleo de estrategias para gestionar la calidad del proceso y del
producto.

El ser humano se siente mas seguro en un contexto grupal y social, por lo cual, este
tipo de modalidad favorece el aprendizaje en los ambientes formativos, y
especialmente, en el trabajo con los adultos. El grupo funciona como &ambito de
contencion, de apoyo, de presion hacia la accién y el compromiso con los objetivos.
El aprendizaje en grupo permite obtener mayor informacién, incrementar el nivel de
compromiso hacia la tarea, producir conclusiones y aumentar los recursos.

Integrar un grupo con un objetivo formativo requiere -como toda tarea- de una
planificacion.

El trabajo grupal demanda que se cumplan determinadas condiciones, entre las cuales
se encuentran las siguientes:

* Intereses y propdsitos comunes: los/las integrantes del grupo deben
tener en claro la situacién que tendran que tratar, consista ésta en
la preparacion de un proyecto, en la solucidon de una problematica
o en la investigacién de alguna temaitica en particular.
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* Respetar las normas previstas: cada grupo debe funcionar sobre la
base de reglas prefijadas, que tienen que ser claras. Las pautas y
normas regulan el funcionamiento del grupo.

* Respetar funciones y roles: dentro del grupo se manifiestan los
diferentes roles que los/las participantes adoptan en funcion de las
tareas que les son asignadas.

Es importante destacar dos aspectos sustanciales para la conformacién de un grupo:

* La existencia de un acuerdo basico sobre el para qué y el como (las
estrategias) de la conformacion del grupo.
* La afinidad que debe haber entre las personas que lo integran.

El trabajo en equipo, sin embargo, no debe desdibujar las responsabilidades y los
procesos de aprendizaje que, si bien resultan favorecidos en entornos grupales, son de
caracter individual.
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FICHA DE EJEMPLO N° 1

Es posible emplear distintas estrategias para determinar los bloques dentro de un
modulo o unidad.

1. En el médulo "Organizacién del trabajo”, perteneciente al disefio
curricular del rol del mecénico de mantenimiento de sistemas electrénicos
de inyeccién Diesel, se identificaron tres bloques -elementos clave para el
ordenamiento de los objetivos y contenidos del mddulo- enfocados en la
necesidad de la organizacion para poder brindar un servicio en condiciones
de trabajo operativas y seguras:

* Ordenes de trabajo.

* Seleccion y uso del herramental adecuado en relacién con el tipo
de componente.

* Identificacion y uso de la documentacidn técnica correspondiente.

Los contenidos y actividades de desarrollo del médulo se estructuran en
torno de las capacidades que los/las participantes pueden desarrollar en
cada uno de estos bloques, que contribuyen a promover una buena practica
de organizacién del trabajo.

2. En el caso del médulo “Diagndstico y reparacion de los sistemas de
inyeccion electrénica a Diesel”, se establecieron tres bloques en funcién de
los tipos de evidencia de mal funcionamiento del sistema:

* Humo.
» Escasa potencia.
* Problemas de arranque.

Se consider6 que, a partir del anélisis de los casos concretos que involucraban cada una
de las evidencias, podian establecerse cuiles podian ser sus posibles causas y cuales
eran los componentes cuyo funcionamiento habia que analizar. Los objetivos y
contenidos del mddulo se desarrollaron a partir de tres situaciones probleméticas
vinculadas con dichos bloques. Por ejemplo: ;cémo diagnosticar y reparar un
automdvil con sistema de inyeccidn electrénica a diesel cuya evidencia de mal
funcionamiento es el humo?

Los bloques se ubicaron en un orden que iba desde la menor dificultad a la mayor
dificultad en el diagndstico.
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FICHA DE EJEMPLO N° 2: ACTIVIDADES DE APERTURA PARA LA ENSERANZA
DEL MODULO DIAGNOSTICO Y REPARACION DE
SISTEMA CONVENCIONAL DE INYECCION DIESEL

ACTIVIDADES DE APERTURA DEL CURSO . CLASE 1

Se retomara el grafico de los médulos
del curso, para que los/las participantes
se ubiquen en el Médulo Il

Exploracion de saberes previos sobre
cémo diagnosticar

Con la finalidad de explorar los
conocimientos y experiencias previas de
los participantes y analizar las
dificultades que se presentan para
interpretar correctamente signos de mal
funcionamiento, se formularan algunas
preguntas.

Bases de un buen diagnédstico
Mediante un dialogo o en pequeios
grupos de discusidn, se analizaran las

bases de un buen diagndstico:
verificaciéon empirica (escuchar,
observar, tocar), relacionar fallas vy

posibles causas, conocimientos del
sistema teniendo en cuenta la totalidad
de los sistemas del automotor y sus
relaciones funcionales.

Después del didlogo consultardn sus
carpetas.

Realizaran las anotaciones que surjan en
la clase.

Es dificil hacer un buen diagndstico.

Se concluird que un buen diagnéstico
requiere conocimiento del sistema del
motor diesel y del sistema de inyeccidn.

Presentaciéon de la organizaciéon de los
contenidos en el Médulo

| Cémo funciona el motor diesel.

| Cémo identificar si la falla es mecanica
o del sistema de alimentacién.

| Cémo diagnosticar y reparar la bomba
inyectora lineal.

| Cémo diagnosticar y reparar la bomba
inyectora rotativa.
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inyectores.

reparar

MATERIAL DE APOYO
Mapa de formacién

Posibles preguntas y respuestas:

| ¢Qué entienden por hacer un buen
diagnoéstico? (identificar la falla y
encontrar la causa)

I ;Como hacen un buen diagnéstico?
(observar bien el tipo de falla, mirar,
escuchar, relacionar)

| ¢;Que se necesita para encontrar la
causa de la falla? (conocer el
funcionamiento de los componentes del
sistema de motor)

| ;Cuales son las dificultades que se le
presentan para hacer un buen
diagnostico? (no relacionar,
desconocimiento)

FICHA
Bases de un buen diagndstico

El diagndstico es mas facil para quienes
tienen experiencia, pues ya se han
enfrentado a problemas parecidos.

MATERIAL DE APOYO

Guia de preguntas para realizar un buen
diagnéstico.
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FICHA DE EJEMPLO N° 3: ACTIVIDADES DE CIERRE PARA LA ENSENANZA DEL

MODULO 1,

DIAGNOSTICO Y REPARACION DE

SISTEMA CONVENCIONAL DE INYECCION DIESEL

CLASE

12

Se retomaran los problemas planteados
al inicio del médulo y se extraeran
conclusiones sobre las relaciones entre
las distintas evidencias de mal
funcionamiento y sus posibles causas.
Se presentaran  distintos casos
relacionados con problemas de humo
negro, dificultades en el arranque,
problemas de potencia; los/las
participantes identificaran los
componentes de la bomba inyectora que
pueden causar el problema.

Como actividad de cierre y de
evaluacién final del médulo, se prevé:

En relaciéon con el diagndstico:

| La resolucién de casos, vinculados con
distinto tipo de fallas, en los que los
participantes deberdn realizar un
diagndstico inicial a partir de las
evidencias de mal funcionamiento que
se presentan.

En relacién con la reparacién:

| Se planteard una situaciéon en la que
los/las participantes deberan demostrar
las capacidades para reparar un inyector
y una bomba inyectora.

Los/las participantes realizaran el
diagnéstico, para lo cual relevaran la
informacién necesaria.

Comparardn con los pardmetros del
manual de reparaciones los valores de
funcionamiento.

Efectuardan el diagndéstico de falla,
fundamentandolo.

Definirdn la secuencia correcta de
actividades por realizar.

Reparacién de un inyector

| Verificar el estado de funcionamiento.
| Desarmar

| Verificar el estado de cada
componente

| Armar

| Verificar su funcionamiento

| Calibrar.

Reparacién de la bomba inyectora

| Desarmar.

| Verificar el estado de cada
componente.

| Armar.
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Andlisis funcional. En su aplicacién al analisis de un proceso de trabajo o de un rol
laboral, el andlisis funcional determina, en primer lugar, el/los objetivo/s o el/los
resultado/s que se esperan de un sistema de puestos de trabajo o del ejercicio de un
rol laboral seleccionado. En segundo lugar, permite identificar las funciones y sub-
funciones criticas o clave en las que se diferencian las actividades que realiza el/la
trabajador/a desde el ejercicio de un rol laboral. Las funciones criticas o clave, estan
fuertemente vinculadas con la organizaciéon y la gestion de los procesos de trabajo y
con el tipo de tecnologias que se emplean. Cuando el andlisis funcional es utilizado
en la perspectiva tedrica de identificar competencias laborales, las funciones y sub-
funciones en las que se diferencian las actividades de un/a trabajador/a para obtener
los resultados esperados, podran ser luego transpuestas a unidades y a elementos
de competencia.

Area ocupacional: Esta conformada por un conjunto de ocupaciones que movilizan
capacidades similares o transferibles. Tradicionalmente, el area ocupacional
integraba ocupaciones que se relacionaban con el conocimiento y con la aplicacién
de determinada tecnologia, o con la capacidad de manipulacion de determinados
materiales o insumos, o con la capacidad de procesar e interpretar determinada
informacion. En la actualidad, muchas ocupaciones poseen un caracter transversal y
tienden a adscribirse a diferentes areas de actividad social y productiva.

Calificaciones: Son el conjunto de conocimientos y capacidades -que incluyen
modelos de comportamiento y habilidades- que los individuos adquieren durante los
procesos de socializaciéon y de educacion/formacion. Representan un "activo" con el
cual las personas cuentan y utilizan para desempefar determinados puestos (Alex,
1991). Se lo puede definir como 'capacidad potencial para desempenar o para
realizar las tareas correspondientes a una actividad o un puesto'. "La competencia
(es) la capacidad real para lograr un objetivo o un resultado en un contexto dado".
"El concepto de competencia hace referencia a la capacidad real del individuo para
dominar el conjunto de tareas que configuran una funcién en concreto. Los cambios
tecnoldgicos y organizativos, asi como la modernizacién en las condiciones de vida
en el trabajo, nos obligan a centrarnos en las posibilidades del individuo y en su
capacidad para movilizar y desarrollar esas posibilidades en situaciones de trabajo
concretas y evolutivas, lo que nos aleja de las descripciones clasicas de puestos de
trabajo (Reis; 1994)". (Leonard Mertens Competencia Laboral, sistemas,
surgimiento y modelos. Cinterfor. 1997

Capacidades: Son atributos psico-cognitivos de los individuos, que se desarrollan
por la integracién y acumulaciéon de aprendizajes significativos. El desarrollo de
capacidades es la base del despliegue y del crecimiento de las habilidades o
competencias. En las capacidades se integran y perfeccionan los conocimientos, las
destrezas, y las habilidades cognitivas, operativas, organizativas, estratégicas y
resolutivas que luego se pondran en juego en situaciones reales de actuaciéon social
o productiva.
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Categorias: Sistemas de clasificacion de puestos o de posiciones de trabajo en los
convenios colectivos. Se construyen como escalas que indican el grado de
experiencia de el/la trabajador/a en el sector, los conocimientos adquiridos en el
puesto de trabajo y el nivel de remuneracion.

Certificacion de competencias: Reconocimiento formal de las competencias
demostradas por un individuo a partir de un proceso de evaluacién realizado sobre la
base de normas de competencias establecidas por una empresa para un rol laboral
determinado, o consensuadas por los actores de un sector de actividad.

Concepto de competencia: Las capacidades estan sujetas a un proceso continuo
de desarrollo y perfeccionamiento cuyo resultado es la construcciéon de habilidades o
competencias. En las competencias se integran e imbrican conocimientos vy
destrezas, asi como habilidades cognitivas, operativas, organizativas, estratégicas y
resolutivas que se movilizan y se orientan para resolver situaciones problematicas
reales de carécter social, laboral, comunitario, axiolégico. En el caso del mundo del
trabajo, las competencias son aquellos atributos que permiten a los individuos
establecer estrategias cognitivas y resolutivas en relacién con los problemas que se
les presentan en el ejercicio de sus roles laborales. Las normas de competencia
pretenden ser descriptores densos de estas habilidades, conocimientos y criterios de
actuacion.

Definiciones de competencia laboral

* "Es algo més que el conocimiento técnico que hace referencia al saber y al saber-
hacer. El concepto de competencia engloba no sélo las capacidades requeridas para
el ejercicio de una actividad profesional, sino también un conjunto de
comportamientos y facultades de andlisis, de toma de decisiones, de transmisién de
informacién, elementos considerados necesarios para el desempeno pleno de la
ocupacién”.

INEM. Metodologia para la ordenaciéon de la formacion profesional ocupacional. Subdirecciéon general de
gestion de formacién ocupacional. Madrid. 1995

* "Capacidad productiva de un individuo, que se define y se mide en términos de
desempeno en un determinado contexto laboral, y no solamente como
conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes; éstas son necesarias pero no

suficientes por si mismas para un desempefio efectivo”.
CONOCER: Normalizacion y certificacion de la competencia laboral. Presentaciéon: Marzo de 1997

* "Posee competencia profesional quien dispone de los conocimientos, las destrezas
y las aptitudes necesarios para ejercer una profesiéon, para resolver problemas
profesionales de forma auténoma vy flexible, y para colaborar en su entorno

profesional y en la organizacién del trabajo".
Bunk, G. P. La transmisién de las competencias en la formacién y perfeccionamiento profesionales en la RFA.
Revista CEDEFOP No. 1. 1994

* "Un conjunto identificable y evaluable de conocimientos, actitudes, valores y
habilidades relacionados entre ellos, que permiten desempenos satisfactorios en

situaciones reales de trabajo seguln estandares utilizados en el area ocupacional”.
Consejo Federal de Cultura y Educacion. Argentina.
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* "La competencia se concibe como una compleja estructura de atributos necesarios
para el desempefio en situaciones especificas. Es una combinaciéon de atributos
(conocimiento, actitudes, valores y habilidades) y de las tareas que se tienen que

desempenar en determinadas situaciones".
GONCZI, Andrew; ATHANASOU, James: Instrumentacién de la educacién basada en competencias.
Perspectiva de la teoria y la practica en Australia. Ed. Limusa. 1996

* "Competencia ocupacional significa ser capaz de alcanzar los requerimientos
técnicos especificos de la ocupacién, de gestionar y controlar los incidentes y las
variaciones, de coordinar las diferentes actividades para alcanzar los objetivos mas
comprensivos, y de realizar las adaptaciones y modificaciones necesarias para
alcanzar los requerimientos de los diferentes ambientes”
Disefio Curricular: Es un documento escrito elaborado con la finalidad de orientar la
practica educativa en el ambito de los Centros de Formacién Profesional. Incluye los
distintos elementos de la propuesta formativa:

* Intenciones.

* Objetivos.

¢ Contenidos.

* Metodologia de ensehanza.

* Secuencia de contenidos.

* Seleccién de materiales.

¢ Criterios de ensefianza y de evaluacion.

Diseio curricular basado en competencias: Es un documento elaborado a partir
de la descripcion del perfil profesional, es decir, de los desempenos esperados de una
persona en un area ocupacional, para resolver los problemas propios del ejercicio de
su rol profesional. Procura asegurar la pertinencia, en términos de empleo y
empleabilidad, de la oferta formativa disefada.

Elemento de competencia: Traduccion de cada una de las subfunciones en las que
se diferencian las actividades que realiza un/a trabajador/a para alcanzar el objetivo
o el resultado de una subfuncion, a las capacidades o competencias que el individuo
moviliza para concretar la subfuncién.

Estructura gramatical de la denominacién de la unidad y/o del elemento: La
unidad o elemento de competencia esta descripta a partir de una férmula gramatical:
VERBO ACTIVO + OBJETO + CONDICION. El verbo activo sefiala la accion precisa
que debe ser ejecutada por el sujeto. El objeto -en su condicién de objeto directo de
la accion del verbo- describe el elemento o al sujeto sobre el que recae la accién
(Ejemplos: soldar chapas a tope; informarle al supervisor sobre los cambios realizados
en la planificacion de actividades). La condicion es el enunciado que describe la
forma, el criterio o el contexto que debe ser considerado en el cumplimiento de la
accion (Ejemplos: soldar chapas a tope de acuerdo a normas internacionales ACW;
informarle al supervisor sobre los cambios realizados en la planificacion de
actividades, mediante los procedimientos establecidos por la empresa).

Evaluacién de competencias: Es el proceso por el cual un evaluador retine signos
de evidencia de la competencia que detenta un/a trabajador/a para el ejercicio de un
determinado rol laboral. El piso de los signos de evidencia que el evaluador utiliza
esta enunciado en la norma de competencia, de la cual deben ser tomados los signos
de evidencia para elaborar los instrumentos de evaluacion.
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Funcién y subfuncién: En andlisis funcional, conjunto de actividades criticas o
significativas que se diferencian en un sistema para cumplir con un resultado parcial
del mismo.

Mapa funcional: Reconstruccién que permite hacer conscientes y volver
transparentes las contribuciones especificas que, en una empresa u organizacion,
realiza cada eslabdn, cada subsector o cada sector de la misma para alcanzar el
objetivo o propdsito clave de la organizacién. Puede aplicarse a la contribuciéon que
una determinada ocupaciéon o un rol laboral, realiza respecto de la producciéon de
bienes y servicios propuestos por una determinada organizacién productiva. Se
expresa en forma de arbol que describe la forma en que se desagregan funciones y
subfunciones y, luego, unidades de competencia y elementos de competencia.

Médulo: Desde el punto de vista del disefio curricular, es un espacio curricular con
unidad de sentido en el cual se integran los contenidos de los distintos campos del
conocimiento, las estrategias de ensefianza y aprendizaje y las actividades
formativas en torno a un eje referido a un problema de determinado campo
profesional y laboral, con la finalidad de desarrollar determinadas capacidades
derivadas de las unidades y de los elementos de competencia del perfil profesional.

Norma de competencia: Es la especificacion de un desempefio laboral que ha sido
acordado entre los actores del mundo del trabajo para ser utilizado en procesos de
seleccién y/o de formacién profesional, y/o de evaluacién, y/o de desarrollo de
carrera, y/o de certificaciéon. Su utilizacién en cada uno de estos procesos debe ser
acordada previamente entre los actores.

Componentes de una norma de competencia:

* Unidad de competencia: Resultado de la trascripcion de las funciones identificadas
en el mapa funcional, a capacidades y competencias implicitas en el ejercicio de
dichas funciones. Esta inferencia permite construir cada unidad de competencia.

* Elemento de competencia: Resultado de la trascripcion de las Subfunciones
identificadas en el mapa funcional, a capacidades y competencias implicitas en el
ejercicio de dichas Subfunciones. Esta inferencia permite construir cada elemento
de competencia.

* Criterios de desempeiio: Son juicios de valor (relativos a la seguridad en el trabajo,
al cuidado del medio ambiente, a la calidad y a la productividad) que orientan el
accionar de el/la trabajador/a en su situaciéon concreta de trabajo. El juicio de valor o
criterio de actuacion resulta central en el momento de evaluar la accién reflexiva
realizada por un/a trabajador/a y reviste gran significacion respecto de su desempefio
competente.

* Evidencias de desempefio: Recopilacién de los signos concretos, observables o con
posibilidades de ser reconstruidos a través de preguntas realizadas a el/la
trabajador/a, que le permite al observador (supervisor o evaluador) establecer si, en
un proceso de desempefio, se esta procediendo de acuerdo con las "reglas del arte"
del oficio o de la profesién, o si existe en el trabajador una actuacién conciente y
reflexiva.
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* Evidencias de producto: Es la recopilacion de signos concretos que pueden
visualizarse o analizarse en el producto mediante diversos tipos de ensayos, o en el
servicio a través de consultas con los usuarios. Las evidencias de producto les
permiten al observador (supervisor o evaluador) establecer fehacientemente que se
han alcanzado los resultados esperados por la organizacion.

* Evidencia de conocimiento: Respecto de este campo, en la norma se especifican
aquellos conocimientos que le permiten a el/la trabajador/a tener una comprensién
significativa de sus propios desempefos. Las evidencias de conocimiento son
fundamentales. Comprenden tanto los conocimientos que forman o fortalecen a las
competencias basicas, como los conocimientos cientificos y técnicos propios del
sector de actividad en el que se opera. Sobre este tipo de conocimientos, el/la
trabajador/a deberd dar cuenta durante el proceso de evaluacién, en términos de las
aplicaciones concretas que hace de los mismos durante sus desempefios.

* Evidencia de conocimiento circunstancial: En la norma se especifica el
conocimiento de fundamento cientifico-tecnoldgico que se aplica en una determinada
empresa o sector, respecto de la produccion de determinado bien o servicio. Se
relaciona con procesos de adaptacidon de tecnologias, sistemas, informaciones y
metodologias, a la elaboracion de un producto o al desarrollo de un servicio
determinado. Este tipo de conocimiento le servird al evaluador para preparar sus
instrumentos de evaluacién, adaptandolos a los contextos reales en los cuales se
aplicaran.

e Campo de aplicaciéon: Describe las areas ocupacionales en la que se aplica -o en
las que puede aplicarse- la unidad de competencia que es evaluada. Representa un
elemento de enorme utilidad para el evaluador, en relaciéon al conocimiento de los
determinantes del contexto.

* Guia para la evaluacion: Campo en el que se describen someramente las
situaciones o las formas que puede adoptar la evaluacién de determinada unidad de
competencia.

Normalizacién de competencias: Proceso mediante el cual los estandares de
competencia construidos son validados, rectificados y ratificados por los actores del
mundo del trabajo del sector, y convertidos en norma de competencia. En ese
consenso se determinan la aplicacion de la norma a diferentes procesos: de
selecciéon, de formacién, de proyeccion de carrera profesional, de certificacion de
trabajadores.

Ocupaciones: Estan definidas por la organizacién de trabajo de la empresa. Se
refieren al rol laboral que se cumple. Esta posicién no indica en si misma calificacién,
sino la responsabilidad en el proceso de producciéon y de trabajo. El término se refiere
a la denominacién del conjunto de actividades que lleva a cabo un trabajador o una
trabajadora. En el caso del trabajo que se realiza en un equipo cuyos miembros son
relativamente intercambiables, el equipo puede ser tomado como unidad de anélisis
y pueden ser descriptas todas las actividades que se llevan a cabo en cada una de
las posiciones.
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Planeamiento didactico: Es un proyecto elaborado por el/la docente, relativo a
cémo ensefar en una situacidn concreta. En este sentido, constituye una alternativa
para desarrollar la ensefianza de un moédulo o de una unidad didactica en un
determinado contexto. El planeamiento didactico toma como punto de partida los
objetivos, los contenidos y los criterios definidos en el médulo y, sobre esa base,
prevé la secuencia de actividades de ensefianza y de aprendizaje y los materiales
curriculares.

Proceso de trabajo: Es la articulacion de varios elementos: a. la actividad personal
que realiza el/la trabajador/a, es decir, el trabajo propiamente dicho; b. el objeto sobre
el cual se ejerce la actividad de trabajo, es decir, las materias primas, los productos
intermedios, los semi-terminados, los componentes, el conjunto de la informacioén,
entre otros elementos; c. los medios con los cuales se realiza el trabajo, es decir, los
utiles de trabajo, las maquinarias, las matrices, las instalaciones, el sistema de
organizaciéon de la producciéon. A estos elementos clésicos, J. Perrin propone
agregarles los siguientes: a. el aporte de energia que puede provenir de diferentes
fuentes, y b. la provisiéon y el procesamiento de cierto volumen de informacion.
(Sintesis de: "Proceso de trabajo, division del trabajo y nuevas formas de
organizacion del trabajo", autor Julio Cesar Neffa, Instituto Nacional de Estudios del
Trabajo. Cuaderno 20. México. 1982)

Un proceso de trabajo presupone una serie de funciones de planificacién, de compra,
de supervision, de control que, en muchos casos, son actividades tacitas entre los
desempefios que se relevan.

Roles ocupacionales clave: Son aquellos que realizan los mayores aportes al logro
de la contribucidon especifica de cada departamento o &area de actividad. La
identificacion de los mismos es fundamental para el relevamiento de las
competencias por ocupacioén.

Sistema: Conjunto de reglas o de principios sobre una materia, racionalmente
enlazados entre ellos. Conjunto de cosas que, relacionadas ordenadamente entre
ellas, contribuyen a un determinado objetivo. Una ocupacién o un rol laboral es un
conjunto de actividades que, ordenada y racionalmente, se enlazan entre ellas. En
este sentido, un rol laboral constituye un sistema que, con el fin de obtener un
resultado, diferencia racionalmente el conjunto de sus actividades en funciones o en
subfunciones. Funciones y subfunciones representan caminos orientados a obtener
resultados parciales que contribuyen significativamente a la obtencién del resultado
principal. No todo conjunto de actividades se diferencia en una funcién o en una
subfuncién; esta diferenciacion debe tener por objeto producir determinado resultado
significativo, que resulte critico para la obtencién del resultado final.

Situaciones problematicas: Son aquellas situaciones creadas con una finalidad
formativa a partir de un problema de la practica profesional, con la finalidad de
promover las capacidades propuestas como objetivos, presentar de una manera
significativa los contenidos del mdédulo, e iniciar el aprendizaje. Se explicitan
normalmente en la introduccién al médulo.

Suponen un problema con cierto nivel de incertidumbre que el/la participante no
puede resolver de manera automéatica, pues no dispone de los conocimientos, de las
habilidades y de las destrezas que le permitirian solucionarlo. Requieren, para su
planteo y resoluciéon, de un proceso de reflexion y toma de decisiones que tiene lugar
mediante las actividades en el transcurso del mdédulo.
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Constituyen el eje en torno al cual se estructuran contenidos y actividades
formativas para lograr los objetivos.

Unidad de competencia: Traduccion de cada una de las funciones en las que se
diferencian las actividades que realiza un/a trabajadora, a las capacidades que debe
movilizar para alcanzar el objetivo o el resultado que le fija el sistema de organizacién
del trabajo en el que esta inserto/a.

Unidad didactica: Conjunto estructurado de objetivos, contenidos y actividades en
torno a un eje, relacionado con el eje del médulo. Es una estructura interna al médulo
que se establece cuando, dentro del mismo, se presentan contenidos o procesos
diferentes.
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