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PRESENTACION

Lairrupcién de nuevas tecnologias vy la creciente automatizacion de procesos generaran nue-
vos empleos, transformaran los actuales y desplazaran otros. Cambios que se suman a una ne-
cesidad de reincorporacion de las personas al trabajo luego de la pandemia del COVID-19,
considerando el fuerte impacto en el empleo femenino, la transicion demografica, el fendmeno
migratorio, la demanda de desarrollo de competencias socio-emocionales y las denominadas
transversales, entre otros. Esto genera un escenario de complejos desafios y amplias oportu-
nidades para el sistema de capacitacion, en tanto se requieren de nuevos saberes y enfoques
centrados en el aprendizaje que garanticen la adquisicion de las competencias que requieren
las trabajadoras y trabajadores para desenvolverse exitosamente en el mundo laboral.

Las competencias requeridas hoy vy a futuro, tales como solucion de problemas, flexibilidad,
capacidad para interactuar efectivamente, trabajar bajo pardmetros, entender sus limites vy las
decisiones a tomar, apertura al cambio y actualizacién constante, pensamiento innovador, en-
tre otras, se pueden desarrollar integradamente junto a las idoneidades técnicas o especificas
através de actividades de capacitacion.

El camino para ello es el uso de estrategias didacticas bajo el enfoque de competencias, en moda-
lidades de capacitacion presencial y virtual, y estrategias de evaluacion de aprendizaje articuladas
entre si. Esto nos permite abandonar el criterio tradicional de aprobacién por asistenciay pruebas
de conocimiento, que no necesariamente son indicadores del logro de los resultados de aprendiza-
je,y avanzar hacia un sistema de capacitacion mas eficiente en el uso de los recursos publicos y que
respondaalos anhelos de lasy los participantes de los cursos de formacion continua.

Eneste contexto, disponer del Manual Estrategias Didacticas y de Evaluacion para el Desarrollo de
Competencias ~-EDECOMP-, contribuye a la mejora de los procesos formativos, con la definicion
de lineamientos para ser utilizados por quienes realizan el disefo curriculary facilitan el aprendizaje
en los OTEC, personal de operaciones de los OTIC y equipos de trabajo de SENCE, que autorizan,
validan, evaltany fiscalizan cursos de capacitacion.

Teniendo en consideracion que este Manual aporta a la mejora de una parte del proceso téc-
nico de capacitacion, sin pretender ser la soluciéon definitiva a las problematicas del sistema,
invitamos a usarloy a continuar contribuyendo a la mejora.

Cordialmente,

Pamela Arellano Pérez

Gerenta Gestion del Conocimiento
Corporacioén de Capacitacion de la Construccion

3 B Manual de estrategias didacticas y de evaluacidn para el desarrollo de competencias




AGRADECIMIENTOS

La Corporacion de Capacitacion de la Camara de la Construccion (CCChC), siendo parte protagdnica en los pro-
cesos de capacitacion, ha considerado como una oportunidad y necesidad, iniciar el transito hacia la mejora de la
calidad de los aprendizajes de manera progresiva. Por ello, invitd a personal de SENCE, de OTIC y OTEC a par-
ticipar en el Estudio Estrategias Didéacticas y de Evaluacion de Aprendizajes para el desarrollo de competencias
EDECOMP, en el contexto de capacitacion laboral. En este sentido, a quienes respondieron entrevistas y encues-
tas, agradecemos muy sinceramente el tiempo dedicado a ello, por cuanto sus aportes forman parte de los insumos
considerados en la elaboracion del presente Manual.

Asimismo, teniendo en consideracion el valor de la experiencia y como muestra del trabajo colaborativo,
se agradece la generosidad de los OTEC que presentaron casos de éxito, seleccionados como Buenas Préacticas
Nacionales que, de igual manera, estan incluidas en el Manual. Finalmente, agradecemos a las organizaciones
internacionales cuyas experiencias son presentadas como ejemplos en el presente texto.

4 M Manual de estrategias didacticas y de evaluacion para el desarrollo de competencias




INTRODUCCION

Alhablar de formacion técnica no-formal, o capacitacion, se hace referencia atodainstanciade
formacion parael trabajo que tiene lugar fuera del sistema educativo formal. Estaes unaforma-
cién intencionada, planificada y organizada. Su realizacién, habitualmente, ocurre en entornos
laborales e involucra a instituciones publicas y privadas. En Chile, intervienen en el proceso
de formulacién, financiamiento, disefo e implementacién el Servicio Nacional de Capacitacion
y Empleo (SENCE), como organismo técnico del Estado que define las politicas y administra
diferentes instrumentos de capacitacion y empleo, los Organismos Técnicos Intermedios de
Capacitacion (OTIC) que, valga la redundancia, intermedian la demanda de las empresas los
Organismos Técnicos de Capacitacion (OTEC), que realizan la capacitacion y las empresas, que
realizan la demanda e implementan acciones de capacitacion.

Si bien es cierto que no hay respuestas Unicas para abordar las oportunidades de mejora en el
ambito de la capacitacion, no cabe duda que la persona que aprende debe estar en el centro
del proceso, siendo esta una herramienta valiosa para contribuir a generar cambios. En este
marco, los actores principales del sistema de capacitacion, tales como SENCE, OTICy OTEC,
son los responsables de repensar el funcionamiento del sistema de capacitacion, en la ruta de
la mejora continua. Para lograrlo contemplan, el fortalecimiento de capacidades de la oferta, el
aseguramiento de la calidad, la disponibilidad de un Catalogo de Planes Formativos, un sistema
de acompafiamiento técnico, la diversificacién de modalidades, entre otras dimensiones.

En este sentido, en la linea de la mejora de la calidad de los servicios de capacitacion, se suma la
elaboraciéon de un Manual Estrategias Didacticas y de Evaluacion para el Desarrollo de Competen-
cias, que en este estudio se ha denominado EDECOMP, y proporciona un marco conceptual y
propuestas de diseno e implementacion con los propositos de:

— Favorecer laintegracion de una perspectiva contextualizada en el desarrollo de competencias.

— Actualizar alos equipos de trabajo de las instituciones mencionadas y

— Homologar el lenguaje entre los distintos actores del sistema.

Esta misma perspectiva es sostenida por la Corporacion de Capacitacion de la Cémara de la
Construcciéon que promueve, a través de diversas actividades, la formacion permanente de las
personas y ha solicitado el desarrollo del presente Manual.

Desafios que pretende abordar
El enfoque de competencias en la formacién posee una historia que se remonta a las décadas
del 70-80’ del siglo pasado. Sin embargo, solo a partir del afio 2000, este enfoque ha ido co-

brandovida enlaofertaformativa de América Latinay ain hoy, se interponen barreras diversas
que dificultan su aplicacion y un transito armonioso de la teorfa a la practica.
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Uno de los desafios que se presenta es el establecimiento de redes de trabajo permanente
entre los actores del campo formativo, en particular, entre quienes demandan capacitacion,
actualizacion y/o reconversion laboral y quienes ofertan los servicios requeridos.

Ennuestro pals, si bien es cierto que el mercado de los OTEC es heterogéneo y no esta nece-
sariamente articulado con el sector productivo para determinar la demanda bajo criterios de
pertinenciay calidad, se procura ampliar su dmbito de accién para satisfacer la demanda. En
esta linea, el contexto actual ofrece oportunidades para introducir mejoras cualitativas en el
servicio, adoptando un cambio de paradigma en el diseno e implementacion de las acciones
de capacitacion.

Este cambio implica el transito desde la formacién tradicional, basada en la relatoria de conte-
nidos, hacia un paradigmaen el que lafacilitadora o facilitador, se centra en apoyar y orientar el
desarrollo de competencias de las v los participantes.

Ello supone llevar adelante un proceso que se inicia con la identificacion de la/s competencia/s
requeridas, a partir de las cuales se definen los aprendizajes esperados, los criterios de evalua-
cion, se seleccionan los contenidos esenciales y necesarios y se disenan las estrategias didacti-
casydeevaluacion acordes con la poblaciéon objetivo y la modalidad de aprendizaje (presencial,
no presencial o autoaprendizaje).

Otro desafio clave es lograr el compromiso de los actores del sistema de capacitacion (SENCE,
OTIC, OTEC) en la adopcién de un lenguaje comun, en lo que respecta al alcance del enfoque
de competencias en la formacion.

Teniendo en cuenta tales desafios, este Manual busca contribuir a enfrentarlos y alavez, servir
de herramienta de consulta orientativa para que los OTEC puedan adaptar, recrear e innovar
las estrategias didacticas y de evaluacion con enfoque de competencias en sus cursos.

Las personas, las organizaciones y la sociedad en general, esperan que los procesos formati-
vos faciliten un aprendizaje significativo, de calidad y colaborativo en el desarrollo de las com-
petencias requeridas por un mundo caracterizado por el dinamismo de los cambios, las crisis
sociales, econdmicas, ambientales y sanitarias, junto con estar fuertemente presionado por la
transformacion digital y la revolucién industrial 4.0.

En este sentido, el Manual se propone contribuir a articular las lineas de trabajo de los actores

del sistema, aportando lineamientos que alimenten la integracion y aplicacion del enfoque de
competencias en la oferta de capacitacion.
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Estructura del Manual:

La construccion modular del Manual posibilita el acceso independiente a cada Mddulo y sus
capitulos. En funcién de la articulacion conceptual-metodoldgica entre los Mdédulos, se re-

comienda que en la lectura de los Modulos 1y 2 se considere el encuadre conceptual del
Mdadulo Cero.

El Manual contiene 3 Médulos:

MODULO 1
ESTRATEGIAS CENTRADAS EN EL

DIDACTICAS APRENDIZAJE

) A
MODULO 0
EJES PARALA
PLANEACION DE ESTRATEGIAS
LA FORMACION ARTICULADAS
BASADAEN
COMPETENCIAS
4
MODULO 2
ESTRATEGIAS DE CENTRADASEN EL

EVALUACIONY
REALIMENTACION

APRENDIZAJE

Los siguientes iconos orientan en la lectura a quien consulte los Mdédulos.

&) Q) @) B ) B

Presentacion Invitacion al Preguntas
del Médulo Lector Reflexivas

Buenas

Practicas Ejemplos Sintesis

El Manual, de acceso gratuito, estara en linea en la pagina https://www.ccc.cl/estudio/ y https://www.sence.cl,
ademas en formato pdf descargable.
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Beneficios del Manual

Este Manual estéa dirigido a los actores del sistema de capacitacion y a profesionales que
se desempefnen en otros niveles formativos. Asi, se configura como una herramienta de
utilidad para:

— La actualizacion, en los OTEC, de quienes realizan el disefo, facilitacion, asesoran técni-
camente y acompanan con tutorias el aprendizaje de trabajadoras y trabajadores activos,
desocupados o que buscan trabajo por primera vez y que necesitan desarrollar competen-
cias en procesos de aprendizaje efectivos.

— Estandarizar la toma de requerimientos, que realizan los OTIC de sus empresas afiliadas,
en el que se especifiquen las competencias a desarrollar o actualizar, con el fin de que pue-
dan proporcionar informacion especifica a los OTEC para la elaboracion de propuestas
pertinentes. Asimismo, puedan elaborar formatos para la supervisién de ejecucion de acti-
vidades de capacitacion autorizadas.

— Laactualizacion de los equipos de SENCE que revisan y autorizan codigos de cursos y Pla-
nes Formativos, que fiscalizan ejecucion de actividades de capacitacion.

— Ampliar la informacion sobre un tema especifico, gracias a los hipervinculos internos.

— Brindar un abanico de ideas para disefiar y aplicar en los cursos, consultando la categoriza-
cionde estrategias y fichas descriptivas acerca de las estrategias didacticas y de evaluacion.

— Explorar otras experiencias, por medio de los enlaces que ofrecen tanto las referencias bi-
bliograficas, asi como también las fichas de buenas practicas a nivel nacional e internacional.
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INTRODUCCION

El objetivo principal del moédulo es presentar una propuesta conceptual que facilite a los ac-
tores del sistema de capacitacion, la comprension y el alcance de aquellos aspectos que inter-

vienen en los procesos de formacién por competencias, en un lenguaje que unifique criterios,
coherente y consistente.

Asimismo, se invita a la reflexion para identificar qué acciones formativas empoderan alas personas
para transformarse a si mismas vy a las sociedades, realizando un acercamiento a las caracteristicas
del contexto laboral actual y suimpacto en los procesos de formacion, sus desafios y oportunidades.

El' modulo estd estructurado en cuatro capitulos, en los que se abordan las siguientes teméticas clave:

Laformacion

para el trabajo
en contexto

;Por donde ;Comose

empezar? articulala
la planeacion formacion
del ciclode parael trabafo
aprendizaje eldesarrollo

ostenible?

Elroldelas Laformacion
personas que basadaen
facilitany competencias:

participan

tendenciasy
desafios

Aspectos
claves del
liseno
curricular del
enfoque por
ompetencias,

Figura N°1. Ejes para la poblacion de la formacién basada en competencias. Fuente: elaboracion propia.
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Finalmente, se busca a través de la informacion aqui provista, se facilite la lectura en de los

maodulos siguientes y la adecuada seleccion de estrategias didacticas y de evaluacion para las
iniciativas formativas que se generen.




1.

LA FORMACION PARA EL
TRABAJO EN CONTEXTO

El presente capitulo introduce algunas preguntas relevantes a las tematicas relacionadas
con la formacion para el trabajo en el contexto actual. Se abordan conceptos asociados a la
formacion, el desarrollo sostenible vy la empleabilidad, asi como los desafios de un mundo
en constante transformacién, la irrupcion tecnoldgica y la transicion hacia la recuperacion
postpandemia.

1.1. La articulacion entre la formacion y el desarrollo sostenible

A medida que avance la lectura, se invita a reflexionar sobre el concepto de sostenibilidad y
su vinculacion con la formacion como pieza elemental de transformacion.

“W@ La Hoja de ruta 2020

Desarrollo sostenible % » [()je EduCﬁClgn F‘Earabell
es “aquel que satisface h esarrollo Sostenible
las necesidades de la p OmETVOS propone: Gara]rjhzar
generacion presente, SOSTENIBLE una educacion

sin comprometer g w inclusiva, equitativay

la capacidad de las e@ g =2 de calidad y promover

generaciones futuras”. ? oportunidades de
aprendizaje durante

ODS: 17 objetivos para toda la vida para La Educacién parael
transformar nuestro mundo todos”. Desarrollo Sostenible:
AN — Tiene un propdsito

transformacional.

: — Fomenta cambios en los cono-
. cimientos, habilidades, valores

2005 - 2015 2020 y actitudes para permitir una
. sociedad mas justa para todos.

— Considera que las diversas

formas de aprendizaje integran
la base para el logro de todos
los objetivos que se asocian al
desarrollo sostenible.

M v
2005 se inicia la década Agenda
de la educacion para la Mundial
sostenibilidad y culmina

el 2015 con el documento Ed ucacién

“Transformar nuestro i

mundo: la agenda o "ﬂ
2030 para el desarrollo R
sostenible”, al cual Chile

suscribe como parte de
los 193 paises miembros

Informe Brundtland de la Organizacion de
“Nuestro Futuro Naciones Unidas (ONU).
Comun”

Figura N°2. Desarrollo histérico del concepto “Desarrollo Sostenible” y su vinculacion con la formacion. Fuente: elaboracion propia.
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Los origenes del concepto “Desarrollo Sostenible” se remontan a 1987, cuando la ONU alerta-
ba sobre los costos medioambientales del desarrollo econdmico vy la globalizacion, tratando de
ofrecer soluciones alos problemas derivados de la industrializacion y el crecimiento poblacional.

A partir de ese momento, se empieza a transitar hacia la sostenibilidad vy casi dos décadas des-
pués, el ano 2015, las Naciones Unidas presenta el documento titulado, “Transformar nuestro
mundo: laagenda 2030 para el desarrollo sostenible”,con 17 objetivos de desarrollo sostenible
(ODS). Entre ellos, se mencionaba el acceso a una educacion de calidad, como objetivo nimero
4y el promover el crecimiento econémico sostenido, inclusivo y sostenible, el empleo pleno y
productivo, asi como el trabajo decente para todos, como objetivo nimero 8 (Unesco, 2020).

“La educacién es un derecho humano y una fuerza del
desarrollo sostenible y de la paz. Cada objetivo de la
Agenda 2030 necesita de la educacion para dotar a todas
las personas de los conocimientos, las competencias y los
valores necesarios que le permitiran vivir con dignidad,
construir sus propias vidas y contribuir a las sociedades en

que viven” (Unesco. 2020).

Cinco anos mas tarde, la UNESCO (2020) propone una hoja de Educacién para el Desarrollo
Sostenible, en el Marco de la Agenda Mundial de Educacion 2030, donde la sostenibilidad in-
cluye la equidad v la justicia social, como criterios y valores que es preciso contemplar en los
procesos de formacion. Asimismo, considera que “las diversas formas de aprendizaje integran
la base para el logro de todos los objetivos que se asocian al desarrollo sostenible”,

En este escenario, la capacitacion se convierte en una potente herramienta para cualquier or-
ganizacion, ya sea publica o privada, tanto para desarrollar a un grupo de personas, como para
mantener la estabilidad en la aplicacion y manejo de los recursos.

Se entenderd por capacitacion el proceso destinado a promover, facilitar, fomentar, y desarrollar las
aptitudes, habilidades o grados de conocimientos de los trabajadores, con el fin de permitirles mejores
oportunidades vy condiciones de vida y de trabajo y de incrementar la productividad nacional, procu-
rando la necesaria adaptacion de los trabajadores a los procesos tecnoldgicos y a las modificaciones
estructurales de la economia (Ministerio del Trabajo y Prevision Social, 2018, Art. 10, Parrafo ).

La sostenibilidad es un concepto integrador valioso, por
cuanto se adapta a cualquier lugar geografico, considera

a las presentes y futuras generaciones, pero, sobre todo,
concibe la transversalidad entre los subsistemas que
constituyen el progreso de un lugar o territorio especifico,
estableciendo una relacién armoniosa entre lo econémico,
lo social, lo ambiental, lo cultural y un sistema de valores

(Zarta, 2018).
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1.2. El aprendizaje permanente en un mundo laboral en
constante transformacion

Seinvita a:
— Reconocer aquellos elementos y conceptos claves que caracterizan el contexto laboral

actual y su relacién con el aprendizaje permanente.

~

Segunda i Tercera
Revolucion i Revolucién
Industrial  { Industrial
Electricidad Computacion
Lmea: deensamblaje i Automatizacion .3

i Edificios N
. Productos : Inteligentes .
" Inteligentes : -

Primera : .
Revolucién ¢ ¥ Cuarta

Logistica ’

Industrial Revolucién -
Mecanizaci¢ e Industrial Inteligente ™. Redes
ecanizacion . Inteligentes
. Sistemas i
Fuerzade - Ciber—fisi g
Vapor . {iber-fisicos
Movilidad

Inteligente | Industrias

N Inteligentes

&

Revolucion
Industrial

Industria

_ : )

Figura N°3. La Revolucién Industrial y la Industria 4.0. Fuente: elaboracion propia.

Es incuestionable que la crisis producida por el COVID-19, asi como el enorme vy vertiginoso
avance de lacienciay la tecnologia, especialmente de la digitalizacion y la automatizacion, en el
contexto de lo que se conoce como Industria 4.0, han sacudido fuertemente al mundo laboral,
revelando el impacto de las brechas tecnoldgicas y sociales.

En palabras del filosofo polaco Zigmund Bauman, pasamos de un mundo sélido v estable, a un mundo
liquido, en constante mutaciény donde hay pocos elementos del presente para predecir el futuro. Aeste
paradigma se le conoce por el acrénimo “VUCA"y, sin embargo, para hacer sentido del actual escenario,
el Instituto del Futuro en Alemania , acuid un nuevo término “BANI" (Arroyo, 2016; Grabmeier, 2020).

Tras guerra fria Tras crisis sanitaria COVID-19

MUNDO BANI
Cadtico

MUNDO VUCA
Complejo y ambiguo

Fragil (Brittle)
Ansioso (Anxious)
No lineal (Non-linear)
Incomprehensible
(Incompren)

Las empresas
y las personas
necesitan estar
............. »  preparadas
para adaptarse
mucho mas
rapido que antes

Volatil (Volatile)
Incierto (Uncertain)
Complejo (CompleX)
Ambiguo (Ambiguous)

2020

Figura N°4. VUCA BANI. Fuente: elaboracion propia.
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Producto de estos cambios, se vislumbran nuevas configuraciones en el mundo del trabajo, por lo que la
formacion y el aprendizaje permanente cobran especial relevancia para que las personas puedan adaptarse a los
continuos cambios y demandas del entorno, de una forma agil y resiliente.

El aprendizaje, en un contexto laboral, es la actividad educativa que busca el desarrollo de ha-
bilidades y competencias de aplicacion directa en el empleo. Desde esta perspectiva, la Orga-
nizacion Internacional del Trabajo ya en 1994 incorpora el aprendizaje permanente a los de-
safios del desarrollo de los recursos humanos y reconoce a la educacion y la formacion como
un derecho para todos los seres humanos y promueve o impulsa a que todos los gobiernos
dediguen recursos a mejorar la educacion y la formacién con la participacion de los actores
sociales (Irigoin, M. & Vargas, 2002). En este sentido, la Ley N°® 19.518, del Sistema Nacional de
Capacitaciony Empleo, establece que tiene por objeto:

“Promover el desarrollo de las competencias laborales de los trabajadores, a fin
de contribuir a un adecuado nivel de empleo, mejorar la productividad de los tra-
bajadores y las empresas, asi como la calidad de los procesos y productos”.

LLa comision de las Comunidades Europeas en el ano 2000, amplia el concepto de aprendizaje
permanente, definiéndolo como: toda actividad de aprendizaje realizada a lo largo de la vida
con el objetivo de mejorar los conocimientos, las competencias y las aptitudes con una perspec-
tiva personal, civica, social o relacionada con el empleo (Belando-Montoro, 2017).

Esta definicion contempla una gama de actividades de aprendizaje formal, no formal e informal
y apunta al constante desarrollo de las competencias que una persona puede necesitar a lo lar-
go de su vida, tanto a nivel profesional como personal. Esto implica que el aprendizaje no es un
fendmeno exclusivo de los contextos educativos, sino que es parte vital del ser humano y es uno
de los productos de la interacciéon entre la personay su medio. Desde esta perspectiva, el apren-
dizaje puede caracterizarse como un proceso interactivo, cuyos resultados dependen tanto de
las caracteristicas de la persona que aprende como de las oportunidades que ofrece el entorno.

Enconclusion, el aprendizaje permanente, o a lo largo de la vida, es un elemento clave que esta
estrechamente vinculado con la “sociedad del conocimiento”, en la que todo puede ser ocasién
para aprender y desarrollar las capacidades del individuo y debe contribuir al desarrollo de
“vidas sostenibles” (Irigoin, M. & Vargas, 2002).

1.3. La formacion para la empleabilidad con foco en la persona,
empleos de calidad y ciudadania

A medida que avance la lectura, se invita a:
Q — ldentificar los conceptos que se asocian a la ciudadania, el empleo y su relaciéon con
laley 19.518.

Las nuevas estructuras del trabajo, en el actual contexto, requieren de individuos vy colectivos
capaces de identificar y valorar sus recursos, asi como de crear oportunidades. Esta dindmica
debe ser fortalecida, especialmente, desde la capacitacion profesional y el apoyo al empleo.

e‘ ecorpp

de Evaluaci6
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La empleabilidad y la ciudadania deberian ser orientaciones fundamentales para las politicas
de formacion, contribuyendo a crear condiciones para la inserciéon o reinsercion laboral v la
participacion social. Desde este prisma, la Ley 19.518, en su Art. N°1, indica que:

“El sistema de capacitacion y empleo tiene objeto promover el desarrollo de las
competencias laborales de los trabajadores, a fin de contribuir a un adecuado ni-
vel de empleo, mejorar la productividad de los trabajadores y las empresas, asi
como la calidad de los procesos y productos.”

Esto implica fortalecer las capacidades y competencias clave de las personas para que dismi-
nuyan el riesgo de la obsolescencia, para permanecer activos y productivos, asi como para po-
der encontrar empleos de calidad. La OIT (2021a) ha definido un empleo de calidad como un
trabajo productivo, justamente remunerado, en el cual se protegen los derechos, ejercidos en
condiciones de libertad, equidad, seguridad, capaz de garantizar una vida digna.

Para el SENCE (2021a), que las personas que se encuentran en situaciones de vulnerabilidad
se formeny generen competencias laborales, aumenta la probabilidad de encontrar un empleo
de calidad y/o, en caso de tratarse de trabajadores o trabajadoras independientes, aumentar
sus ingresos.

Por otra parte, contribuir a mejorar laempleabilidad y desarrollar la ciudadania requiere poner
el foco de atencion en las personas y en todas sus caracteristicas individuales y colectivas. Su-
pone también considerar sus intereses, desarrollando estrategias para que puedan avanzar y
mejorar su situacion de partida.

En este sentido, el SENCE indica en su Ley que, en materia de fomento del empleo, el sistema
comprende acciones encaminadas a:

“Fomentar el desarrollo de aptitudes y competencias en los trabajadores que fa-
ciliten su acceso a empleos de mayor calidad y productividad, de acuerdo con sus
aspiraciones e intereses y los requerimientos del sector productivo”.

La empleabilidad y la ciudadania tienen relacién con
procesos que ocurren en distintos niveles, tanto estruc-
turales, como normativos y culturales. Esto significa que
una misma situacion puede ser interpretada de distinta
manera por personas de un mismo medio social y con los
mismos recursos formativos. Igualmente, el trabajo puede
tener una significacion diferente, dependiendo de los con-
textos de vida, la pertenencia a grupos sociales, étnicos o
de género, asi como los recursos, lo que puede resultar en
diferencias e inequidades en las oportunidades de empleo
o generacion de actividades productivas, en la participa-
cion y latoma de decisiones (OIT, 2021a).
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1.4. Tendencias en la Formacion Profesional (FP):
transformacion digital y de organizacion del trabajo,
nuevas formas de aprendizaje

A medida que avance en la lectura se propone:
— Reflexionar sobre la propia experiencia vivida en pandemia, al respecto los retos que ha traido
consigo surgidos por los cambios del contexto y suimpacto en la formacion y el trabajo.

La pandemia del COVID-19 ha ejercido una presion sin precedentes en el sector de la forma-
ciény ha provocado un fuerte cambio hacia la ensefanzay el aprendizaje.

.

~N Este cambio ha traido consigo diferentes retos y oportuni-
dades, revelando, entre otros aspectos, las desigualdades
en funciéon de ingresos, de situacion en materia de empleo
y entre entornos urbanos y rurales, en particular, en lo que
respecta a la brechadigital y el acceso a la conectividad.

Para la formacion profesional ha sido particularmente difi-
cil, ya que se trata de procesos de aprendizaje fuertemente
orientados a la préctica, tradicionalmente presencial. Sin em-
bargo, aun cuando el panorama es complejo, al mismo tiempo
se destaca el potencial de los actores de la formacion para
adaptarse, actuar en forma resiliente y fomentar un creci-
miento sostenible e integrador.

Un estudio reciente, elaborado por la Organizacién Internacio-
nal del Trabajo en colaboracion conla UNESCO vy el Banco Mun-
dial, destaca que, a pesar de las dificultades iniciales, la tendencia
hasido el incremento de la formacién profesional adistancia. De
hecho, antes de que el COVID-19 apareciera en escena, solo
13 de 92 paises ofrecian formacion profesional en linea regular-
mente; en tanto, durante la pandemia esta modalidad formativa
) aumentoé a 46 (International Labour Organization, 2021).

Figura N°5. Cambios y transformaciones. Fuente: elaboracion propia.
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Asimismo, la crisis ha generado innovaciones en la docencia y el

aprendizaje a nivel de la formacién profesional. Por ejemplo, se
han establecido alternativas formativas en linea para mejorar las habilidades digitales y fortalecer
las competencias necesarias para el aprendizaje a distancia. También se han desarrollado opciones
de ensenanza-aprendizaje y evaluacion flexibles, que van desde la incorporacién de la alta y baja
tecnologia, a soluciones disponibles como, por ejemplo, el uso de la television para difundir conoci-
mientos practicos.

En el mundo del trabajo, las organizaciones han tenido que adaptarse a las nuevas exigen-
cias. Una de las transformaciones de mayor amplitud es el teletrabajo que, facilitado por la
transformacion digital, ha sido fomentado no solo por su potencial papel en el dmbito laboral,
sino también por su posible contribucién a una mejor conciliacién entre el trabajo y la vida
familiar, la descongestion del trafico urbano vy la descontaminacion correspondiente (Inter-
national Labour Organization, 2021):

ede




El actual contexto requiere individuos y colectivos con capacidad de identificar y valorar sus recursos y
cualidades para crear oportunidades, dinamica que debe ser fortalecida desde las metodologias y estrate-
gias didacticas. Es necesario hacer foco en las personas que aprenden a través de metodologias centradas
en la accion, en la reflexién individual y grupal, en la participacion, la contextualizacién, la resolucién de
problemas, el trabajo en equipo y que integren las consideraciones sobre estilos de aprendizajes y forma-
cion participativa. Desde este modelo, se debe concebir el aula (presencial o virtual) como espacio gene-
rador de asociatividad, donde los intereses y capacidades individuales pueden unirse en funcién de un
objetivo productivo comun.

1.4.1. Latransicién de la FP en la emergenciay la recuperacién

A medida que avance la lectura, se propone:

Q — Reflexionar sobre laimportancia de las buenas practicas en los procesos de capacitacion

y el aseguramiento de la calidad en el escenario actual.

Producto de la crisis COVID-19, se vislumbran nuevas configuraciones en el mundo del tra-
bajo y de la formacion. De hecho, al final de este periodo se estaran reconfigurando un alto
numero de ocupaciones y se empezaran a implementar nuevos planes y estrategias para impul-
sar el desarrollo productivo. Consecuentemente, la demanda por nuevas habilidades crecerd
y se requeriran programas para reconvertir, recalificar y reinsertar trabajadores en las nuevas
actividades. Sinduda, la formacion profesional enfrentara un gran desafio para responder a las
nuevas demandas que ya estdn empezando a tener lugar (Vargas, 2020).

Bajo las nuevas exigencias del contexto, el proceso de desarrollo de programas de capacitacion
y las acciones que permitan promover la transferencia de los conocimientos y competencias,
en modalidad a distancia, se vuelve critico. Es asi como el SENCE ha aprobado instructivos de
diseno y desarrollo, y ha autorizado el traspaso de cursos en modalidad presencial a modali-
dad a distancia e-learning y blended learning, para programas sociales del Fondo Nacional de
Capacitacion, Becas Laborales y Extrapresupuestarios. Lo propio ha realizado para cursos, via
franquicia tributaria para actividades dirigidas a personas laboralmente activas, incluyendo in-
tegracion de asistencia (SENCE, 2021b).

Para activar la capacitacion en contexto de emergencia sanitariay contribuir a la recuperacion,
SENCE ha dispuesto de una amplia oferta de formacion laboral, modalidad e-learning, que po-
tencia el desarrollo de competencias en las dreas de tecnologia de la Informacion, emprendi-
miento y habilidades para el Siglo XXI. Todos los cursos de acceso gratuito.

Por otra parte, en este contexto de incertidumbre, en que el futuro no esta prefijado, los Orga-
nismos Técnicos de Capacitacion ya han comenzado a “repensar” su organizacion y modelo de
negocios, a explorar nuevos espacios y modalidades de capacitacion, de interactuar con las em-
presas e instituciones, para identificar la demanda de acuerdo con las especificidades territo-
riales. Atransitar al cambio de paradigma de centrar el aprendizaje en la persona que aprende,
ampliando la gama de estrategias didacticas y de evaluacién, entre otras actividades. Con esto,
no hay duda que la contribucién a la recuperacion serd més efectiva.

En el mundo de la capacitacién laboral, los Organismos Técnicos de capacitacion (OTEC) son
instituciones autorizadas por SENCE para dar servicios de capacitacion en: universidades, ins-
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titutos profesionales, centros de formacion técnica entre otros. Estos organismos pueden ser
contratados directamente por las empresas vy, ademas, pueden participar en propuestas publi-
cas para ejecutar programas licitados por SENCE.

Existen instituciones que sirven como referentes y disefian sus programas bajo un enfoque
que busca no solo mejorar los aprendizajes, a través de la aplicacion de mejores préacticas y
fundamentos técnicos, relacionales y valéricos, sino, ademaés, mejorar la empleabilidad, aplicar
procesos bajo criterios de excelencia, aumentar la productividad, mejorar los indices de acci-
dentabilidad, clima laboral y medio ambiente y capacitar en el ambito de la reconversion labo-
ral. Algunas de estas experiencias se muestran en los Modulos 1 de Estrategias Didacticasy
2 de Estrategias de Evaluacion del Manual. Buenas practicas que, si se multiplican, pueden
contribuir a la recuperacion.

En sintesis, la formacidn profesional debe encarar el desafio de recalificar y también facilitar
la transicion hacia la recuperacién econdémica y laboral. Para ello, es de vital importancia que
las instituciones de formacion y capacitacion aseguren su capacidad, su calidad y se articulen
efectivamente en materia productiva con el mercado de trabajo.
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2.

FORMACION BASADA EN COMPETENCIAS:
TENDENCIAS Y DESAFIOS

2.1. Las diversas miradas sobre competencias

El presente capitulo aborda conceptos relevantes en torno a la formacion basada en compe-
tencias, sus diversas miradas, principios vy la construccion de aprendizajes. En esta linea, se
identifican tendencias, el impacto tecnologico, las modalidades de la educacién a distanciay los
retos para suimplementacion.

— Analizar, en base a su experiencia, las definiciones de competencias que se presentan y
complementarlas si lo considera necesario.

Q A medida que avance en la lectura, se invita a:

Al impacto de la globalizacién vy el desarrollo tecnoldgico, se suma la expansion mundial de la
crisis sanitaria, lo que ha transformado la vida de las personas, las organizaciones, la sociedad,
la economiay también a nivel de politicas publicas.

En este contexto global, Chile no es una excepcidn, por lo que el mundo laboral y el de la for-
macion se han visto sacudidos ante los cambios. Las personas, las empresas y las instituciones
formativas han debido hacer frente a las restriccionesy la incertidumbre, asumiendo actitudes
proactivas y tomando decisiones creativas que abran el paso no solo a la recuperacion, sino
también a la innovacion.

Estas situaciones ponen en evidencia la necesidad de generar métodos efectivos para el de-
sarrollo y fortalecimiento de las competencias requeridas en un contexto cambiante, a través
de procesos de aprendizaje, capacitacion y desarrollo permanente. Como parte del debate, la
primera discusion que cabe introducir se refiere al significado de competencia.
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; (A qué se refiere el término “competencia™

Etimoldgicamente, el término competencia se asocia a la capacidad para concurrir, coincidir en la
direccioneir alencuentro de. Desde su raiz epistemolégica, se refiere alo que le corresponde hacer
a una persona con responsabilidad e idoneidad en una determinada area. Segin Mozo (2011), se
identifican algunos campos de conocimiento y como se asocia el concepto de competencia a ellos:

CAMPO DEL CONOCIMIENTO CONCEPTO DE COMPETENCIA

Capacidad profesional para llevar a cabo determinadas actividades. Se utiliza también
como sinénimo de capacidad o destreza.

Educacién

Enfoque integrado Combinacion de atributos, como conocimientos, actitudes, valores, habilidades.

Anclada en comportamientos observables en el ejercicio de un oficio o de un empleo y se

o traducen en comportamientos que contribuyen al éxito profesional en el empleo ocupado.
Ambito laboral

Es una construccion, resultado de una combinacion pertinente de varios recursos.

Tabla N°1. Fuente: extraido de Mozé, R. (2011).

Como se observa, a pesar de las diferencias, en todas las definiciones se hace referencia a una
puesta en accion, a una capacidad y a la movilizacion, por parte de las personas, de recursos
propios y del entorno. A grandes rasgos, esto significa que una competencia no es una posibili-
dad de logro, sino un logro probado.

Adicionalmente, al concepto de competencia se asocia a diversas perspectivas, miradas o modelos,
particularmente centrados en el proceso de aprendizajey adquisicion de las competencias, tales como:

—  Esteenfoque apuntaaidentificar las capacidades de fondo de las personas que con-
llevan a desempenios superiores en la organizacion (Mertens 1996).

—  Se centra en comportamientos de los individuos al momento de llevar a cabo sus
tareas, con foco en delimitar resultados y objetivos especificos.

ENFOQUE CONDUCTUAL

—>  Desde laperspectiva del aprendizaje, se centraen la adquisicion de nuevas conductas
0 comportamientos.

—>  Lacompetenciaestaligadaalos procesos que se danen laorganizacion, siendo las ha-
bilidades, los conocimientos y las destrezas necesarias para resolver dificultades en
los procesos laborales-profesionales, desde el marco organizacional (Tobon, 2006).

—>  Se centra en conceptos y la experiencia, la cual adquiere un valor representativo,
puesto que esta le permite a la persona desarrollar sus tareas.

ENFOQUE CONSTRUCTIVISTA

—>  Desde la perspectiva del aprendizaje, considera que la persona construye su propio
aprendizaje, al enfrentar y resolver interrogantes y situaciones, con apoyo de sus pa-
res o de unaode unfacilitador.

—>  Las competencias, dentro de este enfoque, son definidas a partir de un anlisis de las
funciones clave dentro de un rol ocupacional o unalabor, con énfasis en los resultados
ENFOQUE FUNCIONAL ologros,y no en el procedimiento para alcanzarlos.
- Lafuncionalidad del aprendizaje es el indicador que permite saber el grado de com-
prension del aprendizaje adquirido.

Tabla N°2. Fuente: elaboracion propia, basado en Saiz (2002) y Suérez (2009)

ede. .
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Ahora bien, diferenciando los distintos elementos que conforman la nocion de competencias,
se pueden identificar los siguientes nulcleos: qué es, para qué, donde y como.

4 )

Habilidades cognitivas
Conocimiento conceptual

Saber conocer
Una actuacion integral
Art{cula Capacidades
Activa Habilidades préacticas.
. - > Integra aquello que hemos de aprender Destrezas
(Quées? Slnt¢5|s de ( eees Conocimiento Procedimental
¢ Conjuntode Saber hacer

Saber movilizar
Combinacion de
Formaciones psicolégicas superiores

A
>

Motivaciones

Emociones

Valores

Conocimiento actitudinal
Saber ser

Competencia

Identificar, interpretar argumentary
resolver problemas

Resolver problemas

Actuar

Desarrollar algtin tipo de actividad
Realizar una actividad o tarea
Ejercer una profesion

ooovrrnnnnnininniiiiiaiiaaes

sParaqué? )

Poner en practica lo aprendido
Articular lo que se sabe

Formar parte del ser integral

que es la persona

Responder a la exigencias
individuales o sociales

El'logro de los objetivos planteados

Enun contexto determinado
Enun contexto sociocultural determinado
En contextos complejos

: En contextos auténticos
DG ? ecccee): .
¢Donde? > : En contextos singulares

En un contexto el que participa,
interactuay aprende alo largo de la vida
Ante una situacion

En acciones, conductas o elecciones

>

Conidoneidad vy ética
De forma auténoma
, H De forma flexible
¢Como? "">§ Con buenos niveles de desemperio
: De manera eficaz

.

Figura N°6. Nucleos de competencias. Fuente: extraido de Lopez, E. (2016).
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De lafigura anterior, se desprende que la competencia es una accion integral, capaz de articulary
combinar los saberes (conocer, hacer y ser) con sus diferentes atributos para ejercer una profe-
sion, realizar una actividad o una tarea, teniendo en cuenta el contexto y la condicidon enlas que se
desarrollan acciones, conductas o elecciones y en el que se participa, interactiay aprende.

Competencias laborales

Ahora bien, especificamente desde el mundo del trabajo, de los servicios y de la produccién,
las competencias pueden ser consideradas como una herramienta que mantiene y desarrolla
el empleo. A estas competencias, se les conoce como competencias “laborales”y aunque existe
un alto nimero de acepciones, en términos generales son las que le permiten a una persona
realizar sus tareas con un nivel de desempeno que aporte a los resultados y los objetivos esta-
blecidos por las empresas, las instituciones o el sector productivo.

Para Vargas (2004), una buena categorizacion de la competencia laboral es la que diferencia
tres enfoques. El primero concibe la competencia como la capacidad de ejecutar las tareas; el
segundo la concentra en atributos personales (actitudes, capacidades) y el tercero, denomina-
do “holistico”, que incluye alos dos anteriores.

A partir de lo anterior, un concepto generalmente aceptado es la propuesta que realiza la OIT
y la define como:

la capacidad de articular y movilizar condiciones intelectuales y emocionales en
términos de conocimientos, habilidades, actitudes y practicas, necesarias para el
desempeno de una determinada funcion o actividad, de manera eficiente, eficaz
y creativa, conforme a la naturaleza del trabajo. Capacidad productiva de unin-
dividuo que se define y mide en términos de desempefo real y demostrando en
determinado contexto de trabajoy que no resulta solo de lainstruccién, sino que,
de la experiencia en situaciones concretas de ejercicio ocupacional (OIT, 2021b).

Desde las politicas publicas, en Chile, la Ley 20.267 del Sistema nacional de certi-
ficacion de competencias laborales las ha conceptualizado como:

“Son todas las actitudes, conocimientos y destrezas necesarias para cumplir exitosamente las actividades
gue componen una funcion laboral, segiin estandares definidos por el sector productivo. Tienen como
objetivo generar una convencion social para describir un desempeio esperado, que pueda ser facilmente
traducida en indicadores de evaluacion, asi como en instrumentos de formacién en los distintos ambientes
de aprendizaje” (Ministeri | Trabajo y Previsién ial, 2
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Y SENCE por su parte, las define como:

“Combinacion de habilidades, destrezas y conocimientos necesarios para desempefiar una tarea especifica.
Una competencia incluye tanto medios (conocimientos, habilidades y destrezas) como fines (desempefio efecti-
vo de la tarea o actividades o cumplir con los estandares de una ocupacién determinada)” (SENCE, 2020a).

Sibien hay algunas diferencias, nétese que todas las definiciones coinciden en afirmar que, con
la finalidad de resolver determinados problemas que plantea la actividad laboral, la persona
combinay moviliza -de manera que le es propio- un conjunto de saberes (Billorou, N. 2019).

Enla actualidad, en tanto herramienta de gestion, la competencia laboral constituye un estan-
dar para la medicion y mejora del desempeno concreto de un individuo en un contexto laboral
determinado. De la misma forma, constituye el referente sobre el cual se deben definir los ob-
jetivos de aprendizaje comprometidos para el desarrollo de las capacidades.

2.2. Contextos de desarrollo de las competencias

A medida que avanza en la lectura, se sugiere:
— |dentificar tipos de competencias en funcion de su naturaleza y los componentes de éstas.

La Fundacion Chile propuso una tipologia que clasifica las competencias en funcién de su natu-
raleza, contexto en que se desarrollany usos mas frecuentes, como se muestra a continuacion
(en Becerra & Campos, 2012):

.

Competencias

basicas

Competencias

conductuales

Funcionales

~

Se desarrollan principalmente en la educacion inicial, y comprenden aquellos conocimientos y habilidades que permi-
ten progresar en el ciclo educativo e integrarse a la sociedad. Son la base para desempenfarse en cualquier ambito de
desarrollo, ya sea en el personal como en el laboral.

Entre ellas: aplicar las operaciones aritméticas basicas, leer y otras como actuar respetando normas bésicas de conducta.

Son aquellas que explican desempenos superiores o destacados en el mundo del trabajo, y que generalmente se verbalizan
en términos de atributos personales mas que en términos de estandares minimos de desempefio de una actividad o tarea.

Entre ellas: Trabajo con otros, resolucion de problemas, comunicacion, orientacion al resultado.

Estan circunscritas a determinados roles, puestos de trabajo
Denominadas y/u ocupaciones.
frecuentemente

competencias técnicas,
son aquellas requeridas
para desempenar las
actividades que
conforman una funcion

-~ [ Especificas Las competencias especificas se asocian a aspectos técnicos,
directamente relacionados con una ocupacion o profesion
especifica.

Son aquellas relevantes a una gran cantidad de ocupaciones o
laboral, seglin estanda- funciones laborales dentro de un sector productivo, dentro de
resy calidad estableci- una familia de ocupaciones, o incluso para todos los sectores
dos por laempresay/o == [ Transversales productivos o empresas.

por el sector productivo.

- Las competencias transversales son clave para cualquier tipo
Se subdividen en: P p q p

de empleo porque se relacionan con desempefios comunes.

Figura N°7. Tipologia que clasifica las competencias. Fuente: Becerra'y Campos (2012).
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Respecto a las competencias transversales, es relevante destacar que, en un esfuerzo de arti-
culacion entre el Ministerio de Educacion, el SENCE y ChileValora con el apoyo del Programa
Eurosocial, se elabord un Catédlogo de Competencias Transversales para la empleabilidad, don-
de éstas se entienden como:

un amplio conjunto de habilidades, comportamientos, actitudes y cualidades personales que permiten a
las personas desenvolverse con eficacia en su entorno, trabajar bien con los demds, lograr un buen desem-

pefo laboral y alcanzar sus metas (ChileValora, 2017).

Este catdlogo busca generar un lenguaje comuin en torno a la definicién de las competen-
cias transversales, asociadas a desempenos laborales relevantes y se ordenan en funcion de
lineamientos metodolégicos claros para su levantamiento, formacion, evaluacion vy certifi-
cacién. Considera 6 competencias: Comunicacion, Trabajo en Equipo, Resolucién de proble-
mas, Iniciativay Aprendizaje Permanente, Efectividad Personal, ademas de Conducta Segura

y Autocuidado.

4
. - 2 3 s
Competencias Basicas . 1 : i Iniciativay
Matemdtica /Lenguaje/ Comunicacion Tr:gsggc;e " Rff;?,'f,ﬂf,_'ﬁ,’;g ©  aprendizaje
Dt te
Tecnologia (Tic's) permanen
Sociales De pensamiento Personales

Figura N°8. Competencias transversales. Fuente: ChileValora (2017).
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25 M Ejes parala planeacion de la formacion basada en competencias Shisiogias Dcolbany e Bromcith

para el Desarrollo de Competencias




Los componentes de una competencia

Aliniciar la redaccion de una competencia, se selecciona el verbo que mejor exprese el desem-
peno esperado. En la medida de lo posible, solo se utiliza un verbo, el cual se expresa en infini-
tivo. El objeto de accién o conocimiento y explicite o especifique en que condicion, es decir el
paraqué o el como. Ejemplo:

Condicién
(Especificaciones
bajo las cuales se
le aplica
la accion)

Objeto
(Alque sele

Verbo

(accion) . .
aplica la accion)

Ejemplo

+ =

Figura N°9. Los componentes de una competencia. Fuente: Catélogo de Competencias Laborales de ChileValora. Perfil: Ejecutivo de Call
Center. Sector: Comercio, Subsector: Grandes Tiendas.

: Recomendacion: No se deben utilizar en la redaccién terminos como saber, conocer, es ca-
: paz de, aprender, estar familiarizado con, estar expuesto a, estar habituado a y estar cons-
i ciente, porque refieren a procesos internos que no observables.

Como se puede apreciar, el término competencia reviste una serie de clasificaciones y estd ins-
crito tanto en el lenguaje laboral como en el de la formacion.

Ensintesis, se puede sefalar que, en el dmbito de la formacién, dado su caracter dindmico, resulta
imprescindible que las competencias se adquieran y desarrollen en forma continua. Frente a los
vertiginosos cambios que a diario se producen en todos los &mbitos, el aprendizaje a lo largo de
la vida es un factor crucial para mantener la actualizacion de las competencias, a los efectos de:
— afrontar en mejores condiciones los retos personales y profesionales,

contar con herramientas parainsertarse o reinsertarse en el mercado laboral,

estimular la autonomiay la superacion,

N2

actuar con iniciativa frente a nuevas oportunidades.

ede
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Q

Saber

hacer con
otros

Poder hacery aprender
Condiciones del contexto

2.3. La construccion de aprendizajes basados en competencias

A medida que avance en la lectura, se invita a:
— Reflexionar sobre qué es un “enfoque formativo” y en qué se basa el aprendizaje por
competencias.

El aprendizaje basado en competencias es “una manera de mirar” la formacion que se centraen
la persona que aprendey en generar las condiciones propicias para que el aprendizaje tenga lu-
gary se desarrollen las competencias mediante estrategias didacticas y de evaluacién. Se basa
eneldesarrollointegral delindividuo, por lo que, en el disefio de un curso, es preciso considerar
los distintos saberes que se ponen en juego para actuar de forma competente:

— Saber/Saber Conocer: implica el ambito cognitivo, la capacidad de internalizar los co-
nocimientos asociados a la accion.

—Saber Hacer/Saber Actuar: implica la practica, la capacidad de desempefio de acuerdo
con ciertos parametros de calidad definidos en el contexto laboral.

—Saber Ser/Saber Estar: incluye las actitudes, aspectos personales que inciden sobre
los resultados de la accion.

—>Saber actuar con otros: es un aspecto que cada vez cobra mayor actualidad y que re-
flejalarelacion compleja entre las competencias individuales con las competencias de los
equipos de trabajo en la organizacién. Se trata de cdmo potenciar las capacidades de los
equipos y espacios en los que la persona actua.

FiguraN°10. Querer hacer. Fuente: elaboracion propia.

Q

Para que los saberes se movilicen, es necesario querer actuar, es decir, la motivacion personal
que se relaciona con una serie de factores personales y condiciones del entorno, ya que el con-
texto puede estimular o no la actuacién y el desarrollo de las competencias. Efectivamente, el
contexto inmediato, el entorno organizacional debe habilitar o permitir (mas atin: promover y
facilitar) que la persona pueda poner en juego sus capacidades para que la accion tenga lugar:
se trata en definitiva de poder actuar y aprender.

2.3.1. Integracion de las competencias en la formacién
Se invita a reflexionar en torno la siguiente pregunta:

— ¢Qué tipo de resultados se pueden esperar de la implementacion del enfoque de
competencias?

El enfoque por competencias, o aprendizaje basado en competencias, es una metodologia formativa cuyo fun-
damento es facilitar que las y los participantes adquieran saberes que se reflejen en una actuacion competente.
Paralograrlo, el aprendizaje tiene lugar a través de su propio accionar en situaciones de practica (SENCE 2020a).
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Este enfoque, por lo tanto, se contrapone a los modelos tradicionales en los que predomina la
teoriay la memorizacion de datos, conceptos u otros, que luego son evaluados con un caracter
de repeticion de contenidos.

Se destacan aqui las perspectivas de organizaciones internacionales y nacionales:

~

la formacion basada en competencias profesionales o laborales “es el proceso de desarrollo de disefios curricula-
res, materiales didacticos, actividades y practicas de aula destinadas a fortalecer un conjunto de conocimientos, ha-
bilidades, destrezas y actitudes que la persona combinay utiliza para resolver problemas relativos a su desempeno
laboral, de acuerdo a criterios o estandares provenientes del campo profesional” (Irigoin & Vargas, 2002).

la competencia puede emplearse como principio organizador del curriculumy constituye una forma de trasladar
lavidareal al aula. Dependiendo del tipo de formacion, estos prototipos de situaciones se identifican bien como
UNESCO pertenecientes a la vida real, relacionadas con el mundo del trabajo o dentro de la logica interna de la disciplina en
cuestion (Jonnaert, P et al. en Lépez M., 2016).

una de las herramientas mas relevantes dentro del modelo de formacién por competencias es el plan formativo.
Uninstrumento curricular, estandarizado en una estructura modular, disefado bajo el enfoque de competencias
SENCE (FBC). Es unanorma o estandar curricular elaborado a partir de un perfil ocupacional existente o a partir de un
requerimiento especifico relacionado a una ocupacion. Contiene los aspectos formativos necesarios para que el
proveedor de capacitacion pueda implementar el proceso de aprendizaje-ensefanza (SENCE 2020a).

- J

Figura N°11. Fuente: elaboracion propia

El plan formativo se elabora a partir de un perfil ocupacional o de un requerimiento especifico
asociado a una ocupaciény contiene los componentes curriculares necesarios para que el pro-
veedor/ejecutor de capacitacion pueda implementar el proceso de aprendizaje-ensenanza, ya
sea para la formacién en oficios o para el cierre de brechas de competencias laborales (Minis-
terio de Educacion, 2017).

Un perfil es una agrupacion de Unidades de Competencias
Laborales (UCL) que describen los conocimientos, habilidades y
destrezas relevantes para una determinada area ocupacional u
oficio y corresponde a la unidad sobre la cual se evalta y certifi-

ca aun candidato (ChileValora. 2017).

El Catélogo Nacional de Planes Formativos del SENCE se puede conocer en:
https://www.sence.cl/601/w3-article-9338.html?_noredirect=1
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https://www.sence.cl/601/w3-article-9338.html?_noredirect=1

Convoca

ChileValora

sectores
productivos

M
Organismos Sectoriales
Detectan brechas.

|dentifican perfiles de competencia que el
sector requiere.

Validan/legitiman.
Presentan perfiles a ChileValora.

|dentifican rutas formativo-laborales
asociadas al Marco de Cualificaciones.

Traducen los perfiles en planes formativos.

Catélogo de

Competencias
Laborales

Perfiles
Ocupacionales

Registro de
Personas
Certificadas
A

Trabajadores
competentes

Trabajadores aun
no competentes

Acreditay
supervisa

M
Centros

Evaltian a las personas seguin los perfiles
que demanda cada sector productivo.

Certifican alas personas que resultan
competentes.

Entregan informes de brechas.

Financiamiento:

Franquicia Tributaria,

Subsidio a la certificacion, Excedentes
QOTIC..

v V

FORMACION CONTINUA
(MARCO DE CUALIFICACIONES)

- J

FiguraN°12.;Como funcionael sistema de competencias laborales y perfiles ocupacionales en Chile? Fuente: Araneda, Richard, Carrilloy Moreno (2017).

2.4. Principios del aprendizaje para el desarrollo
de competencias

A medida que avance en la lectura se podran:

@ — ldentificar las caracteristicas clave del aprendizaje para el desarrollo de competencias.
Laformacién basada en competencias es una experiencia, donde la teoriay la practica se vincu-
lan, paralograr un fin: el desempeno competente.

Una caracteristica clave del aprendizaje basado en competencias es su enfoque en el dominio, ya que lasy
los participantes avanzan en la medida que van demostrado el dominio de las competencias.

En este enfoque, los aprendizajes se describen y evallan de modo transparente. Un proceso
de aprendizaje efectivo posibilita que las y los participantes puedan regresar a uno o mas com-
ponentes que no se hayan logrado o bien reconstruir el camino hasta lograr el dominio de Ia
competencia. Ello implica que las competencias brindan un mapa claro y las herramientas de
navegacion necesarias para el logro de los propositos de aprendizaje.

e‘ecomp

Estrategias Didécticas y de Evaluacion
para el Desarrollo de Competencias
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2.5. Tendencias tecnoldgicas y la Formacion Basada en
Competencias (FBC)

A medida que avance en la lectura se invita a reflexionar sobre:
Q — Las competencias que seran mayormente requeridas en los futuros contextos de trabajo.

De acuerdo OIT (2018), ante cualquier cambio tecnolégico de magnitud, se tiende a analizar, en
primer lugar, su efecto sobre el empleo y, en segundo lugar, su efecto sobre las competencias.
Enlaactual “revolucién tecnolodgica” importa la exigencia de capacidades abiertas al aprendiza-
je permanente y a la transmision de saberes y de experiencias.

LLos nuevos procesos de automatizacion y robdtica no necesariamente reemplazaran a los se-
res humanos, pero requeriran de ellos competencias mas complejas de nivel cognitivo no ru-
tinario y de toma de decisiones sobre dmbitos que las computadoras no pueden realizar. La
formacion deberd orientarse a fortalecer las competencias de las v los trabajadores con el fin
de asegurar su movilizacion.

El Institute of the Future (2011), vaticinaba que las habilidades requeridas al 2020 serian las
siguientes:

Habilidad para determinar el significado o sentido de lo hecho, capacidad para

1. Capacidad de creacién de sentido L . L
. generar insights criticos a la decisién de hacer.

Habilidad para conectarse con otros en forma directa y profunday para per-

2. Inteligencia social o . . . .
cibir y estimular reacciones e interacciones deseadas.

Capacidad de pensar y proponer soluciones y respuestas diferentes a la ruti-

3. Pensamiento innovador y adaptativo . )
na o acciones procedimentales.

Habilidad para operar en diferentes contextos interculturales y captar el sen-

4. Capacidades interculturale
pacl °! Hity ° tido de codigos diversos.

Capacidad para traducir gran cantidad de datos en conceptos abstractos y

5. Pensamiento computacional )
razonar fundamentandose en datos.

Habilidad para crear contenidos en las nuevas formas mediaticas. Despliegue

6. Alfabetizacion en los nuevos medios o . .
de una comunicacién con capacidad de ser receptiva.

Alfabetizacién y habilidad para comprender conceptos a través de disciplinas

7. Interdisciplina s . .
P multiples y de hablar los lenguajes especificos de estas.

(Design mindset): Destreza para representar y desarrollar tareas, asi como

8. Mentalidad disenadora ) -
procesos de trabajo para obtener resultados deseados (neurociencias).

(Cognitive load management): Competencia para discriminar y clasificar infor-
9. Gestion de la carga cognoscitiva macion por orden de importancia, asi como maximizar la funcién cognoscitiva
usando una variedad de técnicas y herramientas.

Habilidad para trabajar productivamente, promover compromiso y demos-

10. Colaboracién virtual ) ) . )
trar presencia como miembro de un equipo virtual.

Tabla N°3. Fuente: elaboracién propia
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Como se observa, estas competencias estdn mas alld del contenido de los conocimientos y se
relacionan con lainterpretaciony propuesta de soluciones.

Por otra parte, la tecnologia anade un nuevo giro a la formacion basada en competencias, ya que
proporciona a las y los participantes acceso a una variedad de fuentes de informacién y a selec-
cionar contenidos pertinentes para desarrollar dichas competencias. A través de la innovacion
educativa, se adaptan estrategias, enfoques y se desarrollan nuevas herramientas para dar res-
puesta a peticiones cambiantes.

Seguin Terol y Romero (2020) las siete tendencias tecnolégicas que tendran impacto en la forma-
ciénenladécada 2020 a 2030 se aprecian en el siguiente grafico:

Inteligencia
artificial (1A)
La Gamificacion Hiperautomatizacion
de procesos

.~"‘W
W Tendencias
JEl tecnologicas
Redes 5G ¥ v
Ciberseguridad
Computacion al Tecnologfas
borde de lared inmersivas

Figura N°13. Tendencias tecnoldgicas. Fuente: elaboracién propia.

2.5.1. El rol de la tecnologia en los procesos de aprendizaje

A medida que avance en la lectura se sugiere reflexionar acerca del:
Q — Rol delatecnologia en los procesos de aprendizaje
El uso de tecnologias, sobre todo en linea, aporta una serie de facilidades que no estan dis-
ponibles en los ambientes tradicionales de la educacion. Entre otras, se destacan el nivel de
inmediatez, asi como la capacidad de retorno de comentarios y de discusion que ayudan a la
construccion del aprendizaje por las y los propios participantes.

Todas esas facilidades deben aprovecharse también para la evaluacion en linea, cuyo disefo vy
desarrollo deben ser coherentes con todos los aspectos sefalados anteriormente parala ense-
Aanzay el aprendizaje, particularmente, en la revalorizacion del papel de las y los facilitadores
como orientadores y mediadores. -
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2.5.2. Modalidades de aprendizaje a distancia

Se invita a reflexionar acerca de:
— ¢Por qué se relaciona la capacitacion a distancia con las tecnologias de la informacion y
la comunicacién (TIC)? ;Qué caracteriza a la formacion e-learning?

La educacion a distancia, de acuerdo con el SENCE (2021b), puede considerarse en estos momentos
como una alternativa real a la educacion presencial, por lo que promueve programas de capacitaciony
ejecucion de cursos de capacitacion en modalidad a distancia, especificamente la Modalidad e-learning.

Distancia-e-learning: Es un tipo de capacitacion a distancia, ofrecido a través de Internet, que
permite a las y los participantes desarrollar el proceso de aprendizaje de manera integrada,
utilizando recursos informaticos de comunicacion y produccion, provistos a través de las he-
rramientas disponibles en una plataforma de gestion del aprendizaje.

Los cursos a distancia pueden efectuarse en las siguientes modalidades:

/~ Modalidades
E-learning
Sincrénico

E-learning
Asincrénico

Distancia -
Autoaprendizaje

\_

.m>las y los participantes reunirse en tiempo real (en un mismo momento) y que es conducido por una o un facili-

> dos sin necesidad de una o un facilitador de acuerdo con sus propios ritmos y tiempos de aprendizaje. Para

Caracteristicas:

Proceso de capacitacion que requiere la participacion de todos los actores al mismo tiempo, ya que exige a

tador, a través de internet. En esencia este modelo replica a la presencialidad, sin embargo, al ser realizado a
través de una plataforma permite hacerlo desde cualquier lugar que posea conexién a Internet.

Proceso de capacitacion en el cual los actores no requieren estar conectados a la plataforma al mismo tiem-
po. Las actividades se desarrollan en forma remotay en horarios no predeterminados (de ahf la condiciéon de
-»“asincrénico”), por lo cual el proceso de ensefianza y aprendizaje queda diferido en el tiempo y en el espacio,
respetando los ritmos de aprendizaje y distribucién del tiempo de manera personalizada. A su vez, esta moda-
lidad puede ejecutarse con o sin facilitador.

Proceso en el que lay el participante tiene los medios necesarios para adquirir los conocimientos requeri-

el SENCE existen dos modos de cursos de autoaprendizaje.

--/

Figura N°14. Modalidades de Capacitacion a Distancia (SENCE 2019). Fuente: elaboracién propia.
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2.5.3. Retos para el disefio e implementacion de la FBC

En medida que avance en la lectura, se invita a reflexionar respecto de:
Q — ¢Cudles son las ventajas del enfoque por competencia y cudles sus desventajas?

Enlaformacion basada en competencias, la facilitadora o el facilitador se transforma en el res-
ponsable de apoyar y orientar.

Asimismo, otra caracteristica de este enfoque se relaciona con los procesos de evaluacion, que
son clave y deben basarse en la légica de la realimentacion continua vy las evidencias. La reali-
mentacion puede proporcionar reforzamiento motivacional, conocimiento de los resultados a
partir de los cuales se puedan mejorar las estrategias didacticas para hacerlas més efectivas.
También brinda informacion sobre caracteristicas de las y los participantes, tales como sus es-
tilos de aprendizaje o la efectividad de sus habilidades para el estudio (Dorrego, 2016).

Cabe destacar que, bajo este enfoque, los criterios de evaluacion, como los contenidos for-
mativos, se establecen a partir de las competencias requeridas por el sector productivo, lo
que puede presentar un desafio.

Algunos aspectos clave, relativos a las evaluaciones en diferentes modalidades a distancia incluyen:

— Clarafundamentacion y enfoque formativo consistente: Las decisiones que se tomen respecto a las evalua-
ciones adistancia deben tener bases fundamentales explicitas de un aprendizaje centrado en lay el participan-
te. Asimismo, dado que las tareas evaluativas orientan el aprendizaje, deben ser significativas y desarrollar las
habilidades deseadas. El enfoque formativo que se utilice debe ser consecuente y muy alineado con todos los
componentes del proceso instruccional, y entre ellos las decisiones acerca de las evaluaciones.

— Valores, propositos, criterios y estandares explicitos: Los valores que apuntalan el disefo de la evalua-
cion, asi como los criterios utilizados para juzgar el logro de las y los participantes, deben ser conocidos
por ellos. Esto puede ayudarles a tomar decisiones sobre la forma de enfocar su aprendizaje.

— Tareas de evaluacion auténticas y holisticas: Las y los participantes se motivan para ocuparse con even-
tos de la vida real y con problemas de sus propios mundos y puestos de trabajo cuando se asignan tareas
de evaluacion auténticas. Las tareas holisticas crean oportunidades para que los estudiantes a distancia se
comprometan con evaluaciones aplicadas, tales como los estudios de casos, los escenarios y proyectos.

— Grado facilitativo de estructura: Tiene como propdsito facilitar intencionalmente y de manera progre-
siva en el estudiante habilidades dirigidas al logro de la autodireccion, tales como recuerdo de informa-
cion, establecimiento de objetivos, pensamiento critico, autogestion y autoevaluacién, promoviéndose
asi el cambio de control del profesor a control del estudiante.

— Suficiente evaluacion formativay a tiempo: “La evaluaciéon formativa y la sumativa deben entrelazarse
estratégicamente para motivar y proporcionar alguna estructura al aprendizaje, crear una fuente de
didlogo, y ayudar a que los estudiantes obtengan una visién de su progreso” (p.31).

— Conocimiento del contexto de aprendizaje y percepciones: La planificacion de las evaluaciones a dis-
tancia debe considerar el conocimiento de los contextos de los estudiantes, asi como de sus percepcio-
nes acerca de las tareas de evaluacion.

Fuente: extraido de Dorrego (2016).
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3.

EL DISENO CURRICULAR BASADO EN
COMPETENCIAS: ASPECTOS CLAVES

En este capitulo, se abordan aspectos criticos y relevantes del disefo curricular basado en
competencias, la poblacién objetivo, los tipos de cursos vy las posibles modalidades para su
ejecucion. Asimismo, se aborda la relacion entre la formacion, los niveles del marco de cua-
lificaciones técnico profesional v los criterios asociados al aseguramiento de calidad de los
Organismos Técnicos de Capacitacion.

3.1. Enfoques de aprendizaje

A medida que avance la lectura, se invita a:
Q — ldentificar los diversos enfoques en la formacion basada en competencias y el rol de |a
persona que aprende.

El diseno curricular basado en competencias focaliza los problemas que abordaran las per-
sonas en el desempeno de sus funciones en la actividad laboral. El punto de partida es utilizar
como referente la o las competencias requeridas en tanto principio organizador del curricu-
lum. La caracterizacion de la competencia ofrece situaciones-problema de la vida real, que
constituyen una gran variedad de recursos para que las y los participantes analicen y resuel-
van, enfatizando el trabajo cooperativo y colaborativo en un contexto real o simulado, con el
apoyo de una o un facilitador.

Se trata, por tanto, de dejar atras la idea de que el curriculum se lleva a cabo cuando las per-
sonas que se han capacitado reproducen el conocimiento teérico y memorizan hechos. Des-
de el enfoque de competencias, son sujetos activos de su proceso de aprendizaje y no meros
objetos pasivos.

Centrar el proceso de aprendizaje en las competencias implica que la y el participante enfrente diferentes
situaciones que le permitan aprender y demostrar la posesiéon de la competencia. Por consiguiente, el
papel de una o un facilitador es disefar contextos que posibiliten al participante observary ejercitar para
adquirir las competencias consideradas (Oltra y Alfonso, 2012).

Se hace referencia al aprendizaje significativo cuando las y los participantes de una instancia de
capacitacion son responsables de su propio proceso, jugando un papel activoy participativo, en
el que como protagonistas construyen su propio aprendizaje. El aprendizaje significativo se da
cuando una nueva informacion “conecta” con un concepto relevante preexistente en la estruc-
tura cognitiva de la persona que aprende. Cuando lo “nuevo” conecta o se asocia con la expe-
riencia. Se define mas especificamente como “aprender a través de la reflexién sobre el hacer”.
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Segun Kolb (1984) el conocimiento se obtiene continuamente a través de experiencias per-
sonalesy ambientalesy para obtener conocimiento genuino de una experiencia, quienes par-
ticipan deben:

— estar dispuestos a participar activamente en la experiencia;

ser capaces de reflexionar sobre la experiencia;

poseer y usar habilidades analiticas para conceptualizar la experiencia; y

NS

poseer habilidades de toma de decisiones y resolucion de problemas para utilizar las nue-
vas ideas obtenidas de la experiencia.

En otras palabras, el aprendizaje experiencial o experimental se produce en el procesamiento de
la informacion del entorno mediante la experiencia, aunque cada uno aprende de una manera
distinta dependiendo de su estilo de aprendizaje. La experiencia propicia el autoconocimiento,
la autorreflexion, las relaciones interpersonales, en situaciones de aprendizaje.

El aprendizaje experiencial y el aprendizaje significativo van de la mano del enfoque de compe-

tencias, pues confluyen en destacar a la persona que aprende como actora, y no espectadora,
de su propio proceso de aprendizaje.

3.2.Lademanda de formacion

— Distinguir la importancia de la demanda y la del perfil ocupacional en el proceso de la
elaboracion de programas de capacitacion.

Q A medida que avance la lectura, se invita a:

Desde el ambito formativo, el término “demanda” hace referencia a la necesidad de cerrar bre-
chas entre las competencias y/o perfiles requeridos y aquellos disponibles en el mercado de
trabajo, el sector o la organizacion.

El levantamiento de la demanda, o la deteccién de necesidades, permite orientar y focalizar la
oferta formativa, los programas de capacitaciony la certificacion de competencias laborales, en
funcion de los perfiles o competencias demandadas por los sectores econémicos.

Los ejercicios de identificacion y anticipacion de la demanda son herramientas para generar informacion
acerca de las necesidades actuales y futuras en materia de competencias (demanda laboral) y las compe-
tencias disponibles en el mercado (oferta laboral). En este sentido, la orientacién formativa y curricular
consiste en elaborar planes curriculares a la medida de las demandas del mercado de trabajo, enfatizando
en una formacion que proporcione a las personas las competencias que garanticen su eficacia y eficiencia
en el desempeno laboral y para el mejoramiento de la competitividad (Munoz, 2012).
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En este contexto, en Chile se han realizado esfuerzos para generar dispositivos de inteligencia

sobre el mercado laboral (Comision Nacional de Productividad, 2018):

— Observatorios Laborales (SENCE), cuyo objetivo es generar conocimiento sobre las bre-
chas existentes entre oferta y demanda de ocupaciones en el mercado del trabajo vy pro-
porcionar informacién sobre condiciones del mercado del trabajo.

— Sistema de Informacion Laboral (SIL) del Ministerio del Trabajoy Prevision Social, orientado
a las personas que buscan empleo y a la vez ayuda a las instituciones publicas que disefian
politicas que favorezcan el mercado laboral y la oferta de capacitacion. La informacion se
obtiene de la Base de Datos del Seguro de Cesantia 'y Encuesta Nacional de Empleo.

Son los observatorios laborales que buscan caracterizar las vacantes laborales a nivel nacional
y regional, permitiéndole a Instituciones como SENCE disponer de programas sociales que sa-
tisfagan esa demanday a organismos de formacion ajustar la pertinencia de sus capacitaciones,
mediante una oferta que responda a la demanda real del mercado laboral (SENCE, 2021¢c).

La tercera version de la Encuesta nacional de la Demanda laboral ENADEL 2021, toma una
especial significacion, por contemplar los efectos de la crisis sanitaria provocada por el CO-
VID-19, la cual ha tenido serias repercusiones en materia de ocupacion. De esta forma, este
instrumento aporta datos concretos para guiar la toma de decisiones en materia de empleabi-

lidad (SENCE, 2021d).

Por otra parte, ChileValora (2017), a través de su catdlogo de competencias laborales, ha pues-
to adisposicion del publico en general 'y en particular de los formadores y empleadores, un alto
numero de perfiles ocupacionales que responden a los siguientes principios:

N° PRINCIPIO DESCRIPCION

Los perfiles ocupacionales deben responder siempre a la existencia de una necesidad real

1 Orientacion alademanda . . . . .
del mercado del trabajo en un sector productivo para garantizar su usoy pertinencia.

Los perfiles ocupacionales deben reflejar un estdndar comun de una funcion laboral
alinterior de un sector productivo, permitiendo la mayor movilidad de las personas y
garantizando su portabilidad, sin perjuicio de las diferencias sectoriales o territoriales
que pudieran ser consideradas.

2 Universalidad

El valor de los perfiles ocupacionales radica en el reconocimiento y consenso que los

3 Validez sectorial . .
actores representativos de un sector productivo le otorguen.

El sistema debe garantizar el acceso oportuno y agil de todos los actores claves a la

4 Transparencia . ., . . )
informacion relacionada con los perfiles ocupacionales y sus procesos asociados.

El sistema debe resguardar el cumplimiento de criterios y metodologias que garan-
5 Calidad ticen la calidad de los perfiles acreditados por ChileValora, con la debida flexibilidad
segln las distintas realidades ocupacionales.

Tabla N°4. Fuente: ChileValora (2017).
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Para el SENCE, un plan formativo se basa en:

Norma de un perfil ocupacional existente o a partir de un requerimiento especifico relacionado
a una ocupacion, que contiene los aspectos formativos necesarios para que el proveedor de
capacitacion pueda implementar el proceso formativo.

cODIGO P-5510-4224-001-V03
NOMBRE RECEPCIONISTA
ESTADO Vigente

CcODIGO UCL NOMBRE UCL

GESTIONAR EL INGRESO Y SALIDA DEL HUESPED DEL ESTABLECIMIENTO DE ALOJAMIENTO

Yoo 1074224700402 TURISTICO, SEGUN NORMATIVA APLICABLE Y PROCEDIMIENTOS ESTABLECIDOS

ASISTIR AL HUESPED EN SUS REQUERIMIENTOS Y NECESIDADES, SEGUN PROTOCOLOS DE

U=5510-4224-005-V02 1\ c1ON Y PROCEDIMIENTOS ESTABLECIDOS

Unidades de Competencia Laboral (UCL): Estandar que describe los conocimientos, las habilidades y aptitudes que una
persona debe ser capaz de desempeniar y aplicar en distintas situaciones de trabajo, incluyendo las variables, condiciones
o criterios para inferir que el desempefio fue efectivamente logrado.

3.3. Perfiles de las y los participantes

— Reflexionar sobre la importancia de la pertinencia de las acciones formativas respecto
del perfil de las y los participantes.

Q A medida que avance la lectura, se invita a:

El disefo curricular basado en competencias implica plantearse dos preguntas centrales:
= ;aquién se capacita? y

— ;quién aprende?

Desde la perspectiva del perfil de lay el participante en acciones formativas, en Chile, la tendencia
ha sido beneficiar a personas laboralmente activas, via franquicia tributaria, principalmente asocia-
das a la tecnoestructura de las empresas, pero también a personas desempleadas, subempleadas
o buscando trabajo por primeravez y que requieren una preparacion pertinente (SENCE, 2020c).

De ser posible, las y los disefadores curriculares deben elaborar un perfil de las y los partici-

pantes para asegurar que la propuesta de capacitacion es pertinente, identificando caracteris-

ticas y factores de influencia, tales como:

— La edad. Por ejemplo: producto de la dindmica de los cambios tecnolégicos, se generan
brechas digitales en las personas de mayor edad. En contrapartida, los jovenes con escasa
o sin experiencia de trabajo requieren reforzar las competencias de empleabilidad.

— Lanecesidad de cerrar brechas que emergen de los cambios del contexto laboral ya sea por
el uso de la tecnologia, automatizacion de procesos, nuevas exigencias en el cumplimiento
de normativas y protocolos, nacionales e internacionales, reconversion laboral, situacio-
nes de crisis, etc.

ede
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— Lademanda creciente de nuevas competencias y habilidades, especialmente las socioemo-
cionales y manejo tecnologico.

— Ladisponibilidad de tiempo para dedicar a la capacitacion y los habitos de autoaprendizaje

— Las reducidas oportunidades de acceso a la capacitacion tenidas por los rasgos socioeco-
nomicos que estructuran la desigualdad, tales como, dificultades de conectividad digital, ya
sea porque en los territorios donde viven el acceso es fragil, inestable y de mala calidad, o
falta de disponibilidad de equipos y conexion a internet. La conexion mévil que usa internet
através del teléfono no necesariamente es Util para acceder a cursos de capacitacion.

— Lanecesidad de mejorar la empleabilidad y productividad.

También es importante identificar otros elementos que aporten a identificar a quienes participan:
— Tiene experienciay conocimientos previos.

— Asiste alas actividades de capacitacion por propia decision.
— Requiere practica en el manejo de nuevos aprendizajes.

— Transfiere conocimientos y experiencias a nuevas situaciones de aprendizaje.

Por Ultimo, es importante reflexionar acerca del estilo de aprendizaje de cada participante,
considerando:
—  Los ritmos de aprendizaje.

El nivel educativo alcanzado vy la capacidad de abstraccion.

Los conocimientos y experiencias previas.

N2

Heterogeneidad/homogeneidad de competencias basicas y puntos de partida.

En sintesis, quienes participan en los procesos de capacitacién son personas adultas que res-
ponden tanto a necesidades de la organizaciéon, como a intereses, caracteristicas personales e
influencias del entorno.

3.4. Tipos y propoésito de los cursos

A medida que avance la lectura, se invita a:

Q — Analizar cudl es el objetivo de la estrategia nacional de capacitacion.
El sistema de capacitacion en Chile ha sido desarrollado a nivel de politica publica, con la exis-
tencia del SENCE, cuya funcion es articular la estrategia nacional de capacitacion, centralizan-
do el manejo de la franquicia tributaria a empresas y el desarrollo de programas de formacién
para grupos vulnerables.

Las actividades de capacitacion requieren dar respuesta a la demanda, ya sea a través de:

1. Lafranquiciatributaria ala que acceden personas laboralmente activas enempresas que tri-
butan en primera categoria, que requieren de actualizacion, cerrar brechas de competencias,
desarrollar nuevas habilidades o reconvertirse laboralmente al interior de la organizacion.

2. Programas o cursos de indole social dirigidos a personas que requieren desarrollar com-

petencias de empleabilidad, reconvertirse, cerrar brechas para buscar trabajo o reinser-
tarse laboralmente.
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EI SENCE dispone de una amplia gama de ejes programaticos, como oferta gratuita para per-
sonas que requieren de formaciony que, por su condicion de desocupadas, no pueden acceder
a programas que oferta el ambito privado, bajo modalidad presencial y a distancia. Dichos pro-
gramas son financiados con el Fondo Nacional de Capacitacion, Programa de Becas Laborales
y Programas Extrapresupuestarios que administra SENCE.

Los programas de capacitacién del SENCE se pueden conocer
en: https://sence.gob.cl/personas/cursos

3.5. Modalidad de ejecucioén

A medida que avance la lectura, se invita a:
Q — Identificar las principales diferencias entre modalidades de capacitacion.

Laforma o modo en que las personas pueden acceder a una actividad de capacitacion se cono-
ce como “modalidad de capacitacion”.

Enlasiguiente tabla se presentan las modalidades de capacitacion usualmente utilizadas:

MODALIDAD FORMA MEDIOS/RECURSOS

Presencial: proceso de ensefianza aprendizaje que

realiza una persona que facilita el aprendizaje a Enaula L
. " . . Tecnologias diversas.
otra que aprende en un mismo lugar fisico, espacio  En el trabajo
vy tiempo.
E-learning:

a) sincronico
b) asincrénico: con o sinuna
persona facilitadora

Plataformas virtuales, aplicaciones.
A distancia®: es un proceso de ensefianza apren-
dizaje que se realiza mediante medio impreso,

audiovisual o informético, en el que las personas Autoaprendizaje:

participantes estan geograficamente distribuidas a) con soporte fisico
en diferentes lugares. b) off line, sin conexion a internet

Tecnologias diversas.
Material didactico impreso.

M-Learning Dispositivos moviles con conectividad inaldmbrica.

Blended Learning: es el proceso de ensefanza apren-
dizaje que se realiza en forma mixta, presencial y Semi presencial
mediante. medios audiovisuales o informaticos.

Tecnologias diversas de aplicacion en aula.
Plataformas virtuales, aplicaciones.

Tabla N°5. Fuente: SENCE (2021b).

1 Adistancia, también llamada No presencial.
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https://sence.gob.cl/personas/cursos

Dada la contingencia y efectos de la pandemia COVID-19, que han impedido la ejecucion de
cursos bajo modalidad presencial, SENCE, como Organismo Técnico del Estado, ha dictado re-
soluciones coninstructivos de disefoy desarrollo de cursos, de traspaso de cursos presenciales
a modalidad e-learning v blended, aplicable a ejecutores de cursos de capacitacion financiados
por el Fondo Nacional de Capacitacion, el Programa de Becas Laborales y Programas Extrapre-
supuestarios que administra SENCE vy se han visto afectados por la suspension de actividades
presenciales, asimismo para actividades de capacitacién afectas a franquicia tributaria.

Esta modalidad ofrece un gran desafio, como también una oportunidad para ampliar la cobertura
de capacitacion a los Organismos Técnicos Ejecutores de Capacitacion (OTEC), no obstante, las li-
mitaciones territoriales de conectividad y la consiguiente inversion en plataformas de aprendizajes.

3.6. Marco de cualificaciones: qué es y como se articula
con el disefo

A medida que avance la lectura, se invita a:
Q — Analizary valorar larelevancia del Marco de Cualificaciones como herramienta formativa.

Para el Ministerio de Educacion (2017), un Marco de Cualificaciones (MC) es una herramienta
para el desarrollo, clasificacion y reconocimiento de habilidades, conocimientos y competen-
cias através de un continuo de niveles acordados, aportando asi un referente cominy concer-
tado por los diferentes actores involucrados en la formacién técnica en el pafs.

Un marco de cualificaciones:
— Esunamanera de estructurar cualificaciones existentes y nuevas, que estan definidas me-
diante resultados de aprendizaje.

— Muestra la comparabilidad de diferentes cualificaciones y como se puede progresar de un
nivel a otro, dentroy entre ocupaciones o sectores laborales.

— Puede responder a diversos propésitos, los que dependen de las necesidades sociales vy
productivas de una institucion, sector o agrupacion, territorio, pafs o conjunto de paises.

— Buscafomentar la calidad y pertinencia de la oferta formativa, y contribuir a la generacion
de un sistema coordinado e integrado de cualificaciones, ayudando a conciliar las deman-
das del sector productivo con la oferta de competencias de trabajadores y estudiantes, de
acuerdo con las necesidades econdmicas y sociales de un pafs.

En resumen, un Marco de Cualificaciones busca articular vy flexibilizar los sistemas de edu-
cacién y formacion, para dar respuestas oportunas y pertinentes a las demandas que surgen
desde la sociedad y el mundo del trabajo, que se vinculan al desarrollo tecnolégico, el cambio
sociodemograficoy cultural, y la globalizacién (Ministerio de Educacion, 2017).

Resultados de Aprendizaje: Expresan lo que una persona sabe, comprende y es capaz de hacer al culminar un
proceso de aprendizaje. En el contexto del MCTP, los resultados de aprendizaje se definen a partir de descrip-
tores organizados en dimensiones: habilidades, aplicacion en contexto y conocimiento, los que son el insumo
para el desarrollo de las cualificaciones.

ede
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3.6.1. La matriz del MCTP chileno

A medida que avance la lectura, se invita a:
Q — ldentificar de qué forma el MCTP es una herramienta integral que busca beneficiar a
diversos actores de los sectores formativos y productivos.

El Marco de Cualificaciones Técnico-Profesional (MCTP), que presenta la Ley N°21.091 sobre
Educacién Superior, considera el MCTP como una herramienta integral, la cual toma en cuenta
distintos elementos y actores del sector formativo y productivo.

EIMCTP sigue este lineamiento buscando beneficiar a distintos actores sociales, estudiantes o
participantes del programa formativo:
— Fortalece lainsercion laboral y el reconocimiento de los egresados.

— Lesotorga claridad sobre el perfil laboral al que podrén aspirar al terminar sus estudios.

Instituciones de formacion.
—  Oportunidad para actualizar, reorientar y crear nuevos curriculos acorde a las necesidades
del pais y del mercado del trabajo.

—  Les permite alinear la oferta educativa con las necesidades y requerimientos de los sectores
economicos.

— Facilita la entrega de credenciales alineadas con los distintos niveles del MCTP.

Sectores econdmicos:
— Lasorienta en la blsqueda eficiente de los trabajadores, con las competencias requeridas
para el desempeno laboral.

— Mejoralacalidady la pertinencia de capital humano disponible, gracias a una oferta forma-
tiva que reconoce las trayectorias educativas y laborales de las personas.

Trabajadoresy trabajadoras:
— Facilita el reconocimiento de las competencias adquiridas mediante la experiencia labo-
ral y educativa.

—  Permite que puedan tomar decisiones informadas que les faciliten definir mejor las trayec-
torias formativas y laborales que quieran seguir.
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EIMCTP se vuelve un punto de encuentro entre distintos actores que abogan por el mismo fin,
elcualeseldesarrollo integral del pais y sus habitantes mediante la vinculacion de la formacion
y el mundo del trabajo.

4 )

NIVEL DESCRIPCION SINTETICA DE RESULTADOS DE
APRENDIZAJE POR NIVEL

y materiales requeridos, lideran equipos de trabajo en diversos contextos, defineny planifican

Las personas del nivel 5 del MCTP:
< 5 : N Generany evaltan soluciones a problemas complejos, gestionan personas, recursos financieros
estrategias para innovar en procesos propios de su area profesional.

soluciones, planifican y administran los recursos, se desempefnan con autonomia en actividades

Las personas del nivel 4 del MCTP:
( 4 : N Previeneny diagnostican problemas complejos de acuerdo a pardmetros, generany aplican
y funciones especializadas y supervisan a otros

Las personas del nivel 3 del MCTP:
Reconocen y previenen problemas de acuerdo a parametros establecidos, identifican y aplican
3 e > procedimientos y técnicas especificas, seleccionany utilizan materiales, herramientas y equi-
pamiento para responder a una necesidad propia de una actividad o funcién especializada en
contextos conocidos.

actividad de acuerdo a pardmetros establecidos, desempefdndose con autonomia en tareasy

Las personas del nivel 2 del MCTP:
< 2 : N Aplican soluciones a problemas simples en contextos conocidos y especificos de una tarea o
actividades especificas en contextos conocidos, con supervision directa.

Las personas del nivel 1 del MCTP:
Aplican mecanicamente un procedimiento para realizar una tarea especifica desempefnandose
1 - > conautonomiaenun rango acotado de tareas simples, en contextos conocidos y con supervi-
sion constante.

3.7. Gestion de lacalidad en la FBC

A medida que avance la lectura, se invita a:
Q — ldentificar los elementos que configuran la gestion de calidad de los Organismos Técni-
cos de Capacitacion.

La institucionalidad del sistema de capacitacién se basa en la confluencia de cuatro actores:
la empresa, el Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo, los Organismos Intermediarios de
Capacitacion (OTIC) y los Organismos Técnicos de Capacitacion (OTEC).

Las empresas pueden contratar servicios de formacién de forma directa o indirecta. La forma
directa es adquirir los servicios de un OTEC, los cuales se encuentran inscritos y acreditados
en el registro del SENCE bajo la NCh 2728:2015. Los cursos de capacitacion que los organis-
mos técnicos de capacitacion ofrezcan a las empresas para las personas trabajadoras, deberan
ser aprobados previamente por este Servicio Nacional e inscritos en el Registro Nacional de
Cursos que éste administra. Del mismo modo, el SENCE ha determinado cuéles son las moda-
lidades de capacitacion autorizadas (SENCE, 2019).

e ‘e comp
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En este contexto SENCE, en conjunto con el Organismo Sectorial de Capacitacién, se ha plan-
teado objetivos del aseguramiento de la calidad OTEC a través de una matriz, que es una herra-
mienta que entrega un referente estructurado sobre los elementos que configuran una gestion
de calidad y el recorrido para avanzar en este proceso. Permite clasificar alos OTEC por medio
de una autoevaluaciony revision de evidencia, que hace visible el grado de madurez de la insti-
tucién de formacion continua.

El objetivo de contar con un modelo es transitar hacia una cultura de la calidad y apoyo al de-
sarrollo de proveedores, que contenga instrumentos y estructuras que fomenten un mejora-
mientoy robustecimiento continuo, asi como la innovacion.

Los objetivos del modelo de aseguramiento de la calidad de OTEC son:

— Instalar una cultura de la calidad y apoyo al desarrollo de proveedores, que contenga instru-
mentos y estructuras que fomenten un mejoramiento y robustecimiento continuo, asi como la
innovaciony desarrollo de los servicios de capacitacion y formacion entregados por los OTEC.

— Clasificar y mapear alos OTEC en términos de su desempefno y madurez institucional, por
medio de una evaluacion que contemple criterios estandarizados de calidad que permitan
alos distintos actores del sistema tomar mejores decisiones.

— Hacer méas eficiente la asignacion de recursos de SENCE para capacitacion. Incorporar fle-
xibilidad, permitir el financiamiento de capacitaciones de mayor valory lograr agilidad para
que la capacitacion esté mas alineada a las necesidades del sector productivo.

Por otra parte, se ha elaborado un “Modelo de Acompafamiento Técnico MAT 2021” con la
finalidad de asegurar la calidad técnica de los programas sociales, gestionados por el Departa-
mento de Capacitaciéon a Personas, de SENCE, de acuerdo con las necesidades territoriales y
sociales, centrandose en la observacién de la calidad de entrega de la formacion”, segiin Reso-
lucion 2161 del 02.09.2020 (SENCE, 2020c).

El modelo consta de 3 etapas: supervision técnica, acompanamiento técnico y retroalimentacion
(hallazgos y recomendaciones), a cargo de asesoras y asesores técnicos y fiscalizadoras y fiscaliza-
dores. El acompanamiento técnico tiene como propdsito brindar asistencia y retroalimentacion a
los prganismos Ejecutores, mediante la integracion de un Plan de Trabajo conjunto que conlleve al
mejoramiento de las observaciones, con resultado no satisfactorio, detectadas en la etapa de su-
pervision técnica.

Supervision Técnica . B
Retroalimentacion

Deteccion de resultados Acompafiamiento Técnico

no satisfactorios Sxoccmooocey

Hallazgos y

Asistencia e integracion del s

. recomendaciones a los
Plan de Trabajo

Elaboracion de Organismos Ejecutores

Plan de Trabajo

FiguraN°15. Etapas Modelo de Acompanamiento (SENCE 2020c). Fuente: elaboracién propia.
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4.

EL CICLO DE APRENDIZAJE

En este capitulo se abordan aspectos relevantes asociados a la planeacion del ciclo de apren-
dizaje a partir de los resultados esperados vy a la estrecha relacion entre la didactica y la eva-
luacion. Asimismo, se aborda el rol de la o el facilitador, asi como de lay el participante en este
proceso. Finalmente, se propone un flujo técnico al respecto de los pasos, variables vy criterios
que intervienen en el diseno de la capacitacion y los dmbitos criticos a considerar.

4.1. La planeacion del ciclo de aprendizaje bajo el enfoque
de competencias

A medida que avance la lectura, se invita a:
Q — Identificar los elementos a contemplar en la planificacién del ciclo de aprendizaje.

La planificacion del ciclo de aprendizaje, bajo el enfoque de competencias, permite organizar
las acciones que guian el proceso, a partir de posibilidades reales. Ello incluye elaborar el dise-
Ao curricular, que implica un proceso de traduccion del perfil o las competencias a un programa
de formacion, que no es lineal ni automatico. Esto requiere de un andlisis previo de las com-
petencias requeridas, definidas para un determinado perfil o que han sido levantadas como
atingentes para un determinado sector, organizacion o actividad.

De acuerdo conel SENCE (2020c), el disefio curricular de un curso de capacitacion debe lograr
la adquisicion de la competencia global que le sirva a la o el participante para desempenarse
en la funcién laboral definida, integrando el conjunto de capacidades generales que deberan
desarrollarse en el proceso de capacitacion.

La planificacionimplica unareflexion previa sobre los principales factores que pueden influir en
la toma de decisiones acertada con respecto a la accion de capacitacion. Planificar supone una
toma de decisiones basadas en el resultado de un proceso de andlisis de la realidad y el contex-
to enel que se estd operando (Ministerio de Educacién, 2012).
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En términos de aprendizajes, se debe considerar el qué, como y con qué se puede aprender.
Ademas, en términos practicos, la planificacion de la capacitacion debe incorporar al menos los
siguientes elementos:

4 )

1 La deteccién e identificacion precisa de la necesidad de la capacitacion.
2 El disefio de la capacitacion en coherencia con las necesidades de capacitacion.
2
3 La ejecucion de la capacitacion con base en la adecuada realizacién de las

fases previas.

La evaluacion del aprendizaje en relacion con los indicadores que dieron origen a
4 la capacitaciony la determinacion del logro en relacién con la competencia.

- J

Figura N°16. Elementos de planificacion de la capacitacion. Fuente: elaboracién propia.

Hace ya décadas que laformacion profesional intenta establecer un puente entre los procesos
de formacién vy la realidad en la cual actiian o tendran que actuar quienes participan, una vez
terminada la formacion.

LLa organizacion modular ha sido y es valorada como una estrategia potente y practica destina-
da a discernir las partes de los procesos formativos con miras a salidas ocupacionales viables
que permitan alas personas hacer algo con lo que aprenden (Guzman & Irigoin, 2000).

En la formacién basada en competencias, cada moédulo estd concebido como un medio para
lograr el desarrollo de determinada unidad de competencia. Desde el punto de vista del disefio
curricular, un moédulo es la unidad que permite estructurar los objetivos, los contenidos vy las
actividades didacticas y de evaluacion en torno a las capacidades que se pretenden desarrollar

(Vargas, 2004).
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4.2. Resultados de Aprendizaje y Aprendizajes Esperados

Seinvita a:
Q — Reconocer los resultados alcanzados en sus propias experiencias de aprendizaje.
— Diferenciar aprendizaje esperado de resultado esperado.

Es importante hacer una distincion entre aprendizaje y resultado esperado, ya que se puede decir que se
refieren alo mismo, pero en momentos distintos. El aprendizaje esperado es la forma de enunciar lo que
se espera que la persona aprenda en el proceso de formacion (antes de) y el resultado esperado es aquello
que la persona puede hacer una vez finalizado el proceso de formacion (después de). En muchos textos son
tratado como sinénimo. Por ejemplo, si estamos hablando sobre la estructura o como esté disefiado un
plan formativo o un programa de capacitacion estamos haciendo referencia a “aprendizajes esperados” y
si se esta hablando sobre los resultados de una capacitacién o un programa como una conclusion estamos
haciendo referencia a los resultados de aprendizaje. En resumen:

Un aprendizaje esperado, es lo que se espera que la o el participante aprenda durante el proceso de formacion.

Un resultado de aprendizaje es lo que se espera que la persona que aprende sea capaz de hacer al finali-
zar un proceso de aprendizaje.

Ambos son una declaracién de lo que la persona que aprende serd capaz de integrar en sus saberes y de-
mostrar para resolver los problemas propios de su campo de actuacion, producto de un proceso formativo

y ambos se redactan de la misma manera.

En los planes formativos y en la estructura de un programa de capacitacién de SENCE se enuncia como
“aprendizaje esperado”.

La redaccién de un aprendizaje esperado bajo el enfoque de competencias deberia:

— Enunciar cada aprendizaje (o resultado esperado) con un verbo que denote accion.

—  Utilizar un verbo por cada resultado y no utilizar verbos que pudieran conducir aimprecisio-
nes o refieren a procesos internos como: saber, comprender, estar familiarizado con, entre
otros de similares caracteristicas.

— Asegurar que los aprendizaje o resultados de aprendizaje sean observables, mediblesy claros.

— Asegurar que las pautas y criterios de evaluacion se vinculen con los resultados.

Definir aprendizajes esperados o resultados de aprendizaje no sélo hace coherente un curriculo

con base en competencias, sino que también establece validez a los procedimientos vy criterios de
evaluacion que se han de determinar para constatar sila persona logra los aprendizajes esperados.
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Claves metodoldégicas de un plan formativo
Traduccion formativa a un plan formativo
Perfil ocupacional: Ayudante Pastelero

UCL: REALIZAR EL PROCESO DE HORNEADO DE
\/ PRODUCTOS DE PASTELERIA

Criterios de desempeio
1. Los niveles de temperatura son regulados seglin tiempo de precalentamiento y tipo de coccién
3. Realiza el proceso de de lamasa.
coccion de masas segun 2. Las masas son cocidas segun tipo de productos y procedimientos de trabajo seguro.
tipoy condiciones de - . , . ,
3. El punto de coccion de la masa es verificado seglin receta y tipo de pasteleria a elaborar.

trabajo seguro.
4. El producto cocido es enfriado seglin estandares de calidad y procedimientos de trabajo
seguro.

5. Los utensilios y equipos utilizados en el proceso de coccién son limpiados de acuerdo a normas
de higiene y seguridad.

v
Definiciénde
contenidos y vinculacion
con criterios de

Desagregar en

aprendizaje(s)
esperado(s)

evaluaciénparael
aprendizaje esperado.

- J

FiguraN°17. Claves metodoldgicas de un plan formativo. Fuente: SENCE (2020b).

4.3.Como van a aprender las personas: la didactica

Se invita a analizar, reflexionar y

Q — Profundizar en las caracteristicas propias del aprendizaje en los adultos.
La estrategia didactica, desde el enfoque de competencias, esta centrada en el aprendizaje, en
la persona que aprende y lo que ésta requiere aprender. Por ello es por lo que se consideraala
persona como actor clave en el contexto de la capacitacion.

La andragogia es ladisciplina que se ocupa de la educaciony el aprendizaje del adulto y concibe
“al participante como el centro del proceso de ensefanzay aprendizaje, es él quien decide: qué
aprende, como lo aprende y cuadndo lo aprende, tomando en cuenta sus necesidades, intereses
y su experiencia, lo que conlleva al desarrollo y adquisicion de conocimientos, habilidades vy
actitudes que coadyuven en el logro de los aprendizajes que éste necesite. En otras palabras, el
participante es el Unico responsable de su proceso de aprendizaje” (Caraballo, 2007).

ElModulo 1 de este Manual aborda las Estrategias Didacticas. En congruencia con el enfoque basado
en competencias, las estrategias didacticas toman como punto de partida las competencias a desarrollar
y los aprendizajes esperados, asi como también su estrecha vinculacion con los criterios de evaluacion.

Las estrategias se hacen operativas en técnicas y actividades didacticas, tendientes a generar

espacios y situaciones propicias de aprendizaje. Las estrategias pueden ser combinadas, modi-
ficadas, enriquecidas, segln el estilo de aprendizaje de las personas, caracteristicas del grupo
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objetivo, contexto, entre otros. Asimismo, se proporcionan fichas que orientan en la seleccién
de estrategias y ejemplos de aguéllas mas utilizadas.

4.4.Coémo se va a evaluar a las personas: la evaluacion

A medida que avance la lectura, se invita a:
Q — Reflexionar respecto a laimportancia de la evaluacion en el proceso de la persona que aprende.

La evaluacion con base en el enfoque de competencias se entiende como el proceso continuo,
flexible y permanente para identificar avancesy logros del aprendizaje esperado, considerando
criterios establecidos con antelaciéon y conocidos por la persona que aprende.

Los procesos de planeacion de estrategias didacticas y de evaluacion cumplen una funcion vi-
talenlaconcreciony el logro de objetivos formativos. En este sentido, la planeacién de estra-
tegias didacticas busca optimizar recursos con el fin de conjugar una serie de factores como
tiempo, espacio, caracteristicas y necesidades particulares del grupo, materiales y recursos
disponibles, que garanticen el maximo logro en los aprendizajes de las y los participantes. Por
su parte, la evaluacién tiene como objetivo mejorar el desempeno de las vy los participantes e
identificar sus &reas de oportunidad.

La didacticay la evaluacion se emprenden simultdneamente; son dos partes de un mismo pro-
ceso. Al planear una situacion didactica que busca que lay el participante logre cierto objetivo,
se debe considerar también como se medira ese logro. Dicho de otra forma, una secuencia di-
déactica no estard completa si no incluye la forma de evaluar el logro de la y el participante del
proceso formativo (Departamento Educacion Secundaria Técnica, 2017).

EIModulo 2 de este manual aborda las estrategias de evaluaciony realimentacién, siempre con referen-
cia aun estadndar y evidencias aportadas por la persona que participa en la capacitacion, quien al tener
un rol protagénico en el proceso de evaluacion sabe como, cudndoy en qué lavan a evaluar. Larealimen-
taciéon permite asimismo tomar conocimiento acerca de como esta avanzandoy qué requiere mejorar.

El Mddulo 2 ademas brinda fichas que orientan la seleccion de estrategias y ejemplos de aque-
llas mas utilizadas.

4.5.Elrol de lay el facilitador en el proceso de aprendizaje
Q — Seinvita a reflexionar sobre el rol de quien facilita el proceso de aprendizaje.

En el enfoque de la formacion por competencias, las vy los facilitadores, deben iniciar el ciclo de
planeacion del proceso de capacitacion y evaluacion, centrados en las y los participantes. Esta
concepcion es la que sostiene el enfoque basado en competencias e inicia desde la planeacion,
para plasmarse en el proceso de capacitacion y de evaluacion del aprendizaje.

Facilitar es orientar, apoyar, contribuir a que la o el participante analice, cuestione, investigue,
elabore, discuta, extraiga conclusiones, construya su propio aprendizaje.

El perfil de cada facilitador y su ambito ocupacional ha sido definido por el Organismo Sectorial de
Capacitaciony Empleo, dentro del catalogo de competencias laborales de ChileValora, como: “el perfil

Q‘chmp
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para el Desarrollo de Competencias
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aplicable a las personas que trabajen en organismos técnicos de ejecucion de capacitacion (OTEC),
instituciones publicas, empresa publica y privada, universidades, institutos profesionales, centros de
formacioén técnica, consultoras de profesionales independientes” (ChileValora, 2019).

Ademas, tiene el siguiente propdsito:

“Facilitar procesos de aprendizajes en adultos(as) para la formacién y/o capacita-
cion laboral, modalidad presencial, de acuerdo con planes formativos, necesida-
des de formacioén de participantes y procedimientos establecidos”.

Las competencias asociadas al perfil de facilitadora o facilitador estan contenidas en tres uni-

dades de competencia que a continuacion se mencionan:

1. Planificar la accion formativa en modalidad presencial, de acuerdo con el plan formativo y
caracteristicas del grupo participante.

2. Facilitar el proceso de ensenanza-aprendizaje, modalidad presencial, de acuerdo con ca-
racteristicas del grupo participante y plan formativo.

3. Evaluar competencias adquiridas en el proceso de formacién en modalidad presencial, de
acuerdo a las caracteristicas del grupo participante y el plan formativo.

El estilo Facilitador:

Ayuda a quien aprende a descubrir significados personales dentro de conocimientos, habilida-
des y actitudes ya aprendidos; a descubrir nuevos significados, valores, habilidades y estrate-
gias a partir de laintegracion de aprendizajes nuevos y previos (Undurraga, 2007, p.163).

Paraello, se requiere que cada facilitadora o facilitador sea a la vez, catalizador, recurso, espejo
reflexivo y suministre apoyo, guia y motivacion.

Esimportante destacar que el SENCE tiene un registroy evaluacién unificado de facilitadores
(REUF) y una plataforma que lleva por nombre ChileFacilitadores?, que le permite a quienes
ingresan a ella acceder a una serie de recursos metodoldgicos, tutoriales, documentos REUF y
guias, entre otros, para un mejor desempeno de quienes facilitan aprendizajes. Para el acceso
del material se requiere tener clave Unica.

~

Chile BB Recursos Metodolégicos
® Facilitadores

RECIENTES

Guia Operativa re..4459_instructi RE. 1644 02- Jun 1250 REx RECURSO. ..
Formutario 9.2 vo_cursos._e- Modifica Res.E; instructivo DCAP. LEARNING

flecursos Metodolégicos

CARPETAS Nomere (A-Z) v

= COMPETENCIAS TRANSVERSALES s = COMPETENCIAS TECNICAS
.. EMPRENDIMIENTO = 9. INCLUSION PARA PeSD

™, PERSONAS PRIVADAS DE LIBERTAD - .. PROGRAMA AMPLIA

= RECURSOS E-LEARNING
-

.

Figura N°18. Plataforma ChileFacilitadores. Fuente: SENCE (2021a).

2 www.chilefacilitadores.cl
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4.6. El flujo técnico
Q — Seinvita arevisar el proceso técnico de capacitacion.

La necesidad de planear y disefiar la capacitacion, desde el enfoque por competencias, implica
adaptar el disefo curricular a las necesidades del contexto, el sector productivo y la poblacién
objetivo.

OTEC
SENCE
EMPRESA

Competencia
requerida

SENCE
Evaluacion
resultados/impacto OTEC
de actividades EMPRESA

Empresa ol facic
mplementacion
OTIC y supervision | diacis oric
OTEC proceso ) .. ntermediacion EMPRESA
aprendizaje A Ve e
SENCE

Figura N°19. Diagrama del proceso de capacitacion. Fuente: elaboracién propia.

En el esquema del disefio se identifican dos ambitos a considerar:

1. Coherencia externa: se entenderd como la articulacion con la politica publica, normativa,
procedimientos, necesidades del sector productivo y caracteristicas de la poblacion obje-
tiva, pararealizar el diseno de programas o cursos.

2. Coherenciainterna: se entendera como los componentes de un curso, que le asignan per-
tinencia a la planificacion y disefo curricular.

ede
Estrate raluacion
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Diseno
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equipos

Tiempo
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V%
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Actividades
2 Instrumentos
Modalidad Recursos
Tempo Programas/
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Competencias a desarrollar
Aprendizajes esperados
Criterios de evaluacion

ESTRATEGIAS DI DAQTICAS Y
DE EVALUACION

Contenidos

Recursos andragogicos/pedagogicos
Herramientas, materiales, equipos
Perfil de la o el facilitador

- J

Figura N°20. Flujo del disefo curricular. Fuente: elaboracién propia.

Las estrategias didacticas y de evaluacion, objeto de este estudio, son clave y tienen un peso
significativo en lograr la coherencia interna. Estas estrategias se desarrollarédn en los Mddulos
1y 2 del Manual.
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-
ﬂ SINTESIS DEL MODULO

— Lacrisis producida por el COVID-19, asi como el vertiginoso avance de la cienciay la tec-
nologia, especialmente de la digitalizacion vy la automatizacion, han sacudido fuertemente
al mundo laboral, revelando el impacto de las brechas tecnolégicas v sociales.

— Producto de estos cambios, se vislumbran nuevas configuraciones en el mundo del trabajo,
por lo que la formacién y el aprendizaje permanente cobran especial relevancia para que
las personas puedan adaptarse a los continuos cambios y demandas del entorno, de una
forma agil y resiliente.

— La formacion profesional debe responder al desafio de recalificar y facilitar la transicion
hacia la recuperacion econdmicay laboral. Para ello, es de vital importancia que las institu-
ciones de formacién y capacitacién aseguren su capacidad, calidad y se articulen efectiva-
mente con el mundo del trabajo.

— Elaprendizaje basado en competencias es “una manera de mirar” la formacién que se centra
enlapersonaque aprendey engenerar las condiciones propicias para que aprendizaje tenga
lugary se desarrollen las competencias mediante estrategias didacticas y de evaluacion.

— Lacompetencia es una accion integral, capaz de articular y combinar los saberes (conocer,
hacery ser) con sus diferentes atributos para ejercer una profesion, realizar una actividad
0 una tarea, teniendo en cuenta el contexto vy la condicion en las que se desarrollan accio-
nes, conductas o elecciones y en el que se participa, interactiiay aprende.

— Lainstitucionalidad del sistema de capacitacion en Chile se basa en la confluencia de cua-
tro actores: laempresa, el Servicio Nacional de Capacitaciony Empleo, los Organismos In-
termediarios de Capacitacion (OTIC) y los Organismos Técnicos de Capacitacion (OTEC).

— Parael SENCE, una de las herramientas mas relevantes dentro del modelo de formacion
por competencias es el plan formativo: un instrumento curricular, estandarizado en una
estructura modular que se elabora a partir de un perfil ocupacional o de un requerimiento
especifico relacionado a una ocupacion.

— Eldisefio curricular basado en competencias implica plantearse dos preguntas centrales:
jaquién se capacita? y ;quién aprende? Ademas, se basa en los problemas que abordaran

las personas en el desempeno de sus funciones en la actividad laboral.

— Elaborareldiseno curricular implica un proceso de traduccion del perfil o las competencias
aun programa de formacion, que no es lineal ni automatico.
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— Los resultados de aprendizaje expresan lo que una persona sabe, comprende y es capaz de
hacer al culminar un proceso de aprendizaje. En el contexto del Marco de Cualificaciones
Técnico-Profesional, los resultados de aprendizaje se definen a partir de descriptores y
son el insumo para el desarrollo de las cualificaciones.

— Laestrategia didactica, desde el enfoque de competencias, esta centradaen el aprendizaje,
enlapersonaque aprendey lo que éstarequiere aprender. Adicionalmente, en el contexto
de la capacitacion, se considera como actor clave a la persona adulta.

— Laevaluacién con base en competencias se entiende como el proceso continuo, flexible y
permanente para identificar avancesy logros del aprendizaje esperado, en base a criterios

establecidos con antelaciény conocidos por la persona que aprende.

— Enel marco del aprendizaje basado en competencias, el/la docente pasa a ocupar un rol
facilitador, cediendo el protagonismo a la o el participante en el proceso de aprendizaje.

— Planear ydisefar la capacitacién, desde el enfoque por competencias, implica adaptar el di-
seno curricular alas necesidades del contexto, el sector productivoy la poblacién objetivo.
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—/ INTRODUCCION

El sistema tradicional de capacitacion chileno ha estado enfocado en la transferencia de cono-
cimientos, desde la persona que conduce la formacion y relata contenidos a su audiencia. Los
contenidos no siempre se encuentran actualizados, en correspondencia con las necesidades y
exigencias requeridas v, a su vez, el mero relato no redunda en aprendizaje y menos aun, en el
desarrollo o mejora de las competencias de los participantes. En consecuencia, este tipo de prac-
ticas tienen como resultado el descalce entre las competencias demandadas vy las que el sistema

provee (OCDE, 2016).

Este modulo proporciona informacién y orientaciones metodolodgicas para disenar la estrategia
didactica en contexto de formacién laboral, desde el enfoque de competencias y considerando
la mirada de la andragogia. El enfoque basado en competencias se presenta como una opor-
tunidad y desafio para transitar desde el sistema tradicional, a un encuadre de la capacitacion
centrado en la persona que aprende.

Para que este cambio se genere en la practica, es necesario el dominio de diversas técnicas di-
décticas, asi como la utilizacion de un lenguaje comun, compartido entre los actores que de una
u otra manera estan implicados en el disefio y/o realizacién de la capacitacion. Nos referimos
especificamente a quienes realizan el disefo curricular, facilitan el aprendizaje, llevan adelante
tutorias académicas o acompanamiento técnico, se hacen cargo de requerimientos de activida-
des de capacitacion, autorizan y fiscalizan actividades de capacitacion.

El presente mddulo hace énfasis en las estrategias didacticas centradas en el aprendizaje, en la
formacion en el contexto laboral (capacitacién y programas sociales) y no en la ensefanza a per-
sonas adultas en contextos tradicionales como escuela, centros de formacion y universidades.
Si bien este modulo no resuelve totalmente las necesidades de los equipos de trabajo, dispone
de informacion y herramientas para seleccionar, adaptar, crear, aplicar y documentar estrategias,
técnicasy actividades de aprendizaje en distintos contextos y modalidades de capacitacion. Tam-
bién se pueden encontrar buenas practicas nacionales e internacionales, cuyo enlace o link se
encuentran en las referencias de este manual.

Teniendo en consideracion que la utilizacion de técnicas didacticas es fundamental para el dise-
Ao y desarrollo de una actividad de capacitacion o programa, en el primer capitulo del Mddulo
se aborda el concepto de estrategia didactica, incluyendo tipos y caracteristicas de las técnicas
que pueden componerla, asi como su vinculacion con las competencias transversales.

El segundo capitulo se dedica a los criterios de seleccion de las técnicas que conforman la

estrategia didactica, teniendo en cuenta la modalidad de un curso, asi como los momentos de
aplicaciéony la combinacion de técnicas.

56 MODULO 1 I Estrategias didacticas centradas en el aprendizaje




Por ultimo, el capitulo 3 se enfoca en la descripcién que definen la estrategia, partiendo
de pautas para tomar decisiones, ademas de presentar fichas de las principales técnicas
didacticas.

Existe una estrecha interrelacion entre los contenidos de los capitulos que, en su integracion,
ofrecen elementos claves para tomar decisiones sobre cémo van aprender las personas a las

que se enfoca un curso de capacitacion o un programa.

Lainterrelacion entre los capitulos se puede apreciar en el siguiente grafico.

Técnicas, actividades,
tipos caracteristicas,
competencias
transversales.

Criterios de seleccion,

Descripcién, pautas

para tomar decisiones, momentos de
categorizacion de aplicaciony
; combinaciénde

técnicas y fichas.

técnicas.

Figura N°1. Estrategias didacticas. Fuente: elaboracion propia.
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1.

ESTRATEGIAS
DIDACTICAS

A medida que avance la lectura, se invita a reflexionar sobre:
@ — Los conceptos de estrategia, técnica didacticay actividades de aprendizaje, contribuyen
al disefno y aplicacién en los cursos de capacitacién y programas que disena o facilita.

El disefo curricular busca responder a las siguientes preguntas:

Aprendizajes esperados
Competencias: conocimientos,
actidudes, habilidades, valores,
comportamientos

;Quévana

aprender?

;Cémovana

BN Estrategias didacticas
aprender?

Secuencia de técnicas y actividades

Recursos

;Con qué van
S Medios + materiales didacticos

aaprender?

v
¢Cémoy con qué Criterios e indicadores de evaluacion
compruebo que D 4 Técnicas e instrumentos
aprenden? Realimentacion

Figura N°2. El disefo curricular y resolucion de preguntas. Fuente: elaboracién propia.
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El foco del Modulo estd puesto en el como van a aprender -estrategias didacticas- que va
acompanado del con qué van a aprender-recursos, medios, materiales didacticos.

Una estrategia se concibe como un conjunto de procedimientos organizados, formalizados
y orientados a la obtencion de una meta claramente establecida. Su aplicacion en la practica
requiere de técnicas cuya eleccién y disefio son responsabilidad de quien disefa y/o realiza
la facilitacion de aprendizajes®.

Por consiguiente, la estrategia didactica hace referencia a la planeacion del proceso de apren-
dizaje, lo cual implica una serie de decisiones que la o el facilitador debe tomar, con respecto a
la seleccion de las técnicas vy actividades de aprendizaje a aplicar, para lograr los aprendizajes
esperados de un curso.

1.1. Estrategias didacticas centradas en el aprendizaje

— Seinvitaarevisar las dimensiones principales que caracterizan las estrategias centradas
en el aprendizaje y basadas en competencias:
— Elolaprotagonista enun contexto de formacion laboral es quien “aprende” y no quien “en-
sena’, porque es quien construye su propio aprendizaje.

— Aprendizaje en contextos formales e informales: se aprende a lo largo de la vida vy la
relacion entre la ensefanza y el aprendizaje no es de causa—-efecto. Hay aprendizaje sin
ensenanza formal y ensenanza formal sin aprendizaje. Se aprende con amigos, con com-
paneros de trabajo, en situaciones de crisis, por ensayo y error, etc.; y también, se puede
asistir, incluso participar en un curso, sin que se generen nuevos aprendizajes.

— La persona que aprende en contextos de formacion laboral (capacitacion via franquicia
0 programa social) viene motivada por varias razones: blsqueda de ascenso laboral, cre-
cimiento profesional, reconocimiento, reconversion, mejores oportunidades de trabajo,
entre otras causas. Por tanto, los intereses de quien aprende en este contexto estan por
sobre los intereses de quien ensena.

— Desde un enfoque andragogico, el aprendizaje se centra en el abordaje de proble-
mas concretos del mundo del trabajo, dado que los adultos valorizan las situaciones
reales, en particular, cuando las consideran Utiles porque estdn conectadas con el
desempeno laboral.

3 Enadelante al hablar de facilitadora o facilitador se estara también considerando la figura de quien realiza la
tutoria académica.
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Para identificar si un curso de capacitacion propone una estrategia y técnicas centradas en
el aprendizaje o en la ensenanza, se recomienda revisar la formulacion de los aprendizajes
esperadosy las actividades que se proponen para alcanzarlos. Por ejemplo:

CENTRADO EN LA ENSENANZA

CENTRADO EN EL APRENDIZAJE

Aprendizajes esperados:

Entregar caracteristicas de talleres industriales.

Explicar lalectura de planos e instrucciones de los fabricantes de los
equipos.

Aprendizaje esperado:
Identificar las caracteristicas y condiciones propias de talleres
industriales de acuerdo con planos e instrucciones de fabricantes.

Metodologia

Estrategia: Clase expositiva

Actividad: Se exponen los conceptos, ejemplos y experiencias de la o
el facilitador en relaciéon con el tema.

Recursos: PPT con los contenidos del tema.

Metodologia

Estrategia: Trabajo colaborativo.

Actividades: Preguntas generadoras, andlisis grupal a partir de un
video, andlisis de caso, cada grupo interactla y luego expone, con
ayuda de una proyeccion de un PPT, las caracteristicas y condiciones
del taller industrial presentado. En plenaria, las y los participantes
comparteny argumentan sobre las diferencias y similitudes, entre
sus observaciones en correspondencia con las normas de seguridad
industrial.

Recursos: PPT con conceptos centrales identificados, videos, fichas
CON Casos.

Materiales: 1 computador en cada grupo, pantalla del aula.

OBSERVACIONES

Quien capacita esté en el centro, quien sabe del tema, lo que él o ella
desean transmitir a las y los participantes.

En este caso, la exposicién (técnica de ensenanza) es la Gnica
estrategia del cursoy responde a la informacion que se quiere
entregary que no siempre estd alineada con lo que las y los
participantes requieren aprender. Esta actividad coloca al
participante en unrol pasivo (mero receptor de informacion).

Las personas y sus necesidades de aprendizaje estan en el centro

del proceso. El resultado del trabajo colaborativo da cuenta del
aprendizaje esperado.

Eneste caso, las actividades seleccionadas permiten que las y los
participantes aprendan dado que desempenan un rol activo en el
proceso, interactuando entre ellos, con los contenidos y con la o

el facilitador, quien complementa el intercambio, la discusion y el
analisis del caso con su experiencia, ejemplos, nuevos conceptos y
procedimientos, siempre posibilitando que la o el participante asuma
unrol protagénico.

Las estrategias centradas en el aprendizaje, desde un enfoque de competencias.

Involucrar alay el participante
enun rol activo

Brindar oportunidades para que la persona
ejercite la o las competencias

Promover el desarrollo personal
de la o el participante

PARA QUE:

Reflexione sobre el quéy

como aprende. hacer, resiliencia.

NN 2NN

Aprenda a aprender. — Aplique el saber, saber hacer, saber > Se motive y empodere para ejercer control
hacer con otros, saber ser y estar, querer

del propio proceso, autogestion.
— Desarrolle la responsabilidad, la confianza

Analice argumentos y elabore — Trabaje en equipo, colabore, comunigue. en si mismo.
hipdtesis. ~> Tome decisiones, pensamiento critico. > Desarrolle lainteraccion social y el trabajo
Resuelva problemas. — Planeg, gestione. colaborativo.

En sintesis, disefiar una estrategia y seleccionar las técnicas didacticas centradas en el aprendizaje implica te-
ner presente las competencias que las personas necesitan desarrollar, para que al final de la formacién o el cur-
so sean capaces de alcanzar el aprendizaje esperado y NO aquellos temas que quien facilita domina o considera

que “se deben pasar como contenidos de clase”.

Cuando se seleccionan las técnicas didacticas se debe identificar cual es el aprendizaje esperado y qué situa-
ciones y actividades de aprendizaje permitiran a las y los participantes alcanzarlo. Supone también, involucrar
quien participa en un rol activo, a través de actividades de aprendizaje que le permitan poner en juego las com-

petencias con autonomia creciente.
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1.2. Diferencia entre estrategia, técnicay actividad

Se invita a reflexionar sobre los siguientes conceptos:

— Estrategia, técnica y actividad son conceptos distintos, pero intimamente interconec-
tados. Su uso indiscriminado ha traido como consecuencia que muchas veces se entien-
dan como sinénimos en un mismo texto, y en otros se les da un tratamiento distinto,
generando confusiones que han hecho dificil lograr la exacta comprension sobre si son
lo mismo o diferentes entre si.

Socececcccccccoosdy (CILVICIERIES
e —— [ o] @2l

Figura N°3. Estrategia, técnicas y actividades. Fuente: elaboracién propia.

La estrategia didactica es una guia para la accion, que orienta, da sentido y coordinacion a la
selecciony aplicacion de técnicas para que las y los participantes logren los objetivos de apren-
dizaje. En otras palabras, la estrategia es el conjunto articulado de técnicas vy actividades que
tienen por objeto llevar la accion didactica al logro del aprendizaje esperado que da cuenta de
una competencia.

Las técnicas didacticas son procedimientos con una secuencia determinada que se aplican
para llegar a resultados previstos. Mientras que la estrategia abarca aspectos méas genera-
les del curso o de un proceso de formacion completo, la técnica se enfoca a la orientaciéon
del aprendizaje en areas delimitadas del curso. Dicho de otra forma, la técnica didactica es
el recurso particular de quien facilita para llevar a efecto los propdsitos planeados desde
la estrategia.

Las diferencias en el uso del concepto: lo particular de latécnica es que éstaincide enunaparte o
fase de un curso. Por ejemplo, al inicio, cuando se define el procedimiento para que se establezca
unarelacion cordial entre lay los participantes o bien, durante el curso se llega a un consenso so-
bre las caracteristicas que tendré el trabajo en equipos. Pero cuando una misma técnica se utiliza
en todas las fases del curso, es considerada en si misma “la estrategia didactica del curso”.

61 MODULO 1 I Estrategias didacticas centradas en el aprendizaje




Las actividades de aprendizaje: dentro del proceso de una técnica, pueden combinarse dife-
rentes actividades necesarias para la consecucion de los resultados pretendidos. Estas acti-
vidades son alin mas parciales y especificas y pueden variar seglin técnica o el tipo de grupo
con el que se trabaja o el entorno (presencial o a distancia). Lo importante es que las activi-
dades deben estar organizadas y secuenciadas de forma tal, que una actividad sea requisito
paralasiguiente.

Metodologia“: es el conjunto de procedimientos creados o elegidos para alcanzar un objetivo.
En este manual se entendera como el conjunto de estrategias, técnicas, actividades y recursos
seleccionados para alcanzar el aprendizaje de las personas en el contexto de un programa de
formacion o un curso de franquicia.

Recursos: es todo aquello que se requiere para que las actividades de aprendizaje sean ejecu-
tadas: medios, materiales, herramientas. Ejemplo: plataforma internet, WhatsApp, celulares,
tablet, software, maquinarias, utensilios, papeles, fichas, lapices, plumones, salas equipadas con
computadores, entre muchas otras.

Distinciones de uso para este manual:

En este manual se utilizan estrategias y técnicas de manera indistinta, porque la estrategia didactica del curso
puede combinar varias técnicas distintas para alcanzar los aprendizajes o utilizar una sola y en tal caso, no se
diferenciard de la estrategia para alcanzar los aprendizajes esperados

Ejemplos: En un curso, con franquicia tributaria, de 16 hrs., la estrategia didactica sera la técnica de gamifica-
cion, la cual tiene varias actividades didacticas. Por otra parte, en el mismo curso se puede decidir que la estra-
tegia sea combinar las técnicas del trabajo colaborativo y andlisis de caso en todos los mdédulos, o usarlas por
separado, una técnica por moédulo. Para un programa de formacién de 40 hrs., se puede usar una estrategia de
combinacién de técnicas para todos los médulos o se puede decidir utilizar una técnica por aprendizaje espe-
rado. Ya sea que utilice una o mas técnicas, siempre se realizard una seleccién secuenciada de actividades para
poder llevarlas a cabo.

¢:Como se seleccionan las estrategias? En el capitulo 2 se encuentra el paso a paso sugerido.

4 SENCE engloba o encuadra las estrategias didacticas bajo el término técnicas metodoldgicas (SENCE 2019).

edggomp
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@@@ Buena Practica Nacional

El siguiente ejemplo corresponde a un OTEC de Santiago, que realizd un curso de actualiza-
cion en modalidad a distancia, cuyo objetivo se deriva del referente de competencia: manejar
residuos de establecimientos de atencién en salud, cumpliendo con los estdndares y protocolos es-
tablecidos por la autoridad competente. El grafico ilustra una estrategia implementada con tres
técnicas y cada una de ellas incluye diferentes actividades.

Sobre el trabajo individual, cada participante accedié a textos de apoyo y para el desarrollo de ha-

bilidades, realizé actividades practicas con base en instructivos detallados. En la plataforma, se pre-

sentan los resultados de esos trabajos, los cuales son retroalimentados, hasta llegar a la excelencia,
. dentrode periodos definidos. Para el trabajo grupal, se desarrollaron sesiones interactivas que incor-
poran aspectos conceptuales, metodoldgicos y procedimentales (Empresas PROEDUCA, 2020).

/ Curso: Manejo, segregacion y disposicion de \
Residuos de Establecimientos de Atencion en Salud (REAS)

Actividades
~ Foros de discusion.

— Presentacion de
evidencias.

> Recepcionde
retroalimentacion

L y propuestas de
Técnica: i

cnica; mejora.
: Realizacion
Modalidad: detareas
e-learning :
asincronica Monitareoy
oo Técnica: Técnica: : retroalimentacion
SDE;:;?; 2l &k Lecturadirigida Andlisis individual I :..5 permanente
o : : de avancesy
13 practicas . ) productos por
N° de Estrategia Earte ﬁe moniltora,
: : ARDB astallegarala
participantes: 27 Didactica: excelenc?iga,
St : : Tra(bajo aplicado Activid d
R i Aprender ctividades :
Actualizacion : é(e:f/li:':gﬁiisalitica haciendo) Revisién de aspectos :
de lecciones metodoldgicos y

procedimentales,
reflexiones sobre el
propio aprendizaje
y aplicacion préactica
laboral.

interactivas, lectura
de textos de apoyo.

Aplicacion en contexto laboral, con apoyo y orientacion de jefaturas
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@@@ Buena Practica Internacional (BPI)

Enel marco de la oferta de formacién a distancia de OIT/Cinterfor, se ha disefiado e implemen-
tado el curso e-learning “Transversalizacion de la SST en la formacién profesional”, enfocado a
equipos de las instituciones de FP de América Latina. La propuesta es modular, basada en com-
petencias y apunta al desarrollo de un proyecto de mejora aplicado al contexto de cada institu-
cion. Combina instancias sincroénicas, tales como encuentros semanales/quincenales, asocia-
dos a cada competencia adesarrollar, en las que se comparten los productos generados por los
equipos y asincronicas (foros, intercambio con tutoria, actividades de aplicacion y elaboracion
de proyectos grupales). Hace énfasis en el trabajo colaborativo dentro de cada equipo y entre
ellos, utilizando técnicas y recursos variados (muro o padlet colaborativo, intercambio en dos
: grupos en instancias sincrénicas, repositorio de productos generados), realimentacion cruza-
daentre equipos y por parte de tutoria (OIT 2021c).
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1.3. Principales caracteristicas de las estrategias didacticas

— Amedidaque avance en lalectura se propone reflexionar sobre las caracteristicas de las
estrategias didacticas.

-

No hay una estrategia
definitiva o que funcione mas
que otra. Las estrategias no
son una ‘camisa de fuerza”

ni una receta de cocina, por

lo que, tanto quien disefa
(selecciona técnicas para

la estrategia) como quien
facilita el aprendizaje (aplica
las técnicas), requieren poner
en préctica el criterio de
flexibilidad, teniendo presente
el qué van aprender.

Como componente de un
todo (el disefio curricular),
las estrategias didacticas
deben mantener coherencia
con la/s competencia/s a
desarrollar, los aprendizajes
esperados, los contenidos y
las estrategias de evaluacion
del aprendizaje. Las técnicas
y/o actividades que no
aportan al proceso invalidan
su aplicacion.

Deben ser acordes con las caracteristicas
y necesidades de aprendizaje de las y los
participantesy, a la vez, con las competencias
adesarrollar por el programa. Por ejemplo:
si se trata de participantes con un bajo nivel
educativo, la estrategia enfatizard un enfoque
que parta desde lo concreto y propondra
una secuencia de actividades centradas en la
aplicacion de los aprendizajes, eliminando o
minimizando las acciones que puedan significar
barreras para lograrlos, como extensas
exposiciones tedricas.

Se pueden utilizar de
manera individual o de
manera combinada, seglin
la modalidad presencial o
adistancia/no presencial,
el nimerode lasy los
participantes, el tiempo y
otros recursos disponibles,
la habilidad o experiencia
de la persona que facilita el
aprendizaje, etc.

Variedad Existen diversos tipos de

aprendizaje, por ende, hay
que proveer tantos tipos

de experiencias alasy los
participantes como areas

de desarrollo se espera
lograr (técnicas, habilidades,

Significacién destrezas, actitudes, valores,

entre otros).

Se relaciona con la posibilidad de transferencia
y utilidad para la actividad profesional actual y
futura de la persona que aprende.

~

Figura N°4. Estrategias didacticas y caracteristicas. Fuente: elaboracién propia.
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@@@ Buena Practica Internacional (BPI)

Como ejemplo de flexibilidad y pertinencia de las estrategias didacticas, en el marco del Cen-
tro de Servicios y Gestién del SENA Colombia, se presenta el caso del programa de formacién
de aprendices con discapacidad cognitiva. El estudio revela que mas que la discapacidad, lo
gue existe son diferencias en el aprendizaje, en los métodos, formas y momentos de aprender.
En ambiente de formacion, se generan espacios de reflexion, didlogo y aprendizajes que permi-
ten realizar una retroalimentacién permanente entre la persona que aprende y la que facilita
el aprendizaje, quien tiene la responsabilidad de derribar temores de los/as aprendices y crear
el ambiente de aprendizaje requerido para simular condiciones laborales a las que se van aen-
frentar. Las y los participantes adquirieron y desarrollaron competencias que les permitieron
enfrentarse a su propio mundo. Se trabaja con las técnicas didacticas que son mas pertinentes
para orientar su aprendizaje, entre otras, el juego de roles y el aprendizaje colaborativo, no se

recomiendan la exposiciény el panel de discusién (Orozco, Martinez y Restrepo, 2020).

Se valoran los logros de quienes aprenden, instructores y personal en el programa de formacion
titulado: Auxiliar en almacenamiento, empaque y embalaje, ya que varios de los aprendices se
contrataron en las empresas donde realizaron su periodo de etapa productiva en el marco de un
contrato de aprendizaje. Este ejemplo muestra que la correcta seleccion de técnicas, centradas
enel aprendizaje de cada participante, permite alcanzar los aprendizajes esperados y desarrollar
las competencias que se requiereny que dieron origen a la necesidad de capacitar.

Se invita a revisar:
Q Cdémo pueden trabajarse articuladamente las competencias técnicas y las transversales
mediante estrategias didacticas apropiadas.

Las competencias transversales® no son especificas de una profesion, sino que, como su nombre lo
indica, atraviesan y son requeridas en los diferentes campos ocupacionales. En general, en la oferta
de capacitacion, las competencias transversales se han estado trabajando de manera separada de las
competencias especificas o técnicas y, por ende, se implementan cursos enfocados a su desarrollo.

Laformacién basada en competencias ha evidenciado que incluir las competencias transversa-
les en forma integrada al disefo curricular, puede contribuir a mejorar la calidad de los apren-
dizajes, favorecer la innovaciéon, mejorar la productividad vy la salud y seguridad en el trabajo,
instalar el cambio tecnoldgico, entre otras mejoras.

La combinacion de técnicas didacticas en una estrategia permite que se trabajen estas compe-
tencias transversales junto a las competencias técnicas.

Por ejemplo, una estrategia didactica puede incluir la técnica de trabajo colaborativo en conjun-
to con otras que apunten a desarrollar competencias técnicas, como analisis de caso (analizar
los protocolos a mantener en el ingreso a edificios sanitarios) y hacer una practica en terreno.
Esta combinacion implica en forma paralela, por una parte, demostrar la aplicacion de los pro-
tocolos en terreno vy por otra, el establecimiento de interacciones entre participantes, lo cual
conlleva a la practica de actividades que desarrollan competencias transversales.
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Q } ;Quiénes disefan la capacitacién incluyen las competencias transversales?

El desafio y oportunidad es generar el cambio de mitos y paradigmas, respecto a que solo las
competencias especificas o técnicas tributan a mejorar la empleabilidad y productividad de las
y los trabajadores y por otra parte, que las competencias técnicas y las transversales deben ser
aprendidas por separado.

©@@ Buena Practica Nacional

En Chile, un OTEC de Concepcion, ha disefiado, aplicado y evaluado un modelo, que eviden-
cia la integracién de saberes a partir de las competencias transversales. La gran necesidad
de este giro metodolégico responde a la irreversible condicion de adultez de las y los parti-
cipantes, muy diferente a la condicién etaria de la educacién formal de las fases anteriores

(PROGREST. 2021).

MODELO DE APRENDIZAJE SOCIO-ONTOLOGICO

UN DESAFIO A LA PRODUCTIVIDAD
Integracion de saberes

Impacto medible en incrementos de la produccion que se obtienen por la via de recuperar las perdidas y desperdicios atribuibles a la
recurrencia de fallas operativas evitables.

Podriamos recuperar hasta un 40% de la productividad nacional si aprendiéramos a trabajar mejor con lo mismo que tenemos (McKinsey 2015).

— Crecimiento personasy equipos.

~> Contribucién alamejoradela
productividad, salud y seguridad
laboral, clima laboral.

—> Sustentar la capacidad prevalecer
en la preferencia en los mercado.

Cultura organizacional.
Saber Hacer Ocupacional.
Transversalidad y colaboracion.

Capacitacion integrada.
Modalidad conversacional.

NN ANNY

Cocreacion
socializacion (}/el : ) reAngSQrd%rn?os
conocimiento i Conversacional . p J
¢ centradoenla :

persona

Resintonizar
entendimientos
vy sabidurias

J

Con base en dicho modelo de aprendizaje, en modalidad dual, disefian y aplican estrategias
didacticas integradas partiendo de lo que las personas saben y no saben, evidenciado en el
diagndstico que realizan previo al inicio de la capacitaciéon. En el dmbito del contexto de trabajo,
efecttian 50% de clases en aula'y 50% de acompanamiento y retroalimentacién en la transfe-
rencia de aprendizajes y logro de indicadores definidos previamente.
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1.4.1. Estrategias didacticas y recursos TIC

— Amedidaque avanzaen la lectura, en forma paralela a la definicién de las estrategias, se
invita a establecer ;con qué herramientas van a aprender quienes participan?

La integracion de las TIC en el proceso de aprendizaje es hoy un imperativo y un desafio que
quienes disenan vy facilitan el proceso, tienen que enfrentar para potenciar el desarrollo de

competencias mediante la proposicion de estrategias, técnicas y actividades para un curso.

Las siguientes son algunas de las técnicas didacticas y recursos que integran TIC: con énfasis
enelrol activo de las personas que aprenden.

TECNICAS DIDACTICAS CON TIC:

Entendidos como herramientas asincronas de interaccion, intercambio de opiniones, discusion,

FOROS VIRTUALES toma de decisiones, consenso sobre un tema, facilitan la reflexién y la construccion del
conocimiento. El foro virtual puede utilizarse como complemento de la capacitacion presencial, o
bien, ser un componente de una plataforma de capacitacion a distancia.

Es unaestrategia que combina situaciones de aprendizaje presencial o sincronico, con situaciones

AULA INVERTIDA O a distancia o asincronicas. Proporciona a las y los participantes la posibilidad de acceder a

contenidos de un nuevo material fuera del curso, a través de lecturas o video, ademas de

FLIPPED CLASSROOM actividades con integracion de TIC. Luego, en el curso presencial o sincrénico, se usa para realizar
el trabajo méas complejo, a través de diferentes técnicas y actividades aprendizaje.

Allana el camino para que las y los participantes desarrollen en forma simultanea saberes técnicos
y saber hacer con otros. Al ponerles en contacto con formas de pensar y accionar diversa, les

TRABAJO presenta el desafio de construir un aprendizaje en conjunto, en un ambiente de respeto, reflexién
colectiva, responsabilidad compartida y ayuda mutua. Existen varias técnicas asociadas a esta
COLABORATIVO estrategia. Algunas muy elaboradas, como aprendizaje de pares (Peer Instruction), Clase Puzzle,

(Team Based Learning), Seis sombreros para pensar, etc., hasta aquellas muy simples, en que los
equipos tendran elementos basicos de organizacion para cumplir con una tarea especifica.

Juegos de diferente tipo. Se pueden desarrollar juegos cortos o todo un curso mediante la
~ utilizacion de recursos de gamificacion existentes (Kahoot, Brainscape, Quizlet, Quizziz, Mentimeter,
GAMIFICACION Poll Everywhere etc.), asi como la elaboraciéon de juegos propios para el curso o capacitacion.
También se pueden tomar ideas de juegos tradicionales como el ahorcado, completar frases,

adivinar conceptos, resolver ejercicios o simplemente responder preguntas.
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El Recurso TIC

Elrecurso TIC es una herramienta potente utilizada para apoyar la realizacion de las actividades v la resolu-
cionde problemas que emergen enlos procesos de aprendizaje. Por ende, las TIC mejoran cualitativamen-
te los procesos de capacitaciony facilitan la construccion individual y colectiva del conocimiento.

En contexto de la crisis sanitaria generada por el COVID-19, el SENCE ha instruido la autori-
zacion de traspaso de cursos presenciales a modalidad e-learning v blended learning, aplicable
a cursos financiados por el Fondo nacional de Capacitacion, Becas Laborales y Programas Ex-
trapresupuestarios que administra SENCE (Resolucion Exenta N°1679 del 10.0.2021). En el
caso de cursos incorporados en el Catalogo de Planes Formativos, se requiere consultar si son
susceptibles de traspaso de modalidad (SENCE, 2020c¢).

Reiterando que paracontribuir al desarrollo de las competenciasy logro de los aprendizajes espera-
dos, independiente de lamodalidad de un curso, laintegracion de la estrategia didacticay las TIC, es
fundamental para disefar y emplear técnicas que estimuleny faciliten el aprendizaje. En la modali-
dad e-learningy blended learning, las TIC canalizan la informacién (contenidos), la comunicacion e in-
teraccion entre los actores del procesoy concretan la estrategia didactica que guia la capacitacion.

La tabla siguiente contiene una seleccion de recursos y herramientas TIC, asociadas con téc-
nicas y actividades didacticas que pueden ser utilizadas en modalidad a distancia e-learning y
blended learning (Recursos TIC, 2021).

RECURSOS/

TECNICAS DIDACTICAS Y ACTIVIDADES DE APRENDIZAJE

HERRAMIENTAS

Trello

Usar vifietas y/o listas de verificacion de accesos a paginas web y fechas relevantes para un curso. Actividad que se
puede realizar en forma individual o colaborativa.

Brainscape

Reconocer informacion relevante, con pauta guiada.

Miscrosoft One note

Comentar y anotar las ideas centrales, resimenes y/o interpretaciones sobre los temas abordados en clases
virtuales sincronicas, en lectura guiada o a través de la visualizacién de registros audiovisuales. Esta accion puede
ser individual o colaborativa.

Zotero Recolectar y clasificar referencias bibliogréaficas a utilizar en informes, investigaciones y/o ensayos.

Padlet Compartir y contrastar, en forma individual o colaborativa, por medio de un diario mural o poster interactivo, diferentes
puntos de vista o recursos web que evidencien el desarrolloy resultados de una experiencia de aprendizaje.

Playposit Editar un video elaborado en forma individual o colaborativa, disponible en la web, con la finalidad de enriquecerlo
con preguntas, imagenes o comentarios relacionados a un tema en particular.
Elaborar mapas conceptuales o mentales que establezcan relaciones entre conceptos e ideas propias de un curso.

Mindomo Se pueden hipervincular con recursos disponibles en la web, con el propdsito de complementar la informacién

presentada. Actividad que puede ser individual y/o colaborativa.

Google Forms

Realizar encuestas, en forma individual o colaborativa, con el proposito de recopilar informacion, percepciones,
creencias sobre un tema en particular.

Graficar el anélisis de una base de datos, con la finalidad de dar conocer los resultados e interpretaciones obtenidas

Tableau . S
durante una investigacion.
Mentimeter Opinar en un foro, un Webinar a partir de un juicio de valor fundamentado sobre un tema en especifico o sobre una
pregunta abierta, cuyos resultados se grafican automaticamente.
Genially Disefar iméagenes, infografias o presentaciones interactivas o dindmicas con el propoésito de presentar en forma
creativa el resultado de actividades realizadas.
Trabajar, en forma individual o colaborativa una misma presentacion de resultados de busqueda de informacion,
Workspace de la realizacion de un trabajo, en linea, con todo el equipo de estudio o de trabajo, o con colaboradores externos.

La persona que cumple el rol de administrador o administradora asigna permisos para editar, ver o agregar
comentarios. (En este recurso puede tener todas las herramientas de trabajo integrado).

Screencast-O-matic

Realizar la grabacién de un video propio que contenga una respuesta creativa en torno a una pregunta en particular
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Trello

Usar vifletas de acceso a web

Brainscape

Reconocer informacion relevante

Miscrosoft One note

Comentar y registrar ideas centrales

Zotero Recolectary clasificar bibliografia : N

: Facilitadora,
Padlet Compartir diferentes recursos web > Facilitador,

: Tutoray Tutor
Playposit Editar videos
Mindomo Elaborar mapas conceptuales

Google Forms Realizar encuestas

Tableau Graficar analisis de datos
Mentimeter Opinar en foros

Genially Disefar imagenes e infografias
Workspace Realizar presentacion de resultados

Screencast-O-matic ~ Grabar unvideo

_ Y,

Figura N°5. Fuente: Repositorios de recursos educativos, tutoriales interactivos, cuestionarios online, herramientas web 2.0 (eBooks, Podcast,
etc.) y los cursos online abiertos (MOQOC), entre otros.

EJEMPLOS DE RECURSOS Y OPCIONES DE GENERACION DE
CONTENIDOS EN SOPORTE DIGITAL

EJEMPLO DE RECURSOS
INTERACTIVOS SOPORTADOS
CON HERRAMIENTAS DIGITALES

GENERACION DE CONTENIDOS
EN SOPORTE DIGITAL

1. Parafotos, imdgenes y capturas: ArveSome Screenshot, Thinglink, Placelt
(se paga por imagen), Skitch, Fotojet, PicMonkey, Jing.

Kahoot, EdPuzzle, Herramientas Google: Drive, Google Form, 2. Escrituray fuentes: Word 2 Clean HTML, Paper Rate, Copyscape, Wordle,

Jamboard (Estudio Formulacién Sistema de Diagndstico de Google Fronts y DaFont.
Competencias Digitales CChC-SENCE 2020). 3. Disefoy activos: Canvas (pagado'y opciones gratuitas), Infogram, Haiku
Cubierta.

4. Social media: BuzzSumo, Namechk.

Buena Priactica Internacional

Desde hace mas de una década se vienen realizando experiencias de capacitacion para el de-
sarrollo de competencias técnicas y transversales en modalidad e-learning y blended-learning
en América Latina, Centro Américay el Caribe, Europa y Asia. Mas de 40 ejemplos de buenas
practicas pueden consultarse en el documento producido para el Proyecto de Investigaciony
desarrollo de metodologias de capacitacién basadas en TIC para MIPYME, de OIT Cinterfor
(Leibowicz, 2011). El documento ofrece una descripcién de cada una de las experiencias, la
calidad de la formacion, resultados e impacto de las experiencias y las lecciones aprendidas en
cuanto a las estrategias de aprendizaje integradas con TIC.
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2.

CRITERIOS PARA LA SELECCION DE TECNICAS
QUE CONFORMAN LA ESTRATEGIA DIDACTICA

— Se invita a analizar y aplicar criterios para determinar los elementos que tributan a la
Q estrategiay con ello el logro de los aprendizajes esperados.

Seleccionar las técnicas pertinentes para implementar la estrategia didactica significa delinear
el camino de aprendizaje que cada participante recorrera en un curso de formacién. Una es-
trategia puede estar compuesta por una o mas técnicas, sus respectivas actividades de apren-
dizaje v los recursos dispuestos para ello. La técnica didactica debe permitir que las personas
que aprenden movilicen sus conocimientos, su experiencia, sus habilidades, sus actitudes y su
reflexion frente a situaciones nuevas, partiendo de sus aprendizajes previos.

La seleccién de la o las técnicas didacticas condiciona —aunque no garantiza- el logro de los
aprendizajes esperados en el marco de la actividad formativa.

Para seleccionar una estrategia didactica, se sugiere considerar tres puntos clave:
— lamodalidad del curso de capacitacion o programa

— los momentos de la aplicaciony

— lacombinacion de las técnicas.

2.1. Modalidad de capacitacion: presencial y a distancia/no presencial

Q —> Seinvita a revisar como la modalidad determina el escenario en que se desarrolla el
aprendizaje.

Las modalidades de capacitacion (definidas en el Mddulo Cero) presencial, a distancia (e-lear-
ning sincronico, asincronico y autoaprendizaje) y blended learning conllevan disefar estrategias
y seleccionar técnicas didacticas, a partir de la competencia a desarrollar, las caracteristicas
de la poblacion objetivo, el contexto v la territorialidad, considerando la duracién, los recursos
disponiblesy las restricciones impuestas por la situaciéon que se vive.

La modalidad de capacitacion determina el escenario (virtual o presencial) en que se desarrolla
el proceso de aprendizaje y, por consiguiente, influye en el contexto vy los canales mediante los
cuales se producen las interacciones entre las o los participantes, sus pares, los contenidos y
la facilitacion (tutoria). Por ejemplo, mientras que, en la capacitacion presencial, el contexto de
un aula o lugar de trabajo posibilita el intercambio directo, la observacion del desempefo vy el
encuentro cara a cara, a distancia la relacion estd mediatizada por una interaccion asincronica
0 sincrénica que se realiza a través de una plataforma, mensajeria u otros canales maoviles y
materiales digitales o impresos.

ecomp
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:Qué elementos de calidad se deben considerar al seleccionar técnicas didacticas para
modalidad presencial, a distancia o blended learning?

Para la modalidad presencial o a distancia, la accesibilidad a los recursos es central. En presencia,
contar con computadores conectados a internet hace factible el acceso a estrategias como la
ENTORNO investigacion o aula invertida, a través de software libres que facilitan su implementacion. A distancia,
TECNOLOGICO una plataforma de formacion posibilita el desarrollo de cursos en linea, sincrénicos y/o asincrénicos.
El correo electrénico, asi como diversas aplicaciones, por ejemplo, WhatsApp, abren las puertas para
sostener interacciones entre participantes y quienes facilitan el aprendizaje.

ASPECTOS Material de aprendizaje a los que tendran acceso las y los participantes, que requieren ser elaborados
< o seleccionados y analizados, a fin de verificar su calidad y la viabilidad de ser compartidos de manera
DIDACTICOS digital, tanto en la modalidad presencial como a distancia.
INTERACCION Lainteraccion entre participante/facilitador/a, tutor/a, entre participantes, ya sea en pequenos grupos

oentodo el grupo, es un elemento central en cualquiera de las modalidades y en las estrategias que

ENTRE LOS ACTORES seleccionen.

ACTIVIDADES
QUE TENGAN Las actividades deben permitir a cada participante construir su forma personal de aprender, manejar
auténomamente procedimientos de aprendizaje y evaluacion, recibir y brindar realimentacién, corregir

SENTIDO PARA LA y reflexionar sobre los errores.
EL PARTICIPANTE

AUTOGESTION DEL La autogestion del aprendizaje es una competencia transversal que se desarrolla a partir de
actividades que posibilitan gestionar el propio proceso de aprendizaje. Resulta critica cuando se
APRENDIZAJE piensa en estrategias con modalidad a distancia/no presencial.

g Por ejemplo:

Se hadisefado un curso de capacitacién en modalidad presencial de 16 hrs. de duracién, sobre Ser-
vicio al Cliente bancario en situacién de crisis para 25 personas. Como estrategia didactica se ha
seleccionado articular las técnicas de simulacion, observacion en terreno y trabajo colaborativo. Si
bien el procedimiento y protocolo sanitario vigente exigen un trabajo colaborativo con distancia-
miento fisico, se mantiene el trabajar en grupo porque es critico para el éxito del aprendizaje. Los
recursos que se utilizan incluyen fichas, equipos y tecnologias, papeleria, entre otros.

Este mismo curso en modalidad no presencial, requiere algunos ajustes en lo que se refiere a las
actividades de aprendizaje, pero la técnica de trabajo colaborativo puede realizarse mediante las
TIC. Los recursos pueden variar utilizando la plataforma que se disponga para ello (por ejemplo,
zoom, teams, etc.) u otras aplicaciones (WhatsApp, correo electronico, Drive, etc.).

Asimismo, habra cursos cuya adaptacion ala modalidad a distancia e-learning es muy compleja,
por la naturaleza de los recursos requeridos.

Las estrategias, técnicas didacticas y actividades de aprendizaje requieren ser adaptadas de acuerdo con el
entorno de aprendizaje para que se puedan aplicar en las diferentes modalidades, lo que cambia es el contexto
y los recursos. Aplicar técnicas y actividades didacticas en diferentes contextos, conlleva también un constante
replanteamiento de lo disefiado.
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Buena Practica Nacional

Un OTEC de Santiago realiza acciones previas para asignar pertinencia al programay combina
. diferentes estrategias, técnicas y actividades para el desarrollo de competencias, logrando re-
sultados de aprendizaje de calidad (MADICAP, 2018).

¢COMO SE DEFINEN LAS ESTRATEGIAS DIDACTICAS?

Articulacion

Sector

Productivo
Corporacion

de Educacién, &
SENCE, OTEC

Adaptacion del
Plan Formativo
(SENCE)
Auxiliar
Administrativo

Buena Préactica Curso: Asistente Administrativo mencion SAP

Aprendizaje basado en problemas, Aprendizaje
Colaborativo. Desarrollo Competencias Técnicas,
Socioemocionalesy TIC, Simulacion, trabajo en equipo,
Boot Camps, Debate, Entrevistas, otras.

Evaluaciony retroalimentacion durante el proceso, uso
pautas de cotejo, rubricas, portafolio de evidencias.

Identlﬁcauon
demanda

Disefo
- Programa
Dldactlca Evaluacién
Gestion Pre
Inscripcion

Taller motivacion

125 horas
Modalidad
Presencial
> Programa Social:
pre-contrato
jovenes
egresados de 4°
medio

Facilitador/a
Aprendizaje individual h{léoso%e
y grupal estudiantes
capacitados

J

Las estrategias didacticas aplicadas en un curso Asistente Administrativo Mencién SAP, moda-
lidad presencial, fue replicado durante 9 afos (2010-2018), dirigido a estudiantes con 4° aho
medio rendido, utilizando el instrumento SENCE de Pre-Contrato:

ETAPA 1 ETAPA 2 TECNICAS
CONTEXTO PLAN FORMATIVO METODOLOGICAS
Serealiza a. Competencia Técnicas diddcticas:

identificacion de la
demanda en el sector
productivo.

Se hace la adecuacion
del Plan Formativo
SENCE de Auxiliar
Administrativo.

Se disefia un
programade 125
horas - 25 tedricas
y 100 practicasy
aplicaagrupos de 25
personas.

paradesarrollar
(competencias técnicas,
socio emocionales,

competencias digitales).

b. Aprendizajes
esperados.

c. Contenidos a trabajar.

Aprendizaje basado en problemas.
Simulacion de situaciones en la empresa.
Juego de roles, debates.

Actividades de aprendizaje:
Realizar entrevista laboral.
Resolver problemas.

Busqueday andlisis de informacion especifica enlaweb. > Estrategia
Resolver problemas en Excel. : didactica
Recursos:

Conexion ainternet.

Computador/notebook.

Programa Excel.
Otros asociados al curso.

Sidesea ampliar la informacion sobre este capitulo, puede consultar los enlaces incluidos en la

Biblioteca anexa al Manual.
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2.2.Los momentos de aplicacioén: inicio, desarrollo y cierre

Se invita a reflexionar sobre:
Q — Larelacion que guardan las estrategias didacticas con los momentos en que se aplican.

Las estrategias se seleccionan considerando también la instancia de aplicacion.

Al inicio del curso o induccidn, se aplican técnicas y actividades para explorar expectativas vy
saberes previos, intercambiar informacion, integrar al grupo y generar el confort comunicativo.
Durante el desarrollo o proceso, se seleccionan o disefian estrategias para facilitar el
aprendizaje, monitorear los avances y realimentar el aprendizaje.

Al cierre, se implementan técnicas y se proponen actividades que permitan integrar lo
aprendido, evaluar los logros y realimentar tanto al participante como a quien facilita el
aprendizaje.

Estos momentos pueden considerarse a nivel del curso, médulo o unidad de aprendizaje:

Inicio: Desarrollo: ACigelrre:
TS, LR nalisis e
Induccion > Proceso >

integracion

: : :

Las técnicas didacticas
se proponen para: cerrar

Las técnicas didacticas
son seleccionadas

Las técnicas didacticas
que dan inicio al curso:

.

para presentar, para
presentarse, levantar
expectativas, comunicar
los aprendizajes
esperados, entre otras.
Ejemplo: dindmicas de
presentacion, andlisis de
expectativas, recuento
de aprendizajes previos,
palabras incompletas,
tres teorias, debates,
preguntas indagatorias,
mesa redonda, etc.

o disefladas para
estructurar y materializar
el proceso de ensefanza
aprendizaje.

Ejemplo: aprendizaje
basado en problemas,
aprendizaje basado en
proyectos, estudio de
casos, simulacion-juego
de roles, debates, grupos
de discusion, etc.

un proceso de aprendizaje
(curso de capacitacion,
una unidad, un apartado),
evaluar el desempeno de
losy las participantes, y
realimentar el proceso ).
Ejemplo: trabajos
practicos, proyectos

y ensayos sobre el
contenido, lluvia de ideas,
realimentacioén, foros

de discusion, preguntas,
debates, etc.

J

Figura N°6. Momentos de aplicacion de las técnicas didacticas. Fuente: elaboracién propia.

Es de particular interés relevar el momento del cierre, también llamado de anélisis e integracion.
Cuando se habla de cierre, puede referirse a la conclusién de un curso, de un modulo, de una
unidad. También cuando se cierra una idea o una etapa del proceso de trabajo para abrir otra,
dentro de una misma sesién. Son las técnicas vy actividades didacticas de cierre que, en general,
implican hacer una evaluacion formativa o sumativa, seglin sea el caso.

Por ejemplo, con el propdsito de analizar e integrar los resultados alcanzados, al finalizar un
tema, se puede hacer una lluvia de ideas por grupo y con ello evaluar formativamente el nivel
alcanzado, otorgando realimentacion oportuna alasy los participantes. Las estrategias de eva-
luacion del aprendizaje se abordan en el Mdédulo 2.

ede. .
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En el siguiente grafico se puede apreciar un ejemplo de estrategias integradas con recursos
TIC, yaseaen presencia como a distancia, en los tres momentos indicados.

INICIO: INDUCCCION

DESARROLLO: PROCESO

CIERRE: ANALISIS E
INTEGRACION

Técnicasy
actividades

TIC

Técnicasy
actividades

TIC

Técnicasy
actividades

TIC

Aprendizaje basado

Video con problema

Lluvia de ideas ) (presencial'y . Cdamaras, celulares,
para analisis de Padlet, tablet por elj problemas: adistancia). C~oeva'ILlJaC|on Y gréficos, PPT,
expectivas: qué pareja o trios (en ?tt‘Jaci'gn/lpLoblelma discusion _sot;re Excel, RubiStar
esperan del curso, resencial). e lavida laboral. s experiencias

qué responsabilidad ) Andlisis por grupos, P icacion \Wild practicas enterreno. g"g‘,’séﬁﬁg

le cabe acada HIpOteSIS BlOg (presenCIa Y :
uno, cudles serfan ;adlet y(;‘oro © distancia). Heteroevaluacion

oom adistancia. ;
]Icas normas de Propuestas de Mapas conceptuales. \éVquLtJeSJT'
uncionamiento. soluciones. Foro, Zoom map tool.
(adistancia).

Fuente: elaboracion propia.

2.3. Combinacion de estrategias y técnicas

Se invita a reflexionar acerca de:

— Laimportancia de combinar estrategias didacticas.
La combinacién de estrategias refiere tanto a la articulacion de distintas estrategias/técnicas
didacticas, como a la integracion de estrategias didacticas y de evaluacion en una misma pro-
puesta de capacitacion o programa.

2.3.1. Combinacién de técnicas didacticas

Dependera de las caracteristicas y de la duracién del curso. Los cursos cortos pueden ser reali-
zados, utilizando una sola técnica didactica o se puede seleccionar una para cada tema. Lo que
tiende a aumentar con el nimero de horas es la secuencia de actividades para cada técnica, ya
que en los cursos con mas horas se seleccionan técnicas mas complejas.

Las secuencias de actividades que se planean para las técnicas apuntan a las distintas dimen-
siones de la competencia (saber-conocer, saber actuar y hacer, saber ser y estar, saber actuar
con otros) y se requiere varias formas de abordaje. Por ello, la combinacion facilita contemplar
las distintas formas y estilos de aprendizaje de las vy los participantes.

ESTRATEGIAS DIDACTICAS
CURSO DE 40 HRS

Estrategia compuesta por 2 técnicas:

Trabajo colaborativo .

ABPro.

Técnicas: (Secuencia diddctica de las actividades):

Trabajo colaborativo: preguntas generadoras, simulacion, analisis de
caso grupal, plenario.

ABP: andlisis de caso, observacién en terreno, investigacion
individual, confeccion de informes, individual y en grupo, bitacora
de observacion.

ESTRATEGIAS DIDACTICAS
CURSO DE 16 HRS

Estrategia Compuesta por 2 técnicas:
Trabajo colaborativo.
Andlisis de casos.

Actividades (cada técnica tiene su propia secuencia de actividades):
Trabajo colaborativo: lluvia de ideas, juego de roles, presentacion.

Andlisis de casos: lectura individual, discusion en grupos, propuesta
plenaria de resultados.
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Ejemplo internacional de combinacién estrategias didacticas con TIC

65;@60 Gestion de Riesgos Psicosociales en los Centros de Trabajo,
En Chihuahua, México el Centro Evaluador de Competencias Laborales (CED), dedicado tam-
bién a la formacién ha disefiado e implementado un curso de capacitacion, en modalidad a dis-
tancia sincrénicay asincronica de 24 horas distribuidas en 4 semanas, para responsables de re-
cursos humanos, encargados de la salud en el trabajo e integrantes de la comisién de seguridad
e higiene, utilizando una plataforma interactiva de la Consultora Informatica y Computacién
Avanzada de México (ICAM). La competencia a desarrollar es Diagnosticar, analizar y gestionar
los factores de riesgo psicosocial en los Centros de Trabajo, de forma colaborativay con impacto en la
productividad. La estrategiay técnicas didacticas, integradas en la plataforma interactiva, segiin
momentos de la capacitacion son:

APERTURA PROCESO Y SESIONES DESARROLLO CAPACITACION

Alineacion a estandar de competencia.

Presentacion y analisis de caso: sincrénica con aplicacion a casos
de lasy los participantes.

Resolucion de ejercicios.

Actividad de integracion con herramientas digitales. Practica en terreno: actividades de aprendizaje de aplicacion
Test digital para revision de conocimientos con resultados en directa en la empresa.

Plataforma con formulario de registro, calendario de eventosde  —
%
9
%
tiempo real. > Pizarrén virtual para compartir material extray experiencias.
%
%
9
%

apoyo y espacio virtual con materiales de trabajo.

Video de bienvenida con detalles generales previo a la primera
sesion.

NN N N 2

Control de desempefio de participantes. Inspiracién con mejores trabajos.
Reflexiones colectivas publicas.

Grabaciones de sesiones para revision.
Seguimiento del aprendizaje en grupo WhatsApp.

Principales resultados: ampliacion del didlogo entre participantes de diferentes partes del pais
y otros paises, novedosos ejemplos visuales en linea para aplicarse répidamente, multiples ma-
teriales, contactos y buenas practicas compartidas entre los casos, incremento acelerado en la
gestion de los riesgos psicosociales, mejorando la productividad. Portafolio listo para enfrentar
el proceso de certificacion con éxito.

LLa capacitacion utiliza la plataforma de recursos SIMPLENOMOG35 para apoyar a las organiza-
ciones en la aplicacion de la Norma Oficial Mexicana de Riesgo Psicosocial en el Trabajo.

2.3.2. Articulacién de estrategias didacticas y de evaluacién

Se invita a reflexionar y discutir sobre:

Q — Lanecesidad de articular estrategias didacticas y de evaluacién.

Laarticulacion es una practica frecuente, dado que quien facilita puede estar guiando el proce-
soy evaluando al mismo tiempo.

La articulacion entre las estrategias didacticas y de evaluacion allana el camino para que las y los participantes
alcancen los aprendizajes esperados, facilitar el rol activo de quienes aprenden en situaciones reales o simula-
das, fomentar la apropiaciény transferencia. Permite evaluar en paralelo o al finalizar cada etapa, identificando
el nivel o desarrollo de los aprendizajes.
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;Siempre es posible la combinacion de estrategias didacticay
Q } de evaluacion en un proceso de capacitacion?
iSil, dado que la propuesta didactica y de evaluacion son vinculantes y se desprenden de los
aprendizajes esperados. El criterio de evaluacion del aprendizaje esperado es el que determina
qué evaluary, alavez, condiciona la estrategia didactica elegida para el logro del aprendizaje.

4 —— p

“ Seevallan aquellos aspectos
de la competencia que .
se abordan mediante las v
estrategias didacticas.

. Aprendizajes .
Estrategias Esperado’s Estrategias de
didacticas basados en evaluacion

competencias

Los aprendizajes a evaluar
impactan en la seleccion de
las estrategias, técnicas y
actividades

\ R /

Figura N°7. Combinacion de estrategias. Fuente: elaboracion propia.

2.4.Secuencia de seleccidon y coherencia:
referente, estrategia, técnica, actividad

— A medida que avance en la lectura se invita a analizar la coherencia que deben guardar
Q los distintos componentes de un programa formativo.
La selecciéon de la estrategia, técnica, actividades y recursos se inicia analizando el referente que
es la o las competencias que se proponen desarrollar en un curso. A los efectos de asegurar la
pertinencia de la seleccion realizada se verifica mediante un analisis de la coherencia presente
entre los componentes del disefo curricular.

~

Relevacion
Por ejemplo:

Técnicas diddcticas:
Aprendizaje basado en
problemas, juego de roles.

saber hacer/actuar, saber

Estrategias
de conocer, saber ser y estar,

Secuencia de Actividades: evaluacion saber actuar con otros.
Andlisis del problema, i Nagau® e

distribucion de roles, A SECUENCIAY :

presentacion por equipos, COHERENCIA : Formulacién:

analisis grupal de las

Verbo-Objeto + Condicién

solucione propuestas, \A o Los objetos y las condiciones:
propuesta de mejora. Estrategias < 7 [ Objetivos: dan origen a los contenidos.
Realizacion de entrevista didacticas / aggggg;éaégs > | 05 verbos: orientan a
laboral. 3 & seleccion de estrategias y
Recursos: Conexion a Contenidos danorigen alos criterios de
Internet, computador/ i6 alti

) evaluacion (estos ultimos se
notebook, programa utilizan en las estrategias de
Excel, otros asociados evaluacion).

al curso.
\ J

Figura N°8. Secuenciay coherencia de la estrategia, técnica y actividad didactica. Fuente: elaboracién propia.

ecomp

Evaluacion
/o de Competencias
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Curso: El referente delaolas
competencias adesarrollar
surge de una necesidad
detectada, problema o
requerimiento laboral.
Programa social: El referente
es el Perfil ChileValora
Asociado o Catalogo de
Planes SENCE.

Por ejemplo:
Referente: Atender
al cliente eficaz y
eficientemente en
su consulta sobre los
productos ofrecidos por la
empresa.

Problema: Aumento

de reclamosen la
atencion del call

center, incorporacién o
actualizacion de un nuevo
procedimiento legal,
nueva funcionalidad de un
software, nueva técnica,
cierre de brechas de
competencias, trabajo en
equipo.

EIROFOIONMTE v ovvs e > [ Aprendizajes

esperados

Verbo-Objeto+Condicion.

A\

Realizar(verbo) la atencion
al cliente (objeto), segtin los
protocolos de atencion de la
empresa (condicion).

Los objetos y las condiciones: dan origen
a los contenidos: tipos de clientes, como
enfrentar clientes molestos, etc., y el
protocolo de atencidn de la empresa.

Los verbos: orientan el diserio de la
estrategia y la seleccion de técnicas.

Véase la columna de la derecha.

Las acciones expresadas en los verbos
también dan origen a los criterios de
evaluacion (estos Ultimos determinan
las estrategias de evaluacion que serdn
vistas en el médulo 2).

........................... > Metodologia

del curso

Estrategia: técnicas.

Secuencia de actividades.
Recursos.
4
Por ejemplo:

Verbo realizar: la estrategia contempla
que lasy los participantes practiquen
o hagan actividades préacticas, asi se
seleccionan 2 técnicas que permiten
realizar la atencion al cliente.

Estrategia:

Dos técnicas didacticas:
Aprendizaje basado en problemas.
Juego de roles.

Secuencia de actividades:

Anélisis del problema, distribucion de
roles, presentacién en parejas de sus
roles, andlisis grupal de las soluciones
propuestas con retroalimentacion y
realimentacion®, plenario de propuestas
de mejora.

Recursos:

Conexion a internet.
Computador/notebook.
Programa Excel.

Otros asociados al curso.

.

J

Figura N°9. Secuencia de respuesta a un requerimiento. Fuente: elaboracién propia.

responder al problema o requerimiento que dio origen a la capacitacion?

Q; :Con esta estrategia, cada participante podra desarrollar competencias que les permitan

Como componente de un todo (el diseno curricular), las estrategias didacticas deben mantener
coherencia con la/s competencia/s a desarrollar, los aprendizajes esperados, los contenidos y
las estrategias de evaluacion del aprendizaje.

Las técnicas y actividades que no aportan al proceso invalidan su aplicacion. La aplicacion de
estrategias, técnicas y actividades didacticas se ajustarédn las veces que sea necesario, segin la
poblacion objetivo, las competencias a lograr, los medios, los recursos y las tecnologias disponi-
bles para lograr aprendizajes esperados. Es una oportunidad y un desafio asignar pertinenciay

calidad alas acciones conducentes alograr aprendizaje.

6 Ladiferencia entre Retroalimentacion y Realimentacion, se presenta en el médulo 2.
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2.5. Lacalidad aplicada en la seleccion de estrategias

— Seinvita a identificar los criterios a considerar para asegurar la calidad en la seleccion

@ de estrategias didacticas:

Para determinar si la seleccion de las estrategias/técnicas ha sido realizada eficazmente, se pue-
den revisar los criterios de calidad a través de las siguientes preguntas:

CRITERIOS DE CALIDAD

PREGUNTAS

Validez

Se pueden realizar actividades muy interesantes y entretenidas,
pero que no aportan al aprendizaje esperado.

;Laestrategia /técnica que ha seleccionado esté relacionada con
el aprendizaje esperado?

;Hay congruencia entre lo que la persona debe aprender y la o
las técnicas elegidas?

Se seleccionan técnicas que son muy entretenidas y han dado
resultados en otros cursos, pero saportan al aprendizaje de este
curso o programa en particular?

Flexibilidad

Es importante que en el disefio se incluyan técnicas y
actividades alternativas para abordar cualquier situacién
imprevista que surja en el proceso de aprendizaje.

;Se pueden hacer adaptaciones rapidas en el caso que lleguen
menos o mas participantes de los informados originalmente?
Silas o los participantes ya poseen conocimientos y experiencias
en los contenidos a trabajar en las actividades, ;se pueden hacer
modificaciones en el mismo momento?

;Las estrategias se pueden adaptar si se necesita hacer el curso
de manera no presencial?

:Se pueden adaptar las estrategias utilizadas en modalidad a
distancia a sesiones presenciales?

Relevancia

Las estrategias deben ser relevantes para las funciones que
desempenany deben centrarse en los aspectos criticos de las
competencias a desarrollar.

;Es Util para el aprendizaje la técnicay la actividad que espera
realizar?

;Serelaciona con el temay con lo que las personas tendrén que
hacer en su trabajo? ;Esta técnica desarrolla actitudes relativas a
las competencias que dieron origen al curso o programa?

Variedad

Es recomendable contemplar diferentes estilos de aprendizaje de
las y los participantes, ofreciendo oportunidades y experiencias
diversas para que todos puedan aprender.

;Las estrategias contemplan una diversidad de técnicas para que
las personas tengan oportunidades para experimentar, aplicar
conocimientos, practicar habilidades y actitudes?

Si se ha seleccionado una sola técnica, ;la secuencia de

actividades es variaday suficiente para abordar el aprendizaje
esperado?

Potencial con la utilizacién de TIC

La complementacion de la estrategia/técnica con recursos
tecnolégicos, amplia el espectro de oportunidades de aprendizaje
Las TIC pueden contribuir al desarrollo de un pensamiento critico,
ala autogestion, la creatividad. Antes de usar cualquier TIC,
verifique que las y los participantes tengan acceso a la tecnologia.

;Laestrategia/técnica seleccionada se podria potenciar con la
integracion de recursos tecnolégicos?

;Lasy los participante poseen competencias informaticas basicas
para acceder a la tecnologia seleccionada?

;Lafacilitadora o facilitador cuenta con competencias para
incluir tecnologias en las actividades planeadas?
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tQQ EJEMPLO DE SELECCION DE UNA SECUENCIA DIDACTICA

> lLaestrategia/técnica seleccionada se podria potenciar con la integracion de recursos tecnolégicos?
> ¢Lasylos participante poseen competencias informaticas basicas para acceder a la tecnologia seleccionada?
> ¢Lafacilitadora o facilitador cuenta con competencias para incluir tecnologias en las actividades planeadas?

ESTABLECIMIENTOS GASTRONOMICOS

MODULO MA01418 ATENCION AL CLIENTE EN

Competencia

Aprendizajes Esperados

Criterios de Evaluacion

Contenidos

Realizar la atencion del
cliente desde su llegada
al establecimiento
gastronomico, de

1. Aplicar procedimiento
de recepcion del

cliente asu llegada

al establecimiento
gastrondmico, de
acuerdo con protocolos
establecidos.

Tributan a las estrategias
de evaluacion.

N2

Protocolos de bienvenida al cliente
en establecimientos gastrondmicos.

Procedimientos de verificacion de
informacion de clientes en sistemas
de registro.

Protocolos de acompanamiento

de clientes a sus ubicaciones en
establecimientos gastronémicos.
Técnicas de comunicacion de la carta
y/o mend.

Técnicas de presentacion al cliente de
cartay/o menu.

Protocolos de presentacion del
establecimiento y maitre o garzén
asignado a lamesa.

acuerdo con protocolos
y procedimientos
establecidos.

2. Asistir al cliente en
sus requerimientos
durante su estadia

en el establecimiento
gastronomico, de
acuerdo con protocolos
y procedimientos
establecidos.

NN VN

N2

N2

%

Procedimientos de atencién clientes
en establecimientos gastronémicos.
Técnicas de comunicacion.

Técnicas de escucha activa.
Procedimientos de evaluacion

de requerimientos de clientes.

Protocolos de entrega de respuestas
aclientes.

Protocolos de resolucion de
requerimientos de clientes.
Técnicas de fidelizacion de clientes;
Protocolos de registro de nivel de
satisfaccion.

Protocolos de comunicacion.

Metodologia (Estrategias: técnicas diddcticas + recursos): Se realiza una combinacion de técnicas que permitan, a quien participa,
alcanzar los aprendizajes esperados, considerando los contenidos. En este caso, los contenidos contemplan: conceptos,

procedimientos y actitudes.

Estrategia:
Uso de 2 técnicas

Secuencia didactica

Recursos/equipos

ABPro

Presentacién del problema, preguntas generadoras, —>
andlisis de documentos o videos-> discusion y debate
de conclusiones en el foro -> estudio de un caso ->

elaboracion y presentacion de propuestas de solucion del
problema. Computador con conexién a internet.
Plataforma de aprendizaje.
WhatsApp.

Videos y presentaciones en YouTube.

Andlisis de caso en grupo, mediante sesion sincrona entre
participantes y foro grupal-> Juego de roles clientes-
camarero->Plenario

Trabajo colaborativo

PROPUESTA METODOLOGICA

e‘gcomp
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¢Cudntas actividades didacticas se deben tener preparadas
@ para realizar un curso de capacitacion?

Las técnicasy actividades que sean disenadas para un curso de capacitacion, pueden sufrir mo-
dificaciones al inicio, durante el desarrollo o incluso en el cierre del curso o tema o mdodulo,
producto de aspectos no considerados previamente, tales como la motivacion de cada parti-
cipante, sus experiencias previas, la falta de alglin recurso, cambio del lugar de ejecucién de la
capacitacion, aumento o disminucion del nimero de participantes, conclusiones inesperadas,
presencia o ausencia de alguna jefatura, aumento o disminucion del tiempo destinado, etc. Por
tales motivos, se sugiere planeary considerar como minimo dos técnicas y actividades alterna-
tivas, con sus respectivos materiales, recursos y medios.
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3.

DESCRIPCION DE LAS TECNICAS DIDACTICAS
QUE COMPONEN LA ESTRATEGIA

— Para que el cambio se plasme en acciones concretas, se recomienda revisar y analizar
las categorias, fichas y ejemplos como insumo para la seleccion de técnicas didacticas
pertinentes con el logro de los resultados de aprendizaje.

3.1. Fichas: categorias, niveles segiin Marco de Cualificaciones
Técnico-Profesional MCTP

Para facilitar la seleccion de estrategias, se propone considerar los siguientes aspectos:

Figura N°10. Seleccion de Estrategias. Fuente: elaboracion propia.

Sibien esta categorizacion aporta a la seleccion de manera répiday sencilla, se debe considerar que:

— Laseleccion se realiza en funcion del proposito: ;Qué se busca? ;Qué tipo de aprendizaje
facilita o favorece la intervencion?

— Hay estrategias que pueden aplicarse con diferentes propésitos y en los diferentes mo-
mentos del proceso.

— Las técnicas o actividades pueden seleccionarse para cualquier nivel -1 a 5- del Marco
de Cualificaciones Técnico-Profesional (MCTP) del MINEDUC, desde los niveles opera-
tivos, tacticos hasta estratégicos, ya que responden a la competencia a desarrollar por el
programa de formacion o curso con franquicia tributaria. Para ello, se hace un ajuste en el
contenido o el alcance de la técnica, en funcion del nivel del MCTP.

— En cuanto a la modalidad sugerida: como ya se ha mencionado, muchas técnicas pueden
adaptarse de la modalidad presencial, a distancia y viceversa. Esto dependerd de: la natu-
raleza del plan formativo o curso, si requiere practicas en terreno, uso de herramientas,
equipos, maquinarias, implementos y/o tecnologias vy la disponibilidad de recursos por par-

te del OTEC y/o participantes.
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3.1.1. Categorizacion por propdsito:

PROPOSITO ESTRATEGIAS /TECNICAS DIDACTICAS
Tutoria
- . ABP individual
Aprendizaje Individual Investigacion individual
ABProb
ABP grupales

Trabajo grupal o en equipos
Aulainvertida
Aprendizaje entre pares (Boot camps)

Aprendizaje colaborativo y cooperativo

Lluviadeideas

ABPro

Generacién de preguntas
Aulainvertidaconosin TIC

Activacién de aprendizajes previos,
expectativas (momento de induccion)

Trabajo en equipo
Entrevistas
Debates

Juego deroles

Desarrollo de competencias socioemocionales

Autoevaluacion de trabajos realizados
Reflexiones sobre el propio proceso
Produccion de evidencias

Mapas mentales

Metacognicion
(autogestion del proceso de aprendizaje)

Trabajo en equipo

ABPro, ABP, ABDes

Organizaciony produccion de un producto
7 sombreros para pensar

Lluvia de ideas

Creatividad y la innovacién

AB investigacion colaborativo en internet
Debates en foro o videoconferencia
Presentaciones de resultados con graficos, Excell, etc.

Desarrollo de competencias digitales

N R N N N N N S N N N N I N N N A N N N N A N N N AN NN AN AN

Esta categorizacion ayuda a tomar decisiones de seleccion, considerando el propdsito central
del curso, médulo o unidad de aprendizaje y responde a la pregunta del para qué o qué com-
petencias se pretenden desarrollar mediante la formacion. Permite organizar la planeacion del
curso para adultos, desde la perspectiva de la coherencia interna de los diferentes componen-
tes (ver capitulo 2 secuencia de seleccién y coherencia).

e‘ecomp
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3.1.2. Categorizacion segiin complejidad:

MAS AMPLIAS Y COMPLEJAS SIMPLES Y SENCILLAS
—  Aprender haciendo.
—>  Andlisis de casos. > Ejecucion de actividades pautadas.
— Debate. — Lluviade ideas.
—  Simulaciones. — Preguntas dirigidas.
— Aprendizaje Basado en Problemas (ABPro). — Trabajo en parejas/grupos de discusion.
— Aprendizaje Basado en Desafios (ABDe). —> Votaciones.
— Aprendizaje Basado en proyectos (ABP). — Comprension de lectura (individual y/o colectiva).
— Clase invertida. — Lecturade gréaficos y esquemas.
~> Trabajo colaborativo. ~—> Construccién de organizadores graficos.
~> Bootcamps. — Exponer, presentar un proyecto o una propuesta.
— Aprendizaje enred. — Hacer unabitacora.
—  Networking. — Hacer una ficha de aprendizaje.
—  Gamificacion. — Realizar una tabla de comparacion.
—  Mentoring. — Entrevistar con una pauta.
— Précticalaboral. — Contar un cuento.
— Dibujar.
Aqguellas técnicas que son consideradas mas amplias y complejas pueden ser utilizadas de ma-
nera individual por cada persona que facilita el aprendizaje, como estrategia global de apren-
dizaje y todo el curso se articula en base a dicha técnica. Por ejemplo, la gamificacion es una
técnica que suele ser utilizada como estrategia Unica para todo un curso de capacitaciony com-
prende distintas actividades.
3.1.3. Categorizacion por momento:
INICIO DESARROLLO CIERRE
INDUCCION PROCESO ANALISIS EINTEGRACION
—  Prediccion. — Précticas (aprender haciendo). — Andlisis/revisién de productos.
— Disparadores (Trigger). —  Simulacion. — Debate.
— Lluviadeideas. ~> Trabajo colaborativo. — Lluviadeideas.
> Preguntas generadoras. ~> Andlisis de caso. > Exposicion.
~—> Dinamicas de presentacion y/o — ABP. ~> Preguntas de consolidacion, aplicacion,
exploracion de expectativas. > ABDe. realimentacion.
— ABPro.
> Andlisis de videos.
— Foros.

Esta categorizacion ayuda a tomar decisiones en cuanto a la secuencia de las técnicas durante
el curso completo, asi como también la secuencia de un tema o de un médulo. En el inicio y en
el cierre, se pueden considerar las técnicas que permiten evaluar. Al inicio se recomienda reali-
zar una evaluacion diagnéstica (identificar saberes y experiencia previos) y al cierre, analizar y
evaluar los aprendizajes esperados.
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3.1.4. Categorizacién segun alcance y duracion:

ESTRATEGIAS

TECNICAS

ACTIVIDADES

Son mas utilizadas en cursos o
programas extensos

Son utilizadas en las sesiones
de cursos o programas

Son utilizadas como parte de una sesion

Aprendizaje Basado en Problemas -
(ABPro).

Aprendizaje Basado en Desafios (ABDe).
Aprendizaje Basado en proyectos (ABP).
Clase invertida.

Trabajo colaborativo.

Bootcamps.

Aprendizaje en red-Networking.

Practica laboral.

NN N 2 NN N

N R N R N N N N N N N AN AN 2

Aprender haciendo/ trabajo en taller.
Casos multi resultado.

Andlisis de caso.

Trabajo de campo (observacion).
Préacticas externas.

Preguntas generadoras.
Alternancia/on the job learning.
Mentorias.

Indagacion.

Mapas conceptuales.
Storytelling.

Storyboard.

Mapas conceptuales.

Role play.

Gamificacion.

NN N AN N AN N AN N NN AN

Investigar.

Lecturas guiadas.

Exponer en plenarios.

Exponer individualmente.
Hacer una bitacora.

Hacer una ficha de aprendizaje.
Realizar una tabla de comparacion.
Entrevistar.

Contar un cuento.

Jugar.

Dibujar.

Ejecutar unatarea.

Ejecutar un procedimiento.

Cualquier técnica puede transformarse en una estrategia, en la medida que sea la Unica selec-
cién que define todo el curso (por ejemplo, la gamificacién). Usualmente, en un contexto de
formacion laboral, se combinan técnicas. Por ejemplo: en un curso de oficio de 4 modulos de 30
hrs. cada uno, se seleccionard una secuencia de técnicas para cada modulo, o una técnica por
cada aprendizaje esperado. Para un curso de capacitacion de 16 hrs. (franquicia tributaria) que

tiene 4 sesiones, se pueden elegir 4 técnicas o una sola para el curso completo.
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3.2. Ficha de seleccidon de técnicas para el diseno de la
estrategia didactica

Teniendo en consideracion que la estrategia didactica es una guia para la accion, que orienta,
da sentido y coordinacion a la seleccion y aplicacion de técnicas para que cada participante
logre los objetivos de aprendizaje, se han elaborado algunas pautas y ejemplos de apoyo al
disenoy seleccion de estrategias.

3.2.1. Pauta de toma de decisiones previas al disefno o seleccién de técnicasy
actividades de aprendizaje para la estrategia didactica de cursos y programas.

ORDEN VARIABLES QUE INFORMACION QUE SE CONJUGA
CONSIDERAR AL REALIZAR LA SELECCION
> ;Dedodnde surge lademanda?
— ;Qué aprendizajes y competencias se pretende que cada participante logre al finalizar el
L proceso formativo? Ello determina la competencia a desarrollar.
Caracterizacionde la > ;Quiénes seran las personas participantes de la capacitacion o programa social? ;Son activas
1° | demanday la poblacion laboralmente? ; Qué nivel de desempefio tienen (operativo, tactico, estratégico)?
objetivo: — ¢Setratade actualizacion, desarrollo de nuevas competencias o reconversion?
> ;Son personas desocupadas o buscan trabajo por primera vez?
¢ — ¢Cudles el rango de edad, género, nivel educacional?
= — ¢Se han definido pre-requisitos?
Q
‘!C.i, ;Presencial o a distancia? Determina los recursos, equipos, material, herramientas requeridas, la
¢ 2% Modalidad: disponibilidad y acceso alas TIC, el manejo de las tecnologfas por parte de quien facilita como de
= quienes participan.
1}
‘;’ Sibien es cierto que se pueden realizar adecuaciones, combinar estrategias y técnicas puede
3° | Duracién del curso: potenciar las oportunidades de aprendizaje. La seleccion de técnicas es limitada para un curso de
16 hrs.v/s 40 hrs., 0 més.
Determina la necesidad de contar con ayudantes y/o tutores/as académicos/as para trabajos
. . L . | préacticos, tiempo y aprendizajes esperados.
4° | Cantidad de participantes: El nimero de participantes esté estrechamente relacionado con la cantidad de recursos, materiales
de apoyo, equipos, etc. para la implementacion de las actividades.
En términos simples, la accion (verbo) definida en el aprendizaje esperado condiciona la técnicay
Aprendizaies esperados: actividades asociadas a la estrategia didactica.
0 prendizajes esperados. Por ejemplo, si es: Identificar xxxxx: el alcance de las técnicas y actividades seleccionadas deben
T . elanalisis previo se sitla " ; R . -
2 5 . permitir que quien participa, identifique dentro de muchas otras, lo relevante, lo necesario,
h= en qué se esperaque la . - . - i -
[ Aplicar xxxxx: el alcance de las técnicas y actividades debe permitir que cada participante ponga en
9 persona aprenda L L
o practica los aprendizajes.
@ Ejemplo de estrategias son: simulacion, practica en terreno, juegos, etc.
(]
o)
o Eltipo de contenidos (conceptuales, procedimentales o actitudinales) asociados al aprendizaje
T ) . esperado, implica seleccionar una técnica o actividades que sean concordantes. Se debe evitar
> . Contenidos asociados al . ’ o
6 aprendizaje esperador: considerar contenidos que no responden a los aprendizajes esperados y que, por ende, no se
’ van a evaluar. En este escenario, las técnicas y actividades que se seleccionan se vinculan con la
estrategia didacticay de evaluacion.
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3.3. Ejemplos de Fichas de Técnicas Didacticas

Se presenta una seleccién de técnicas didacticas, sistematizadas en las siguientes fichas:

B PROPOSITO

B DESCRIPCION (;EN QUE CONSISTE?/COMO SE IMPLEMENTA)

B VENTAJAS

B RECOMENDACIONES PARA SU APLICACION

B RECOMENDACIONES DE ARTICULACION CON ESTRATEGIAS DE EVALUACION
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APRENDIZAJE BASADO EN PROBLEMAS (ABP)
B PROPOSITO

Permite que lay el participante:

— Analice, evalle soluciones y resuelva problemas centrales del ambito laboral o campo de estudio.

— Busque, seleccione y procese informacion desde diferentes fuentes para encontrar la o las soluciones posibles.

— Trabaje en equipo, cooperando con otros para lograr los objetivos.

— Desarrolle el autoaprendizaje y el pensamiento critico.

— Desarrolle lacomunicacion con distintos interlocutores, durante el proceso y al presentar los resultados, seglin la naturaleza del problema.
— Contextualice la informacion y se sienta motivado/a por la utilidad de los aprendizajes.

B DESCRIPCION (;EN QUE CONSISTE?/COMO SE IMPLEMENTA)

Quien facilita el aprendizaje prepara cuidadosamente el problema a ser resuelto por las y los participantes.

Una vez conformados los equipos y presentado el problema, el proceso de resolucion puede seguir varias etapas, las etapas bésicas son
las siguientes que pueden realizarse en plenaria o pequefios grupos:
1. Indagary compartir los saberes previos acerca del problema.

Determinar qué informacion no tieneny necesitan investigar o qué saberes necesitan desarrollar.
Formular hipétesis de resolucion.
Contrastar la informacion con las hipétesis (etapa que serd permanente y reiterativa).

A SN

Plantear y evaluar posibles soluciones.
6. Presentary fundamentar la o las soluciones seleccionadas.

Rol de la o el facilitador:
Es el planificador del problema, apoya, guia, asesora segliin las necesidades del grupo o los equipos para asegurar que sus integrantes no
pierdan el objetivo trazado.

B VENTAIJAS

Contribuye a una aprendizaje significativo y motivador porque las y los participantes visualizan la utilidad de la técnica al resolver proble-
mas concretos del campo de trabajo o de estudio.

Es una técnica aplicable al desarrollo de competencias técnicas especificas (el saber hacer de cualquier ocupacion) y competencias trans-
versales, tales como: trabajo en equipo, planificacion, responsabilidad, busqueda de consensos, respeto, metas compartidas, aprendizaje
permanente y la mejora, comunicacién efectiva, entre otras.

B RECOMENDACIONES PARA SU APLICACION

Modalidad: Es aplicable en modalidad presencial o a distancia.

Cantidad de participantes: en cualquier modalidad, la cantidad sugerida es un méximo de 30 participantes, para trabajar en equipos.
Duracién del curso: en cursos de por lo menos 30 hrs. y con una frecuencia de trabajo semanal o de dos sesiones por semana, para que
lasy los participantes desarrollen las etapas de la estrategia.

Recursos: Es recomendable el apoyo por parte de la o el facilitador para que las v los participantes dispongan de medios para acceder
ainformacion en linea o documentacion fisica (escrita, visual, audio visual). Acceso a profesionales/expertos/trabajadores vinculados al
problema.

Técnicas asociadas: Investigacion individual, tutoria, trabajo de campo/observacion, trabajo colaborativo, testimonio o entrevista a expertos.

B RECOMENDACIONES DE ARTICULACION CON ESTRATEGIAS DE EVALUACION

Abre espacios para que lay el participante genere y presente evidencias del proceso de aprendizaje de manera paulatina, a medida que
avanzay no solo se visualice el producto final, por ende, es evaluado y realimentado oportunamente.

Ofrece a quien facilita el aprendizaje la oportunidad de evaluar los logros en materia de aprendizaje y brinda al participante situaciones
para la autoevaluacion y para la co-evaluacion el trabajo del equipo.
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APRENDIZAJE BASADO EN DESAFiOS (ABDe) O RETOS
B PROPOSITO

Permite que la o el participante:

— Desempefie un rol activo proponiendo soluciones para resolver el desafio o reto planteado, mediante la investigacion y la reflexion.

— Ultilice sus saberes para indagar sobre problemas fundamentales cruciales de la profesion o la sociedad a partir de sus propias inquietudes.
— Desarrolle experiencias contextualizadas y realice investigaciones rigurosas para generar una base de soluciones viables y sostenibles.

— Se sienta motivado, aplicando sus saberes para proponer soluciones a situaciones reales.

B DESCRIPCION (;:EN QUE CONSISTE?/COMO SE IMPLEMENTA)

La o el facilitador presenta un problema complejo (auténtico, no creado para el curso). Ejemplos: problemas climaticos, de contamina-
cién, laborales (SST, conflictividad, teletrabajo), sociales (salud, educacion, pobreza, migraciones, violencia, etc.). A partir de la realidad
seleccionada, las y los participantes deben investigar y proponer soluciones.
Esta estrategia requiere la interaccion con multiples disciplinas, pero debe enfocarse desde del &rea de competencias a desarrollar en el
cursoy de los aprendizajes esperados.
Las etapas basicas son las siguientes:

1. ldeageneral: la o el facilitador presenta un tema de interés comun a las y los participantes y su comunidad.

2. Preguntas esenciales: las vy los participantes exploran la idea general a través de la formulacion de preguntas, que reflejan sus intereses
personalesy las necesidades de la comunidad-;por qué es importante?

3. Reto o Desafio: se construye un desafio que guia a los equipos hacia una solucion concreta.

4. Formulacion de preguntas y actividades guia: Cada equipo genera preguntas relacionadas con el desafio y desarrolla actividades que
orienten el planteamiento de soluciones innovadoras y realistas. .

5. Recursos Guia: Ejemplos de actividades: investigaciones, videos, entrevistas, visitas a terreno, etc.

6. Soluciones: lasy los participantes deciden una solucion y comparten/fundamentan sus conclusiones en forma presencial o bien a través la
plataforma de capacitacién. Asimismo, la solucion puede publicarse en un sitio web de la comunidad lo que encauzaria la puesta en practica

de laolas soluciones propuestas.
La o el facilitador motivay orienta la investigacion seguin las necesidades y demandas de los equipos.
Video Sugerido https://www.youtube.com/watch?v=KZWzBFO 1xPQ

B VENTAJAS

Viabiliza que las y los participantes apliquen los saberes construidos en el curso y en otras disciplinas para proponer soluciones del
pasibles de implementarse en el contexto laboral o local, lo cual otorga relevancia y significado al aprendizaje.

Es una estrategia motivadora, porque el desafio parte de los intereses de las y los participantes.

La delimitacién, construcciony presentacion de la o las soluciones se efectla en equipo, de manera tal que permite desarrollar el saber
hacer con otros/as.

B RECOMENDACIONES PARA SU APLICACION

Modalidad: Es aplicable en modalidad presencial o a distancia.

Cantidad de participantes: en cualquier modalidad se aconseja un méaximo 30 participantes, distribuidos en equipos.

Duracién del curso: Se sugiere la aplicacién como Unica estrategia para todo un curso o unidad de aprendizaje compleja; dado que requiere

un tiempo minimo de 20-30 hrs., con una frecuencia de trabajo semanal, en modalidad presencial, para que las y los participantes desa-

rrollen las etapas de la estrategia. En modalidad en linea, cada equipo define sus sesiones y comunicacion interna, acordando conlaoel

facilitador las sesiones sincronicas.

Recursos: Es recomendable el apoyo por parte la o el facilitador para que las y los participantes:

— dispongan de medios y accedan a informacion en linea o presencial, (escrita, visual, audio visual, entrevistas a la comunidad, etc.) en las
fases previas a la construccion de la solucién;

— reciban realimentacion antes o durante la presentacién de soluciones (presencial o a través de medios tecnolégicos).

Técnicas asociadas: lectura, lluvia de ideas, discusion y consenso de ideas en equipos, entrevistas en contextos reales a actores locales,

encuestas, produccion de medios visuales y audiovisuales, etc.

B RECOMENDACIONES DE ARTICULACION CON ESTRATEGIAS DE EVALUACION

Creasituaciones para que la o el participante genere y presente evidencias del aprendizaje de manera paulatina, y no solo se visualice el
producto final. También brinda a la o el participante oportunidades para autoevaluar sus logros.

Ofrece ala o el facilitador situaciones propicias para monitorear y evaluar los logros de aprendizaje.

Entanto la estrategia requiere ser trabajada en equipo, se recomienda la coevaluacion para analizar y valorar el proceso, el cumplimiento
de responsabilidades, asi como el aprendizaje construido colectivamente. El resultado de la coevaluacion es también la ocasion para que la
o el facilitador evalue el logro del aprendizaje colectivo.
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https://www.youtube.com/watch?v=KZWzBFO1xPQ

APRENDIZAJE BASADO EN PROYECTOS (ABPro)
B PROPOSITO

Permite que la o el participante:

— Realice propuestas de estrategias, soluciones y/o productos que contribuyan a dar respuesta a una necesidad o mejorar una situacion
especifica del ambito laboral o de la comunidad.

— Participe activamente en el disefio y ejecucion de un proyecto original para un contexto especifico.

— Desarrolle y ponga en juego el pensamiento critico, la comunicacion, la interaccion y colaboracion entre pares, entre otras competencias
transversales.

B DESCRIPCION (;:EN QUE CONSISTE?/COMO SE IMPLEMENTA)

La o el facilitador presenta un problema o realidad del contexto comunitario o laboral, con el objeto de que los equipos propongan un
proyecto que puede requerir la intervencion o interaccién con multiples espacios formativos o disciplinas.
Existen varias versiones del desarrollo de esta estrategia, sin embargo, las etapas basicas de la misma, luego de la conformacién de los
equipos, son las siguientes:

1. Generar multiples preguntas que pudiesen ser resueltas a partir del proyecto.

2. Tomar decisiones acerca de qué aspecto de la realidad sera beneficiado con el proyecto y qué producto/proceso (tangible o intangible)
o estrategia especifica serd elaborada.

3. Investigary perfilar el proyecto mediante el anélisis y decisiones acordadas en el equipo.

4. Planificar su realizacion y generar un reporte escrito o presentacion digital del proyecto al resto de participantes. El proyecto puede
implementarse o llegar hasta la fase previa a su concrecién. En tal caso, el equipo deberia identificar todas las areas posibles de ser

ejecutadas.
La o el facilitador acttia como gufay motivador/a, seguin las necesidades de las y los participantes.
Video sugerido https://www.youtube.com/watch?v=Bz7vE_fowNU

B VENTAJAS

Se trata de una estrategia de caracter colaborativo que genera condiciones propicias para que las y los participantes apliquen saberes
construidos en diferentes disciplinas en la elaboracion de propuestas de mejora al campo de trabajo o &mbito enfocado, lo que hace
motivador y significativo el aprendizaje.

Eltrabajo en equipo es el escenario apropiado para que las y los participantes desarrollen competencias técnicas especificas y transver-
sales y fundamentalmente, practiquen el saber actuar con otros, ya que el proyecto seréa fruto del consenso entre sus integrantes.

Es una estrategia apropiada para el desarrollo de las competencias de un curso, o de un resultado de aprendizaje complejo, en tanto se
trata de un proceso que promueve el involucramiento y la construccion conjunta del aprendizaje por parte de los equipos.

B RECOMENDACIONES PARA SU APLICACION

Modalidad: es aplicable en modalidad presencial o en linea.

Cantidad de participantes: en cualquier modalidad, se sugiere un maximo de 30 participantes distribuidos en equipos.

Duracién del curso: puede abarcar el desarrollo de todo un curso o una Unidad de aprendizaje extensa y compleja. Requiere un tiempo

minimo de desarrollo de 30 hrs., aunque puede extenderse a varios meses con una frecuencia de trabajo semanal (una, dos o tres sesiones)

en modalidad presencial para que las y los participantes desarrollen las sucesivas etapas. En modalidad en linea, cada equipo define sus

sesiones de trabajo internas, asi como los medios de comunicacioén, y acuerda con la o el facilitador las sesiones sincronicas.

Recursos: Es recomendable el apoyo por parte de la o el facilitador para que las y los participantes:

— dispongan de medios y accedan a informacion en linea o presencial, (escrita, visual, audiovisual, entrevistas a la comunidad, etc.) en las fases
previas a la construccion de la solucién;

— realicen la publicacion o presentacion en el aula o bien a través de medios tecnoldgicos, para la realimentacion e intercambio sobre los
logros y dificultades del proyecto.

Técnicas asociadas: investigacion, discusion de temas, lluvias de ideas, reportes, visitas a empresas, entrevistas a expertos/as.

B RECOMENDACIONES DE ARTICULACION CON ESTRATEGIAS DE EVALUACION

Creassituaciones para que lay el participante genere y presente evidencias del aprendizaje de manera paulatina, y no solo se visualice el pro-
ducto final. También brinda al participante oportunidades para autoevaluar sus logros.

Ofrece a quien facilita el aprendizaje oportunidades de monitoreo y de evaluacién de los logros de aprendizaje por parte de las y los
participantes.

Entanto la estrategia requiere ser trabajada en equipo, se recomienda la coevaluacion para analizar y valorar el proceso, el cumplimiento
de responsabilidades, asf como el aprendizaje construido colectivamente.

La evaluacion debe incluir los resultados, asi como el proceso que se ha seguido para alcanzarlos; saberes técnicos y también saberes
actitudinales.
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https://www.youtube.com/watch?v=Bz7vE_f9wNU

TRABAJO COLABORATIVO (TC)
B PROPOSITO

Permite que lay el participante:

— Sesitle ante el desafio de construir el aprendizaje en conjunto, en un ambiente de respeto, reflexion colectiva, responsabilidad compartida
y ayuda mutua.

— Participe en forma equitativa y contribuya a generar soluciones, fruto del trabajo conjunto.

— Intercambie ideas y pensamientos con sus pares para lograr un objetivo comun.

— Desarrolle competencias transversales (comunicacion, liderazgo, trabajo en equipo, gestién de la diversidad, compromiso con otros).

B DESCRIPCION (;EN QUE CONSISTE?/COMO SE IMPLEMENTA)

Se trata de una estrategia que responde al principio de que las personas, como seres sociales, aprenden en interaccién con otras.
Puede tener dos modalidades de implementacion, segtin los objetivos: trabajo en grupo o en equipos.

Lasy los participantes aprenden participando en grupos o en equipos de trabajo, confrontando sus saberes, intercambiando opiniones
con sus pares, contrastando o co-construyendo propuestas para lograr un objetivo, negociando para llegar a acuerdos y trabajar hacia el
objetivo comun.

Los principios basicos para aplicar el trabajo colaborativo son los siguientes:

— Cooperacion: trabajar juntos para una meta compartida.

— Horizontalidad: todas y todos deben aportar al aprendizaje y liderar en algiin momento.

— Interdependencia positiva: todas y todos dependen de los demds y todos/as deben aprender.

Es clave que se establezca la articulacién entre los aprendizajes esperados, el proceso de trabajo conjunto y el producto perseguido por

el equipo o el grupo de trabajo.

La o el facilitador puede otorgar diferentes grados de autonomia a los grupos y/o equipos, pero siempre debera monitorearlos.

Los grupos pueden organizarse con o sin estructura, dependiendo de las reglas que se establezcan para su funcionamiento:

— Trabajo en grupos: sinestructura, es un conjunto de personas que acuerdan trabajary contribuir al logro de un objetivo comtn en unplazo
acordado.

— Trabajo en equipos: estructurados segun diferentes roles y funciones dentro del equipo. Por ejemplo: liderar el proceso de trabajo, con-
trolar el tiempo, tomar nota o preparar presentaciones, responsabilizarse del apoyo logistico o medios. Estos roles pueden ir cambiando en
diferentes sesiones, si se utiliza como base de un curso.

B VENTAIJAS

Es una estrategia apropiada para el desarrollo de cualquier tipo de aprendizaje.

Fomenta el desarrollo de competencias socioemocionales y técnicas de forma integrada.

Se adapta a diferentes ambientes de aprendizaje, generando situaciones en las que las y los participantes ejercitan el saber ser y el saber
actuar/hacer con otros, competencias especialmente requeridas en el mundo laboral (ejemplo: planificar las tareas, consensuar decisio-
nes, respetar los ritmos de aprendizaje, buscar soluciones ante las diferencias, generar liderazgo compartido, tomar decisiones).
Favorece la adquisicion, construccion y transferencia del conocimiento entre las y los miembros del equipo.

B RECOMENDACIONES PARA SU APLICACION

Modalidad: Es aplicable en modalidad presencial o a distancia.

Cantidad de participantes: desde cursos pequefnos hasta numerosos. Se sugiere un méaximo de 30 personas. Los grupos o equipos

pueden tener diferente integracién: parejas, grupos de 3 hasta 8 personas.

Duracién del curso: en cursos de cualquier duracion, se puede aplicar en diferentes momentos de una sesion o bien durante todo el

curso, dependiendo de la organizacién de equipos de trabajo permanentes o temporales.

Recursos: en cursos presenciales: el ambiente fisico, computador y otros dispositivos aunados a aplicaciones libres, contribuyen a desarro-
llar el trabajo colectivo, registrar ideas, propuestas, productos parciales, producto final. En modalidad a distancia, la plataforma del curso
integrada con diversas aplicaciones (Wiki, blogs) facilitan el contacto virtual y la produccion conjunta en pos del objetivo fijado.

Técnicas asociadas: aprendizaje de pares o Peer Instruction, Clase Puzzle, Team Based Learning, Seis sombreros para pensar, etc., Las mas sim-
ples: juegos roles, andlisis de caso en equipo.

B RECOMENDACIONES DE ARTICULACION CON ESTRATEGIAS DE EVALUACION

Ofrece a quien facilita el aprendizaje la posibilidad de combinar el proceso de produccion del equipo con la aplicacion de instrumentos
(lista de cotejo, rubricas) y estrategias evaluativas, considerando los criterios definidos.

Se destaca la coevaluacion entre los integrantes del equipo, como la modalidad adecuada para autovalorar el proceso seguido, afiatar al
equipo, disminuir los problemas propios del trabajo entre personas; asi como evaluar el avance en las metas y el aprendizaje individual y
colectivo.

Es esencial la realimentacién a cada grupo o equipo por parte de la o el facilitador en relacién con el proceso vy los logros, los puntos débiles
y falencias, las fortalezas grupales e individuales.
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t@f’o AULA INVERTIDA (FLIPPED CLASSROOM)
B PROPOSITO

Permite que lay el participante:

— Juegue un rol activo en el aprendizaje, autogestionando su proceso con anticipacion a las sesiones presenciales o sincrénicas, en el caso
de la capacitacion a distancia.

— Integre diversos saberes en el proceso de aprendizaje, desarrollando capacidades de investigacion, lectura, anlisis de informacion, etc.

— Desarrolle lacomunicacién con distintos interlocutores, durante el procesoy al presentar los resultados, seglin la naturaleza del problema.

— |dentifigue sus puntos fuertes y débiles asi como sus errores para detenerse y profundizar, a su propio ritmo, en las areas que le plantean
interrogantes de modo de asegurar el aprendizaje.

B DESCRIPCION (;EN QUE CONSISTE?/COMO SE IMPLEMENTA)

Es una estrategia centrada en el aprendizaje, en la que la o el participante se prepara para las sesiones compartidas con el grupo y quien
facilita el aprendizaje. La preparacién consiste en:

— Interactuar con materiales didacticos, videos o documentos en linea, seleccionados por la o el facilitador.

— Desarrollar actividades.

— Realizar experimentos.
En las sesiones compartidas, se resuelven las dudas con participacién de las y los compafieros, contrastando opiniones y acordando
respuestas de manera conjunta con la o el facilitador que:
— retroalimenta el intercambio, apoya,
— orientaen el desarrollo de actividades mas complejas y de practicas individuales y colectivas,
— promueve la profundizacién de los temas, seglin las necesidades e intereses de las y los participantes.
La estrategia se aplica siguiendo los siguientes pasos:
1. Planeacion de las sesiones, con base en la/s competencia/s a desarrollar, aprendizajes esperados, criterios de evaluacién, considerando
actividades en casay en las sesiones compartidas.
2. Definicion del material de aprendizaje (fisico y/o enlinea) y las actividades a realizar por la o el participante fuera del espacio/tiempo formativo.
3. Seleccion de técnicas y actividades colaborativas para las sesiones compartidas.
4. Articulacién entre las actividades en la casa'y las planeadas e implementadas en el tiempo compartido.
El desempefio de la o el facilitador se caracteriza por:
— Apoyar y orientar el desarrollo de las actividades preparatorias.
— Realimentar de manera continua el proceso individual y grupal.
— Guiar a cada participante en los aspectos a considerar en la autoevaluaciény en la coevaluacion de las actividades compartidas.
— Evaluar logros individuales y colectivos.

B VENTAJAS

Promueve la motivacion e involucramiento de los v las participantes en el proceso de aprendizaje. Contribuye a que las personas asuman
autonomia, compromiso y responsabilidad en su aprendizaje mediante el ejercicio de la autogestion de procesos individuales o grupales,
considerando su ritmoy la organizacion del tiempo a dedicar a la preparacion.

Fomenta la préactica de las competencias digitales en la preparacion.

Optimiza los tiempos de interaccién presencial o sincrénica con la o el facilitador y el grupo, centrandose en los aspectos criticos, las
dificultades encontradas, la resolucion de problemas.

B RECOMENDACIONES PARA SU APLICACION

Modalidad: se puede aplicar en modalidad presencial o a distancia.

Cantidad de participantes: el nimero minimo o maximo de participantes no es una limitante. En modalidad a distancia, se recomienda

un méximo de 30 participantes.

Duracién del curso: no incide en la aplicacion de la técnica ya que se disefa por sesiones.

Recursos: materiales didacticos o documentos, videos (en fisico o en linea), guias de actividades. Plataforma de aprendizaje y aplicaciones
para sesiones sincronicas

Técnicas asociadas: aprendizaje basado en desafios, aprendizaje basado en proyectos, aprendizaje entre pares, gamificacion, investigacion,
resolucién de casos, debate, trabajo colaborativo.

B RECOMENDACIONES DE ARTICULACION CON ESTRATEGIAS DE EVALUACION

Abre espacios para que la o el participante genere y presente evidencias del proceso de aprendizaje de manera paulatina, a medida
que avanzay no solo se visualice el producto final, por ende, es evaluado y realimentado oportunamente, en correspondencia con los
aprendizajes esperados.

Brinda al participante situaciones para la autoevaluacion de su procesoy para la coevaluacion en el trabajo conjunto.
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PUZZLE DE ARONSON (ROMPECABEZAS)
B PROPOSITO

Permite que la o el participante:

— Desarrolle el aprendizaje entre companeros y participe activamente en grupos reducidos
— Lleve acabo un andlisis critico y desarrolle el pensamiento comparativo.

— Examine sistemas, procesos o problemas complejos, abordandolos en partes o componentes accesibles.

— Contextualice lainformacién y demuestre el saber hacer con otros.

— Desarrolley ponga en juego la comunicacion, la interaccion y colaboracién entre pares, entre otras competencias transversales.
B DESCRIPCION (;EN QUE CONSISTE?/COMO SE IMPLEMENTA)

Es una estrategia de aprendizaje cooperativo que puede desarrollarse con distintos grados de complejidad. Se presenta la version senci-
lla que se considera pertinente para ser aplicada en cursos o sesiones de capacitacion.

Esta técnica, facilita la comprension y andlisis de problemas, procesos de trabajo o situaciones complejas y permite compartir posterior-
mente el aprendizaje con todo el grupo, integrando las “piezas” cuando los participantes presentan/explican al grupo los resultados.
Implica una preparacion que consiste en que la o el facilitador: descripcion (;en qué consiste?/como se implementa).

Es una estrategia de aprendizaje cooperativo que puede desarrollarse con distintos grados de complejidad. Se presenta la versién senci-
lla que se considera pertinente para ser aplicada en cursos o sesiones de capacitacion.

Esta técnica, facilita la comprension y andlisis de problemas, procesos de trabajo o situaciones complejas y permite compartir posterior-
mente el aprendizaje con todo el grupo, integrando las “piezas” cuando los participantes presentan / explican al grupo los resultados.
Implica una preparacion que consiste en que la o el facilitador:

— Prepare unalista de las “piezas” a analizar en la sesion (por ejemplo, etapas de un proceso o método de trabajo o investigacion).

— Recabe fuentes de informacion, incluidas presentaciones visuales o materiales virtuales.
— Prepare todo el material de las distintas piezas del rompecabezas, incluida la informacién visual que a utilizar por los participantes al pre-
sentar los resultados al grupo.
La estrategia se aplica siguiendo los siguientes pasos:
1. Sedivide el grupo en tantos equipos como partes o “piezas” tiene el rompecabezas.
2. Acadaunode los grupos de trabajo se le asigna parte de un problema, o una pieza de rompecabezas, y las herramientas para analizar o profun-
dizar en ese componente especifico: preguntas de reflexion para guiar a los participantes y toda aquella informacién necesaria para el anélisis
(por ej: contexto, actores, riesgos, limitantes, consecuencias). Si se implementa en modalidad presencial es recomendable proporcionar acceso
ainternet.
3. Los equipos definen roles y tienen un tiempo asignado (aproximadamente 30 minutos) para llevar adelante una reflexion inicial y cerrar
el intercambio preparando la exposicion de los resultados.
4. Cada grupo presenta sus conclusiones y reflexiones, con apoyos visuales (10 minutos cada uno).
5. Las piezas se unen mediante el intercambio y la sintesis final, utilizando materiales visuales y técnicas de facilitacion.
Una version mas compleja supone la creaciéon de dos tipos de grupos de trabajo e intercambio: grupos nodrizay grupos de expertos que
alternan su funcionamiento. Requiere mas tiempo y preparacion.

B VENTAJAS

Fomenta la colaboracion y responsabilidad y desarrolla habilidades de investigacion, procesamiento de informacién y comunicacion
verbal y escrita.

Permite que las y los participantes mas introvertidas/os se interrelacionen y participen en igualdad de condiciones en espacios mas reducidos.
Puede aplicarse en sesiones a distancia mediante aplicaciones disponibles y de facil manejo.

B RECOMENDACIONES PARA SU APLICACION

Modalidad: se puede aplicar en modalidad presencial o a distancia.

Cantidad de participantes: el nimero de participantes no es una limitante. En modalidad a distancia, se recomienda un maximo de

30 participantes.

Duracién del curso: no incide en la aplicacion de la técnica ya que se disefa por sesiones.

Recursos: guias de actividades, materiales didacticos o documentos, videos (en fisico o en linea). Plataforma de aprendizaje y aplicacio-
nes para sesiones sincronicas. (ZOOM, Google Meets, Microsoft Teams, u otra similar).

Técnicas asociadas: trabajo en equipos o grupos, aprendizaje basado en problemas, estudio de casos.

B RECOMENDACIONES DE ARTICULACION CON ESTRATEGIAS DE EVALUACION

Abre espacios para que la o el participante genere y presente evidencias de proceso y de producto.
Permite el monitoreoy la realimentacion oportuna por parte de los pares y la o facilitador, en correspondencia con los aprendizajes esperados
Brinda al participante situaciones para la autoevaluacién de su proceso y para la coevaluacion en el trabajo conjunto.

ed ecomp
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0;@% GAMIFICACION (LUDIFICACION)
B PROPOSITO

Permite que lay el participante:

— Seinvolucre activamente en las actividades en un espacio-tiempo de “aprender jugando”.
— Investigue y resuelva retos, probando y superando dificultades.

— Interactle y debata con sus pares para lograr el objetivo propuesto en el juego.

B DESCRIPCION (;:EN QUE CONSISTE?/COMO SE IMPLEMENTA)

La gamificacion es una técnica que consiste en el desarrollo de actividades en un entorno ltdico, en el que las y los participantes tienen
un rol activo en el aprendizaje, mediante la dindmica y las reglas definidas en los juegos existentes o creados.

Alos efectos de construir una experiencia motivante, la o el facilitador selecciona o elabora un juego considerando los siguientes principios:
— Definir el objetivo a alcanzar en la actividad.

Establecer la dinamica de funcionamiento, especificando los pasos asociados.

Definir las reglas de participacion y proporcionar herramientas de colaboracion a fin de mejorar la interaccién entre pares.

-
-
— |dentificar recompensas para los logros o avances en el juego.

— Determinar las instancias de realimentacion.

Puede desarrollarse un juego alo largo del curso o juegos cortos. No necesariamente se plantea una competicién, sin embargo, se sugiere
considerar espacios para la equivocacién y retomar las etapas a fin de completar la actividad y obtener un resultado.

El desempeiio de quien facilita el aprendizaje se caracteriza por:

— seleccionar y/o crear un entorno ltdico articulado con los aprendizajes esperados;

— actuar como arbitro/negociador en situaciones de conflicto entre participantes;

— verificar las etapas superadas (o solicitar que alglin participante compruebe el cumplimiento de las etapas);

-

evaluar el desempefio de las y los participantes en las relaciones con los pares durante la dindmica del juego.

B VENTAJAS

Es una excelente estrategia para motivar a las y los participantes mediante el uso de juegos que presentan desafios en su realizacion y
mantienen un nivel alto de atencion.

Enelentorno ludico las y los participantes interactlan, aciertan y se equivocan, generando situaciones que pueden dar origen a la nece-
sidad de profundizar o abordar otros aspectos.

B RECOMENDACIONES PARA SU APLICACION

Modalidad: Se puede aplicar en modalidad presencial o a distancia.

Cantidad de participantes: No existe limitacion. En modalidad a distancia, se sugiere no superar alrededor de 30 participantes.
Duracién del curso: No existe limitacion de horas para la aplicacion de la técnica.

Recursos: Tanto para modalidad presencial, como a distancia conviene disponer de acceso a internet. Entre los programas digitales para
la gamificacién se encuentran: Kahoo, Socrative, Quizlet, Unicyt, Mentimeter, etc.

B RECOMENDACIONES DE ARTICULACION CON ESTRATEGIAS DE EVALUACION

Brinda a quien facilita el aprendizaje situaciones para monitorear, evaluar los logros y realimentar alas y los participantes a partir de las
evidencias que se generan en el desarrollo de la actividad ltdica.

Ofrece al participante oportunidades para autoevaluar sus logros de aprendizaje, identificar errores y buscar informaciones o apoyos
para solucionarlos.
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0;@% BOOT CAMP (INMERSION TOTAL)
B PROPOSITO

Permite que la o el participante, inmerso en un ambiente desafiante:
Realice reflexiones, propuestas, conclusiones en torno a un problema especifico y auténtico.
Desarrolle competencias, aprendiendo cony de sus pares.
Asuma compromiso y responsabilidad con el proceso de aprendizaje.

Ejercite las competencias transversales y especificas en el contexto de la capacitacion.

-
-

-

— Demuestre el aprendizaje en la practica de la experiencia.

-

— Afiance la confianza en si mismo/a resolviendo problemas, anticipando acciones, desarrollando proyectos.
|

DESCRIPCION (:EN QUE CONSISTE?/COMO SE IMPLEMENTA)

Es una estrategia experiencial, de inmersion total, articulada con los aprendizajes esperados. Es:

— Intensiva: se focaliza en un problema especifico.

— Préctica: se concentra en una competencia o un aspecto particular de ella.

— Breve duracién: adesarrollar en un periodo acotado y transferir al contexto laboral de inmediato o en el menor tiempo posible.

— Responde alarealidad laboral: se orienta a una necesidad objetiva y auténtica de una ocupacion/organizacion.

El disefio de la estrategia contempla:

Definir el aprendizaje esperado.

Presentar problemas (no soluciones).

Compartir informacion especifica y experiencias de personas competentes en el area de trabajo seleccionada.

Proponer actividades practicas que presenten retos a cada participante y a los equipos de trabajo.

Definir las actividades individuales y las que se desarrollaran en equipo, asi como los dispositivos necesarios para su realizacion.
Generar un ambiente propicio para el intercambio, la colaboracion, la creatividad.

111111l

Compartir soluciones, evaluar resultados autoevaluar y coevaluar el aprendizaje.

La o el facilitador se desempefia en calidad de:

Guia en alternativas de trabajo, orienta, pone a disposicion herramientas que pueden conducir a soluciones.
Promueve lainteraccion entre participantes y con invitados especiales, propiciando la colaboracion.

-
-

— |dentifica experiencias como fuente de debate en el grupo.

— Monitoreay estimula la realimentacién entre los miembros del grupo.
|

VENTAJAS

Es una estrategia muy utilizada en el desarrollo de competencias de programacion Tly en el aprendizaje de lenguas extranjeras.

Por la concentracion en aspectos criticos de la competencia, el tiempo de capacitacion se reduce al minimo.

Es un aprendizaje significativo y motivador, en el que lay los participantes se involucran en forma activa tanto a nivel individual como grupal.
Potencia el aprendizaje colaborativo y el ejercicio de las competencias socioemocionales en el trabajo con otras personas.

B RECOMENDACIONES PARA SU APLICACION

Modalidad: preferentemente en modalidad presencial.

Cantidad de participantes: se sugiere un méximo de 20 participantes.

Duracion del curso: esta Unica estrategia puede abarcar el desarrollo de un curso corto intensivo de 30 horas a ejecutarse entre 3 a 5 dias.
Recursos: dependiendo del &rea a trabajar seran necesarios equipos, insumos, recursos especificos y materiales para el registro de ideas
(notas adhesivas, marcadores, pizarras y pliegos de papel).

Técnicas asociadas: lluvia de ideas, debates, trabajo en equipo, andlisis de caso, preguntas generadoras, etc.

B RECOMENDACIONES DE ARTICULACION CON ESTRATEGIAS DE EVALUACION

Brinda a lay el participante oportunidades para autoevaluar sus debilidades y fortalezas, sus logros de aprendizaje mediante las eviden-
cias que va generando.

La evaluacion es un proceso constante, individualizado y permite ajustes inmediatos, si se detectan distorsiones. Se evaltan los pro-
ductos generados en las etapas o procesos de aprendizaje desarrollados progresivamente. Estas son acumulativas para garantizar la
adquisicion de las competencias predefinidas.

La produccién de autoreportes también contribuye en la autoevaluacion y proporciona, a quien facilita el proceso, informacion para afian-
zar aprendizajes u ofrecer apoyo para superar brechas.

ed ‘eCOW‘\p
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0;@% TRABAJO EN RED (NETWORKING)
B PROPOSITO

Implica crear las condiciones de un entorno de aprendizaje flexible mediante una serie de recursos a los efectos de que las y los participantes:
— Intercambien experiencias y conocimiento con otras personas.

Trabajen colaborativamente proyectos, investigacion, realizaciones de distinta indole individual o grupal.

Generen grupos de trabajo, comunidades, debates, encuentros.

Ofrezcany reciban apoyo de participantes de la red.

Gestionen su proceso, autoevalten el aprendizaje y evallien a sus companeros.

Contacten a personas competentes que laboran en la misma drea de trabajo para la cual se capacitan.

L A A A

Las redes de aprendizaje enriquecen la experiencia de aprendizaje en los contextos de capacitacion.

DESCRIPCION (;:EN QUE CONSISTE?/COMO SE IMPLEMENTA)

Es una estrategia de trabajo colaborativo a partir de entornos de aprendizaje en linea que contribuyen al desarrollo de las competen-
cias focalizadas en el curso y a incentivar la interaccion entre quienes integran la red.

Enlamedida que lared tiene con un fuerte caracter social (compartir informacion, aprender y colaborar), en el marco de la capacitacion,
las reglas de funcionamiento se establecen con la intervencion de quien facilita el aprendizaje, considerando:

— elobjetivoaalcanzary

— elinterés de lasy los participantes.

El éxito de un trabajo en red dependera de que responda a los intereses y motivacién de sus integrantes y de los beneficios que les
reporte la colaboracion mutua.

Los recursos conforman la infraestructura base sobre la que se asienta esta estrategia. Pueden incluir informacion o enlaces para que
alasy los participantes interactien y seleccionen los mas pertinentes al desarrollo de sus competencias. Por ej. MOOCs, objetos de
aprendizaje, documentos en linea, videos, blogs, wikis, etc.

La o el facilitador:

— orientaen la utilizacién de los recursos tecnolégicos dispuestos en la plataforma formativa y/o los medios de comunicacion;

— guiaante las solicitudes de apoyo de las y los participantes;

— dinamiza el intercambio, problematizando o motivando a las y los participantes a participar y aportar.

B VENTAIJAS

Es una excelente estrategia para:

— motivar alasy los participantes a construir el aprendizaje en conjunto;

— valorar la disponibilidad de medios existentes y seleccionar criticamente fuentes; fidedignas -frente a la inmensa variedad de recursos-
para construir aprendizaje;

— favorecer la cooperaciony no la competicion;

— contribuir ala aperturay la valoracion de la diversidad;

— promover el aprendizaje a lo largo de la vida.

Abre el paso a la colaboracion en los equipos, asi como a la adquisicion de competencias digitales ampliamente requeridas en el mercado laboral.

Genera vinculos de colaboracién entre los integrantes con intereses similares y allana el camino para emprender proyectos en alianzay

colaboracion, més alld del curso de capacitacion.

B RECOMENDACIONES PARA SU APLICACION

Modalidad: Se puede aplicar en modalidad presencial (para apoyar el desarrollo del curso o capacitacion) o bien en cursos a distanciay
bimodales/hibridos (blended learning).

Cantidad de participantes: El nimero de participantes no es una limitante, en modalidad a distancia se sugieren alrededor de 30 participantes.
Duracién del curso: La estrategia es apropiada para cursos de cierta extension.

Recursos: Tanto para modalidad presencial, como en linea, se requiere acceso a la internet para el uso de recursos y medios de comunicacién
tales como: chat, foros, wikis, correo electrénico, blogs, canales de Youtube, Instagram, Drive, Dropbox u otras aplicaciones y recursos similares.

B RECOMENDACIONES DE ARTICULACION CON ESTRATEGIAS DE EVALUACION

Viabiliza la evaluacion de los logros alcanzados a partir de las evidencias que se generan como resultado de la interaccion con partici-
pantes de laredy los recursos seleccionados. Para ello es necesario incluir criterios de evaluacion asociados a la frecuenciay la calidad
de las interacciones de las y los participantes, asi como a la pertinencia de las evidencias.

Brinda oportunidades para que lay el participante autoevalle sus logros de aprendizaje, valore la utilidad de las redes de aprendizaje y
practique la coevaluacion.
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PRACTICA EN CONTEXTO LABORAL
m PROPOSITO
Permite que lay el participante:
Apligue los aprendizajes, en un contexto laboral real.
Enfrente situaciones de trabajo vy autogestione los desempenos requeridos.

-
-

— Aplique el saber hacer y potencie el saber sery saber hacer con otros.

— Apreciey valore las multiples oportunidades de aprendizaje que le ofrece el contexto laboral.
]

DESCRIPCION (:EN QUE CONSISTE?/COMO SE IMPLEMENTA)

La practica en el contexto laboral, ya sea como parte de la organizacion de la capacitacion o bien en horas asociadas al aprendizaje,
requiere estar articulada a las competencias de referencia, los aprendizajes esperados.
La duracion de esta instancia de aplicacion es programada en fases o en un periodo extenso.
Requiere de coordinacién y armonizacion de criterios entre lay el facilitador y la persona nombrada tutora en la empresa.
El disefio de la aplicacidn de la estrategia contempla los siguientes aspectos:
1. Planeamiento del itinerario de actividades en coordinacién con la empresay la persona asignada como tutora a las y los participantes.

2. Seleccion de actividades a realizar por la o el participante/pasante/aprendiz e instrumentos de recoleccién de evidencias.

3. Comunicaciénalasy los participantes de derechos y deberes, asi como reglas y normas del contexto laboral.

4. Desarrollo y monitoreo de la practica en el contexto laboral, segun la periodicidad acordada entre la persona que facilita o tutora y cada
participante.

Evaluacion de parte de la o el facilitador o tutora de laempresay autoevaluacion por parte de cada participante.

o

6. Fase final de la préctica individual y en plenaria para reflexionar en conjunto acerca de los aprendizajes logrados y competencias desa-
rrolladas en la experiencia.

B VENTAJAS

Permite que las y los participantes visualicen la utilidad del aprendizaje al aplicarlo en la realidad laboral y los pone en contacto con los
problemas reales que se enfrentan en las organizaciones.

Fortalece competencias transversales como: organizacion, responsabilidad, compromiso, comunicacion.

Involucra alasy los participantes en una préactica saludable de reflexién diaria por medio de acciones de seguimiento y consulta a quie-
nes realizan la tutorfa.

Puede permitir el acceso a tecnologia de punta, generalmente no disponible en las instituciones formativas.

B RECOMENDACIONES PARA SU APLICACION

Modalidad: se puede aplicar para cursos en modalidad presencial o mixta (blended learning).

Cantidad de participantes: en cualquier modalidad, se sugiere un maximo de 10 participantes, para hacer eficiente el uso del monitoreo
de la practicay/ o larealimentacion de quien facilita el aprendizaje a cada participante.

Duracién del curso: no tiene limite de tiempo y depende del formato que se adopte (practica laboral, pasantia, aprendizaje, formacion dual
o alternancia).

Recursos: es indispensable que las y los participantes puedan acudir a un centro laboral (ya sea su propio lugar de trabajo o una empresa
patrocinante) para realizar practicas. Dependiendo de la duracion de la experiencia de aprendizaje a practicar en “terreno’, se sugiere con-
tar con apoyo logistico (transporte, alimentacién, vestuario requerido, EPP, equipamiento, etc.).

Se requiere contar con informacién y cumplimiento de normas laborales vigente, para este tipo de actividad.

B RECOMENDACIONES DE ARTICULACION CON ESTRATEGIAS DE EVALUACION

Recomendaciones de articulacién con estrategias de evaluacion.

Permite evaluar el avance de las y los participantes mediante el monitoreo de las etapas.

Lay el participante cuenta con la realimentacion y valoracion (evaluacion) de un agente externo al curso.

Las reflexiones diarias de tutoria sumadas a la autoevaluaciéon de lay el participante enriquecen progresivamente la experienciay brin-
daninsumos para la incorporacién de mejoras.

Es recomendable implementar la conformacion de un Portafolio de Evidencias ya que refleja el desarrollo progresivo de aprendizajes, el
cumplimiento de actividades y la reflexion individual de lay el participante, como asimismo facilita la evaluacion.
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t@fo DEBATE

B PROPOSITO

Permite que la o el participante:

— Practique el pensamiento critico a través de la argumentacién y fundamentacién de su posicion e ideas ante un problema especifico.

— Interactle con otras personas en una situacion especialmente creada con tal fin.

— Exponga sus planteamientos con claridad y asuma una escucha activa ante los otros intervinientes en el debate, valorando la diversidad de
pensamientos y construccion de realidades.

— Demuestre comprension de enfoques y posturas distintas frente al objeto del debate.

— Construya argumentos coherentes y fundamentados para respaldar la posicion a defender.

B DESCRIPCION (;:EN QUE CONSISTE?/COMO SE IMPLEMENTA)
Consiste en la organizacidn de una discusion entre dos equipos tendiente a confrontar posiciones ante un problema especifico para
llegar a conclusiones.

El disefo de la estrategia contempla:
Definicién del aprendizaje esperado y de criterios de evaluacion.

-
— Seleccion de informacion clave con enfoques diferentes, controversial.
— Establecimiento de las reglas basicas del debate.
— Definicion de los roles de los equipos, para confrontacion de posiciones y para moderacion, observaciéon y evaluacion del debate.
— Preparacion del ambiente fisico y de los recursos/medios.
— Estimacion/organizacion temporal del debate.
Las etapas de implementacion, luego de la conformacién de los equipos, son las siguientes:
1. Asignar a cada equipo informacion de uno de los enfoques contrapuestos.
2. Comunicar las reglas del debate (respeto, escucha activa, uso del tono de voz, no interrupcion de las posiciones), tiempo de exposicion
de los planteamientos.
3. Compartir el rol del tercer equipo, (quien moderadora o evaltia) y asignar informacion sobre el objeto de debate
4. Cada equipo dedica tiempo (20-30 minutos aproximadamente) al estudio y elaboracion de la estrategia de accién acordando la funda-
mentacion de la posicién que defendera.
5. Eldebate se desarrolla con la moderacion del tercer equipo que: controla tiempos y relacionamiento respetuoso.
6. La o el facilitador complementa el rol de moderador en torno a los principales puntos de debate y a los tiempos de las intervenciones,
con equidad y ecuanimidad. Su posicién sera imparcial y sin emitir juicios sobre las intervenciones durante el debate.
7. Eltercer equipo evalla el desempefio de los equipos.
8. El debate concluye con un plenario dirigido por la o el facilitador con las principales conclusiones del trabajo y se procede a realizar
autoevaluaciones y coevaluaciones al interior de los equipos.

B VENTAJAS

Viabiliza el involucramiento activo en las distintas etapas de preparacion y desarrollo del debate, ya que toda y todos aportan datos,
informacion, construyen argumentos y elaboran la estrategia a contrastar con el otro equipo.
Favorece el desarrollo de competencias asociadas al trabajo con otros.

B RECOMENDACIONES PARA SU APLICACION

Modalidad: se puede aplicar en modalidad presencial o a distancia. Lo ideal es realizar la fase final del “debate en vivo” en formato presen-
cial. Aunque puede desarrollarse a distancia mediante aplicaciones de videoconferencia.

Cantidad de participantes: en cualquier modalidad se sugiere un maximo de 30 participantes.

Duracién del curso: se aplica en cursos de cualquier duracion.

Recursos: se requiere la disponibilidad para acceder a informacion en linea o en formato fisico. A distancia, se requiere una plataforma o
aplicacién tecnolégica (ejemplo, Zoom, Teams, Meet).

Técnicas asociadas: investigacion individual, Trabajo colaborativo, andlisis de datos, lluvia de ideas, entrevistas.

B RECOMENDACIONES DE ARTICULACION CON ESTRATEGIAS DE EVALUACION

Mediante el monitoreo de la preparacion, desarrolloy cierre del debate la o el facilitador tiene la oportunidad de evaluar el avance de las y
los participantes.

Los criterios para evaluar el proceso se detallan por etapa:

— Preparacién: organizacion interna del equipo. participacion individual ne la formulacion de los argumentos

— Desarrollo del “debate en vivo™: desarrollo y defensa de argumentos, expresion oral.

Lasy los participantes tienen oportunidad para autoevaluarse, evaluar el proceso, asi como co-evaluar los aportes y compromiso de sus pares.
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ﬂ SINTESIS DEL MODULO

Estrategias didacticas

— La estrategia didactica hace referencia a la planeacion del proceso de aprendizaje. Esta
responde a la pregunta ;cémo van a aprender las personas en el proceso de capacita-
cion? Desde el enfoque de competencias, quien aprende es el protagonista del proceso,
por ende, las estrategias se centran en el aprendizaje e involucran al participante en un rol
activo, brindandole oportunidades para ejercitar la o las competencias y promoviendo su
desarrollo personal.

— Para seleccionar estrategias, técnicas y actividades de aprendizaje pertinentes, es impor-
tante identificar en qué consisteny cuales son las diferencias entre ellas.

> Las principales caracteristicas de las estrategias didacticas basadas en competencias son
su flexibilidad, adaptabilidad, variedad, significacion, pertinencia y coherencia con las com-
petencias a desarrollary los aprendizajes esperados.

— Elproceso de desarrollo de las competencias transversales es simultaneo al de las compe-
tencias técnicas, por lo que en el diseno e implementacion de una capacitacion se contem-
plan ambas. Desde el enfoque de competencias, las estrategias didacticas fortalecen su rol
en el aprendizaje de las competencias transversales. Las caracteristicas de las estrategias
confluyen en la generaciéon de oportunidades para que las personas practiquen el saber
hacer, articulado con el saber sery estar con otros, en contextos presenciales y a distancia,
potenciando el aprendizaje con integracion de las TIC.

— La seleccion de la o las técnicas didacticas condiciona —aunque no garantiza- el logro de
los aprendizajes esperados en el marco de la actividad formativa. Para dicha seleccién, en
contexto de la capacitacion con franquicia tributariay programas sociales SENCE, es nece-
sario considerar tres puntos claves: la modalidad presencial o a distancia, los momentos de
aplicacion de las estrategias y la combinacion de éstas. Nétese que en la seleccion se con-
templan elementos de calidad para asegurar la pertinencia de las estrategias didacticas.
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—/ INTRODUCCION

Laevaluaciondel aprendizaje es un proceso clave dentro del enfoque de competencias. Esta posibilita:
— comprobarenqué medidalas personas hanlogrado desarrollar los aprendizajes esperados al tér-
mino de un programa o actividad de capacitacion (el perfil de egreso del programa o actividad);

— valorar y reconocer los avances, ademés de detectar las brechas entre los niveles de
desempeno asociados alas competencias requeridas para el ejercicio de una o mas funcio-
nes o roles laborales y aquéllos efectivamente demostrados por cada participante.

Bajo esta concepcion, el presente Médulo aborda en el capitulo 1 el concepto de evaluacion del
aprendizaje, los tipos de evaluacion, las modalidades, la evaluacién y realimentacion, diferencias
entre evaluacion en contexto de formacion para la certificacion de competencias. Para finalizar
con evaluar de aprendizajes y evaluacion de resultados e impacto de una actividad formativa.

El capitulo 2 presenta el disefo de la evaluacion, orientaciones acerca de como se evalla, el
disefo de estrategias e instrumentos.

Por Ultimo, el capitulo 3 esta dedicado a la presentacion de ejemplos de estrategias y buenas
préacticas, de organismos técnicos de capacitacion nacionales e instituciones internacionales,
en el &mbito de la evaluacion.

El contenido de los tres capitulos esta estrechamente interrelacionado entre si y presenta las
dimensiones esenciales de la evaluacion del aprendizaje desde el enfoque de competencias,
como se puede apreciar en la siguiente figura:

Estrategias de
Evaluaciony

realimentacion

Descripcion de

Disefio de G > las estrategias:
laevaluacion ejemplosy
Buenas Practicas

Figura N°1. Dimensiones esenciales de la evaluacion del aprendizaje. Fuente: elaboracion propia.
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1.

EVALUACION Y
REALIMENTACION

1.1. Concepto de evaluacién de aprendizaje

— Amedidaque avanzalalectura, se invita a reflexionar sobre el concepto de la evaluacién
del aprendizaje como proceso continuo, flexible y permanente.

Este manual aborda la evaluacion desde el enfoque de competencias, exclusivamente en el ambito especi-
fico de los procesos de aprendizaje. Si bien es cierto, la evaluacion del aprendizaje, o desde una perspectiva
amplia, para el aprendizaje tiene muchos puntos en comun con la evaluacion en el puesto de trabajo, sus pro-
positos inmediatos son distintos y se implementa en un escenario también diferente.

En este marco, la evaluacion del aprendizaje, desde el enfoque de competencias, tiene ciertas

caracteristicas, tales como:

—> Reconocery desarrollar las potencialidades y avances individuales de lay el participante.

— Tomar como referencia estdndares de competencia que tienen en cuenta los requerimien-
tos del sector productivo. No compara los resultados de los participantes entre si, sino la
actuacion de cada uno de ellos con el estandar.

— Integrary valorar saberes técnicosy competencias transversales relacionadas con valores,
actitudes, tales como comunicacion, trabajo en equipo, gestion del tiempo, entre otras.

—  Adoptar un enfoque cualitativo que implica realimentacién, orientacién, tutoria, seguimiento.

;Qué es evaluar el aprendizaje desde el enfoque de competencias?

El concepto de evaluacion, desde el enfoque de competencias, se relaciona con un proceso continuo, flexible
y permanente, que permite caracterizar el estado o progreso de cada participante, a partir de las evidencias
generadas en el marco de un proceso formativo. Para analizar el desarrollo de capacidades, como resultado del
proceso de aprendizaje, se toman como referencias las competencias a las que apunta el programa formativo.

Enestesentido,y desde una perspectiva general, la evaluacion es una herramienta que propor-
ciona informacioén a lo largo del proceso. Permite fundar juicios de valor sobre los aprendizajes
y las competencias, mejorando con ello la toma de decisiones durante el trayecto formativo.

e‘ ecorpp

de Evaluaci6
ollo de Competencias
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¢Para qué evaluar los aprendizajes desde el enfoque de competencias?

La evaluacién del aprendizaje, desde el enfoque de competencias, se centra en dos ejes inter-

conectados:

Contribuir al desarrollo integral Proporcionar informacion

delapersonaqueaprendeyno ¢ relevante a quien facilitay
s6lo al aprendizaje técnico orienta dicho desarrollo

Figura N°2. Ejes de la evaluacion del aprendizaje. Fuente: elaboracién propia.

Estos, asuvez, persiguen los siguientes objetivos:
— Verificar el logro de los aprendizajes esperados seglin los criterios de evaluacion.

— Proporcionar al participante oportunidades para ejercer la gestion auténomay la toma de
decisiones sobre su propio proceso formativo.

—  Promover el autoconocimiento en torno a sus caracteristicas personales, intereses, ritmos
y estilos de aprendizaje.

— Apoyar laidentificacion de fortalezas, limitaciones o dificultades para enriquecer el apren-
dizaje de los participantes.

— Brindar al participante oportunidades para ser creativo, critico y analitico, desarrollando un
conjunto de competencias transversales requeridas en el mundo del trabajo y enla vida misma.

—  Proveer a todos los actores del proceso formativo, informacién para orientar, reformular
y enriquecer la evaluacion.

En sintesis, la evaluacién del aprendizaje, desde el enfoque de las competencias, permite:

— realimentar constructivamente los procesos individuales de aprendizaje-desarrollo;

— favorecer latoma de decisiones de trayecto, asociadas a diversos itinerarios formativos y laborales;
— dar fe publica de los aprendizajes y competencias alcanzadas por cada persona;

— mejorar, en forma sistematica, el diseno y la implementacién de los procesos de formacion y las experien-
cias de aprendizaje.

1.2. La evaluacion del aprendizaje, desde el enfoque de competencias:
como demostrar/verificar el aprendizaje alcanzado

— A continuacion se invita a reflexionar sobre los cambios o ajustes que implica la evalua-
cion del aprendizaje basado en competencias.

En el enfoque de competencias, la evaluacion de aprendizaje permite informar tanto a quien
facilita, tutora, evalla, como a cada participante respecto de su “saber actuar” frente a un con-
junto de situaciones clave para el desempeno laboral.

%cgmp

valuacion
Competencias
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Los programas de capacitacion, en tanto, constituyen traducciones formativas de este “saber
actuar” en una secuencia de experiencias y actividades que, en un lapso definido, hacen posible
que cada participante desarrolle los aprendizajes necesarios para alcanzar los logros y/o pro-
ductos que le serviran como evidencia de un “saber actuar” integrado.

La evaluacién se inscribe en una cultura de evidencias, es decir, en ciertos productos o logros
especificos, tangibles o intangibles, que resultan del desempeno laboral en un determinado
contexto y que permiten dar cuenta del “saber actuar” de cada persona.

Este “saber actuar”, en el dambito laboral, se vincula, para efectos de su evaluacion, a:
— los criterios y estandares de desempeno, asociados a las unidades de competencia laboral,
consensuadasy reconocidas cony por el medio social y productivo.

El “saber actuar” en el proceso de aprendizaje se vincula, para efectos de su evaluacion, a:

— criterios de evaluacion e indicadores de logro, que deben ser propuestos, negociados y
consensuados entre quien facilita, evalia y cada participante, atendiendo a factores tales
como:

Perfil de ingreso

Seleccion de

aprendizajes Tiempo

REdlEs Caracteristicas

de simulacion

técnicosy
tecnologicos

Figura N°3. Factores intervinientes en la formulacion de criterios de evaluacion. Fuente: elaboracion propia.
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En detalle, estos factores hacen referencia a:
Perfil de ingreso: trayectoria vital de cada participante.

Tiempo: plazo disponible para el proceso de formacion.

Caracteristicas de simulacién: condiciones reales de desempefio laboral, que ofrece el en-
torno de aprendizaje.

Recursos técnicos y tecnoldgicos: disponibilidad en el proceso de formacion y la evalua-
cion del aprendizaje.

Seleccidn y priorizaciéon: aquellos aprendizajes que resultan mas significativos para un
desempeno laboral competente v propedéuticos para el logro de un “saber actuar” inte-
gral, tras un periodo de practica laboral, posterior a la capacitacion.

Dado que los aprendizajes representan, por lo general, capacidades complejas, resulta necesa-
rio consensuar los criterios para su evaluacién. Del mismo modo, cuando los criterios propues-
tosy consensuados mantienen un nivel de complejidad que hace dificil que sean observados de
modo directo, es necesario elaborar y acordar indicadores que permitan obtener informacion
de calidad, a partir de mediciones u observaciones directas para asi fundar el juicio evaluativo.

Se recomienda arevisar un ejemplo”:
Un aprendizaje para un curso de “Ejecucion de estucos y/o enchapes en muros y fachadas”, podria ser: “Estucar su-
perficies verticales de albanileria de acuerdo a procedimientos de trabajo y normas de seguridad y medio ambiente”.

Una forma directa de evaluar el logro del aprendizaje seria observar si cada participante, efectivamente “Ejecuta estu-
cos sobre muro vertical de albanileria de acuerdo con las exigencias de cargas solicitadas, lisuray plomo”. Este podria ser
el criterio de evaluacién asociado al aprendizaje.

Sin embargo, este Unico criterio de evaluacion, asociado a la observacién directa del aprendizaje, tiene limita-
ciones al momento de informar tanto a quien participa como a quien facilita/evalla, respecto de los logros y
brechas de aprendizaje, y con ello tomar decisiones que permitan que estas Ultimas sean superadas.

Alternativamente, se podrian proponer y consensuar un conjunto de criterios de evaluacion, que, de modo pro-
gresivo, permitan informar a lay el participante y a lay el facilitador/evaluador “en qué lugar se esta” respecto
del logro del aprendizaje, a través de un conjunto de aspectos a observar, como los siguientes:

Confeccionar las fajas y maestras de acuerdo con los plomos y cargas solicitadas.

Modificar las imperfecciones de la albanileria, mediante carga de reparacion antes de proceder al estucado.
Conserva la humedad del muro a estucar mediante agua de amasado.

Obtener la consistencia del mortero de estuco, mediante la correcta dosificacion de agua.

Ejecutar la adherencia del mortero, mediante el ‘chicoteo’ manual, de acuerdo con carga minima establecida.

Afinar el muro con platacho, llana 'y regla, de acuerdo con las exigencias de lisura y plomo.
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Como es posible apreciar, este conjunto de criterios de evaluacién aporta a cada participante, y
aquien facilitay evalia, una mayor cantidad de informacién respecto de “lo que se sabe hacer”
y “lo que alin no se sabe hacer” enrelacion con el aprendizaje esperado; lo que favorece la toma
de decisiones respecto a los elementos que deben ser reforzados o trabajados. Por tanto, se
vuelve una herramienta central en el proceso de aprendizaje.

El involucramiento de cada participante, en la definicion de los criterios de evaluacion del
aprendizaje, es clave para llegar a resultados exitosos. El rol laboral nunca estara disociado de
la identidad construida por la persona que se desempenara en él.

En este contexto, el proceso formativo que prepara para el desempeno en el sector productivo
debe considerar la trayectoria vital de la persona, sus preocupaciones, necesidades y expecta-
tivas, asi como sus experiencias y aprendizajes previos.

La transparencia es esencial en el proceso de evaluacién del aprendizaje basado en competen-
cias. Laclaridad sobre qué se va a evaluar o se estd evaluandoy el rol que le cabe a cada uno de
los actores implicados, contribuye a implementar procesos de evaluacion vélidos vy efectivos.

LA O EL FACILITADOR EVALUA

Los logros v las brechas de aprendizaje de las y los participantes, en
situaciones especificas, experiencias y actividades propuestas a lo
largo de la actividad de capacitacion, considerando:

— Los productos o resultados que serviran como evidencia del logro.
— Los criterios e indicadores que servirdn como elementos para
fundar los juicios evaluativos.

Este proceso requiere un alto nivel de andlisis y comunicacion para

la realimentacion y orientacion hacia el aprendizaje a proporcionar a
cada participante, al inicio, durante todo el desarrolloy al término del
proceso formativo.

LA O EL PARTICIPANTE DEMUESTRA

Los aprendizajes desarrollados en situaciones especificas,

experiencias y actividades propuestas a lo largo de la actividad de

capacitacion, considerando:

— Los productos o resultados que serviran como evidencia del logro.

— Los criterios e indicadores que serviran como elementos para
fundar los juicios evaluativos.

Tabla N°1. Qué y quién evalta. Fuente: elaboracién propia.

;Qué requiere hacer cada uno de ellos para llevar a cabo el proceso evaluativo?

PARA DEMOSTRAR EL DESARROLLO
DE LOS APRENDIZAJES, UNA O UN
PARTICIPANTE REQUIERE:

PARA VERIFICAR EL LOGRO Y
LAS BRECHAS DE APRENDIZAJE, QUIEN
FACILITA/JEVALUA REQUIERE:

> Asumir un rol protagonico en el proceso de aprendizaje.

— Tener como meta el logro de la/s competencia/s vinculadas a la
actividad de capacitacion.

— Estar involucrado en la determinacion de los criterios de evaluacion.

— Acordar un plan de trabajo con lay el facilitador, de acuerdo a los
momentos de la evaluacion.

— Mantener disciplina, concentracion, comprension, motivacion.
— Presentar y fundamentar evidencias desarrolladas y reunidas en
el proceso de aprendizaje, de acuerdo con criterios de calidad

acordados.

— Demostrar su desempeno en relacion con los aprendizajes
esperados vy los criterios definidos.

~>Mantener la motivacion, guiar, orientar, apoyar durante el proceso
de aprendizaje.

— Planear qué se va evaluar, cémo se van a obtener las evidencias y
en qué momentos.

— Acordar con los participantes los criterios de evaluacién en base
aun andlisis de la/s competencia/s del programa o actividad de
capacitacion.

—> Acordar con los participantes la calidad de las evidencias a reunir.

> Aplicar instrumentos de acuerdo con el resultado o aprendizaje
esperado a evaluar, el criterio e indicador que lo evalta.

— Brindar apoyo sobre oportunidades para reunir evidencias.
— Promover la autogestién y autoevaluacién en los participantes.
— Contribuir a asegurar que las evidencias son auténticas y validas.

> Obtener evidencias y analizarlas en referencia a los criterios e
indicadores.

—> Decidir si el participarte ha demostrado los aprendizajes.
— Realimentar y orientar.

Tabla N°2. Acciones frente al proceso evaluativo. Fuente: elaboracion propia.
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1.3. Funciones o propdsitos de la evaluacion y oportunidad
durante el proceso

— Se propone revisar los tipos de evaluacidén seglin para qué se usan y cuando se aplican,
Q analizando los ejemplos elaborados.

La organizacion y secuenciacion de las experiencias vy actividades propuestas en el proceso de
aprendizaje ofrecen distintas oportunidades para informar a la o el facilitador/evaluador y a las
y los participantes, respecto de los avancesy progresos alcanzados en relacion a los aprendiza-
jes propuestos, que les permitiran ajustar la experienciay el proceso.

Estas oportunidades, asi como la funcion que cumplen, facilitan la clasificacion de la evaluacion
de los aprendizajes en tres categorias que se retroalimentan entre si:

4 )

EVALUACION DE APRENDIZAJES SEGUN SU OPORTUNIDAD

A
v

1 Inicio 2 Desarrollo 3 Cierre

hY hY
7 7
EVALUACION DIAGNOSTICA EVALUACION FORMATIVA EVALuAg?ml SUMATIVA

- J

Figura N°4. Evaluacion de aprendizajes seglin oportunidad. Fuente: elaboracion propia.

¢Qué es y para que se utiliza la evaluacion diagnéstica o inicial?

Es la evaluacién que informa respecto de la linea base de cada participante, reconociendo
aquellos aprendizajes previos que se han alcanzado vy las brechas existentes respecto de lo es-
perado. De acuerdo con los resultados del diagnostico inicial, sera preciso anticipar ajustes al
proceso formativo que posibiliten superar las brechas y abordar sin dificultades los aprendiza-
jes nuevos.

La evaluacién de aprendizajes previos:

— esdecisiva, en cuanto al reconocimiento de los saberes que son plataforma para los nuevos
aprendizajes comprometidos en el programa de capacitacion. Sise comprueba que no estan
desarrollados dichos aprendizajes, es importante generar acciones que permitan al partici-
pante alcanzarlos por diferentes caminos y medios, virtuales o de aprendizaje auténomo.

— se puede instrumentar mediante un autodiagnostico o pre-test para verificar saberes y
competencias desarrolladas en la experiencia laboral, en dmbitos sociales, por autoapren-
dizaje o en otras instancias.

ede
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Se recomienda a revisar un ejemplo:

Una persona participa en una capacitacion con el objeto de desarrollar los aprendizajes vinculados al calculo de
porcentajes y proporciones, habitualmente aplicados en la dosificacion de materiales para la preparacion de hor-
migdn y mortero de cemento en obra. La evaluacién diagndstica se centrara en identificar si la o el participante
“sabe aplicar” las operaciones basicas (suma, resta, multiplicacién, division), mediante calculos mentales o con
ayuda de dispositivos. El resultado de la evaluacion permitira identificar cual es el punto de partida y sera la base
para iniciar el proceso de aprendizaje asociado al calculo de porcentajes y proporciones, de manera facil y fluida.

¢Qué es y para qué se utiliza la evaluacién formativa o de proceso?

La evaluacion formativa, o de proceso, es la observacion y valoracion permanente de las ca-
racteristicas del desempeno y rendimiento la o el participante, en relacion con el logro de los
aprendizajes esperados. Se trata de un proceso continuo, orientado, acompanado y monitorea-
do por la o el facilitador/evaluador, a través de técnicas e instrumentos que permiten informar
respecto de los avances de la o el participante.

Resulta indispensable prestar atencién permanente y estructurada a las sefnales que pue-
den ser sintoma de aquello que quienes participan no comprenden, no avanzan, no logran los
aprendizajes y/o no producen evidencias pertinentes. Para, de acuerdo con ello, explorar las
posibles causasy generar los ajustes necesarios en la propuesta didactica.

El monitoreo forma parte de la evaluacion formativa y brinda insumos para la adecuacion oportuna
de los procesos y a la reorientacion de acciones o ajustes de los planes de sesiones o las actividades.

El plan de evaluacion del aprendizaje, acordado entre quien facilita/evalla y cada participante,
se concreta desde vy en las estrategias didacticas, las cuales ofrecen diversas oportunidades,
espacios y momentos de evaluacion formativa. Es precisamente durante la realizacion de las
actividades de aprendizaje que se generany recopilan las evidencias de proceso. Igualmente,
resultard relevante establecer, entre facilitador y participantes, las condiciones de calidad que
deben reunir cada una de dichas evidencias.
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Se puede ejemplificar una instancia de evaluacion formativa de acuerdo con tipos de estrate-
gias didacticas implementadas, de la siguiente manera:

ESTRATEGIA DIDACTICA

ESTUDIO DE CASO

Tipo de actividad
de capacitacion
alaqueaplica

Esta estrategia didactica se aplica fundamentalmente al desarrollo de
aprendizajes relacionados con la toma de decisiones, en ambitos tan diversos
como el tactico o el operacional (supervisores/as, capataces, jefes/as de lineas,
entre otros).

Resulta altamente recomendable de aplicar a todos aquellos programas o
actividades de capacitacion donde se requiera que los participantes aprendan
sobre la base de soluciones y/o experiencias reales, desarrolladas frente a
problemas o hechos ocurridos en el pasado; a los que probablemente podrian
verse enfrentados, durante su futuro desempeno laboral.

Descripcion

Los casos son la descripcién de hechos pasados o situaciones complejas reales.

Los buenos casos permiten la discusion, basada en hechos problematicos, que
deben ser encarados en situaciones de la vida real. Su propdsito es permitir la
expresion de diversas formas de pensar y de resolver problemas en contextos de
simulacién de larealidad laboral.En el estudio de casos, los participantes aprenden
sobre |a base de experiencias y situaciones de la vida real. Esto les permite
construir su propio aprendizaje en un contexto que los aproxima a su entorno. Es
un enlace entre lateoriay la practica.

Para su desarrollo, quienfacilita el aprendizaje debe asegurarse de que cada
participante cuenta con una apropiada base de aprendizajes previos que le permita
trabajar con cada casoy transferir estos aprendizajes a situaciones reales.

Por su parte, cada participante deberd plantear supuestos claros y bien fundamentados
acerca de lainformacion que pudiera no estar disponible en cada caso.

Enotras ocasiones, se requerird que cada participante desarrolle analisis
cuantitativos para fundamentar sus respuestas. Estos se realizardn sobre la
base de la informacién disponible para cada caso en estudio.

Los principales objetivos de esta estrategia se centran en:

— Fomentar el aprendizaje autodirigido, a través de la preparacion individual
de casos.

— Desarrollar el pensamiento critico, a través del proceso de andlisis y formulacion
de lasolucion de casos, asi como en la comparacion de los procesos de
pensamiento individual, respecto de procesos de pensamiento colectivo.

—> Desarrollar la capacidad de andlisis, mediante la fundamentacion de las
propuestas de solucién a los casos.

— Mejorar la capacidad para resolver problemas, a partir de las situaciones
presentadas en cada caso.

~> Mejorar la capacidad para tomar decisiones, en situaciones de desempefio laboral.

—>Fomentar el trabajo colaborativo, a través de la instalacion de pequefos
grupos de discusion.

ETAPAS/OPORTUNIDADES

EVALUACION FORMATIVA

—> Preparacion Individual: en ella, cada participante
lee y analiza el caso, asumiendo unrol que
implica tomar decisiones. Identifica los
puntos criticos en el planteamiento del
caso (informacién relevante), ademés de
alternativas para resolver el problema.
Selecciona la alternativa mas apropiada
basada en los hechos del caso, y en la propia
experiencia, junto con desarrollar una
propuesta inicial de resolucion.

—> Discusion en Grupos Pequenos: durante esta
actividad, los participantes intercambian los
conocimientos y experiencias resultantes
de la preparacion individual. A partir de esta
confrontacion de ideas, deberan reforzar la
propuesta inicial.

—> Sesion Plenaria: en una sesion, moderada por
quien facilita, quienes participan confrontan
sus posturas individuales, de manera
fundamentada, a través de la discusion. Al final
de esta, se les da a conocer el desenlace real de
la situacion presentada como caso.

— Reflexion Individual: en esta etapa, cada
participante confronta, de manera individual,
su propuesta sometida a discusion, con el
desenlace real del caso.

La estrategia de estudio de casos genera varias oportunidades para el
desarrollo de evaluaciones formativas; siendo quien facilitay evalta el proceso
el responsable de elegir los mecanismos vy los criterios pertinentes; los cuales
deberan ser socializados y concordados con los participantes, al mismo tiempo
en gue se les proporciona el caso de estudio. A continuacion, se indican algunos
de estos mecanismos de evaluacion:
— Reporte individual que cada participante genera como resultado de sus
actividades para la resolucion del caso.

—>Test o cuestionarios donde quien participa debera demostrar el desarrollo
de aprendizajes y su transferencia a problemas similares.

— Mapas conceptuales, como representacion grafica de las relaciones légicas
entre los diferentes aprendizajes desarrollados para la resolucion del caso.

—> Autoevaluacion, en base a una reflexion entre el aprendizaje desarrollado, en
contraste con los aprendizajes esperados.

Adicionalmente, esta estrategia favorece el andlisis y evaluacion de algunas
capacidades vy atributos tales como:
— Capacidad para escuchar.

— Disposicion para interactuar con otros.

— Relacién de sus aportes e intervenciones con los comentarios de otros
participantes.

~> Capacidad para distinguir segtin su naturaleza (hechos, opiniones, creencias
y conceptos).

— Inquietud por probar nuevas ideas en lugar de solo emitir comentarios seguros.

Ademas de cualificar la relevancia de los aportes e intervenciones de los
participantes durante la discusion.

Tabla N°3. Ejemplo de evaluacion formativa segln estrategias didacticas. Fuente: elaboracién propia.
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;Qué es y para qué se utiliza la evaluacién sumativa o final?

Se trata de la evaluacion aplicada al cierre de una actividad de capacitacion, la cual:
— sebasaen lavaloracion de resultados y productos, intermedios y finales

— determina el grado o nivel de logro de los aprendizajes previstos y se concreta mediante la
emision de unjuicio.

Su propodsito es entregar un juicio de valor para el cierre cualitativo y cuantitativo del proceso de
aprendizaje, segiinsea el caso, enrelacion con logros y avances demostrados por lay el participante.

Muestra la efectividad de los aprendizajes alcanzados, expresados en un juicio de valor asocia-
do allogro, que, en algunos casos, se expresa mediante un factor numérico, en relaciéon con una
escala o descripcion de categoria, que da cuenta del nivel de logro.

Para este tipo de evaluacion, quienes facilitan/evaltian, analizan las evidencias del trabajo efec-
tuado por cada participante, durante el desarrollo de las experiencias de aprendizaje, propues-
tas en la capacitacion.

Cada persona que facilita/evalla debe considerar que, en la evaluacion del aprendizaje, no sélo
es importante el producto, sino también el proceso, el cual estd intimamente relacionado con
los aprendizajes desarrollados por los participantes.

Por lo anterior, resulta indispensable, para el desarrollo de las evaluaciones sumativas, que
quien facilita/evalla, establezca con quienes participan criterios de evaluacion, relacionados
con los distintos instrumentos, concordantes con la oportunidad en que estos serdn aplicados
dentro del contexto del proceso formativo.

Existen algunos tipos de instrumentos estandarizados para la evaluacion del aprendizaje, sin
embargo, en este tipo de procesos resulta conveniente recopilar evidencias del trabajo efec-
tuado por cada participante, a lo largo del proceso, estructuradas a través de un portafolio de
evidencias al que puedan aplicarse criterios o rubricas especificas.

En sintesis, se recomienda que cada persona que facilite/evalue:

%
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Planifique situaciones de aprendizaje e instrumentos que permitan generar evidencias, evaluarlas y regis-
trar los resultados.

Considere la evaluacién y formaciéon como procesos interdependientes e integrados, evitando diseiar ins-
trumentos tedricos y practicos para evaluar al participante en una oportunidad distinta a la del desarrollo
de la experiencia misma.

Acuerde con quienes participan, criterios de evaluacién que permitan emitir un juicio sobre la verificacién
de los aprendizajes, conforme a un estandar previamente consensuado.

Construya y comunique apropiadamente a cada participante, los instrumentos de evaluacién que seran
aplicados a cada una de las evidencias y registros del trabajo realizado, asi como también, las escalas de
valoracion y el estandar de desempeno esperado.

edggomp




1.4. Tipos de evaluacion de acuerdo con la persona
gue observa e informa

— Seleinvita areflexionar, a continuacion, sobre los tipos de evaluacion que habitualmen-
Q te implementay la posibilidad de mejorarlos.

Para lograr unaevaluacion integral del aprendizaje es importante incorporar las distintas perspectivas
de los actores que hacen parte del proceso de capacitacion. Por ejemplo, en cursos que consideran
horas de practicaen unaempresa, serd necesario contar conlaopinion de quien liderael areaenlaque
se desarrollalaejercitacion, ademaés de las evidencias generadas por la o el participante.

Laimplicacion de cada uno de los actores abre la puerta a obtener un tipo de observacién e infor-
maciondesde distintos dangulos y miradas respecto a los aprendizajes desarrollados por cada par-
ticipante, algunos apreciados mas nitidamente por la o el facilitador, otros por los pares y otros
tantos, por la persona que aprende.

4 ¢ EVALUACION INTEGRAL DE APRENDIZAJE N )
1 Inicio 2 Desarrollo 3Cierre
............................ > ST
N % v
EVALUACION DIAGNOSTICA EVALUACION FORMATIVA A A AL ATIVA
Autoevaluaciéon v Coevaluacion Autoevaluacion v Coevaluacion Autoev\;Iu acion v Coevaluacion
\ Heteroevaluacion Heteroevaluacion Heteroevaluacion )

Figura N°5. Evaluacion integral de aprendizajes. Fuente: elaboracién propia.

La perspectiva de quien facilita/evaltia “la heteroevaluacion” revela la observacion e informacion res-
pectode los desempenos alcanzados por cada participante, a través del conjunto de evidencias, tanto del
producto como del proceso, aplicando las referencias de estandares comprometidos en el programa de
capacitacion, los criterios de evaluacion e instrumentos socializados con los participantes.

La perspectiva de los pares, “la coevaluacion”, en el contexto de las actividades que desarrollan
quienes participan en equipos de trabajo, brinda la posibilidad de observar e informar tanto
acerca de los saberes alcanzados por sus integrantes, como sobre aspectos relacionales que
resultan claves para el desempeno de un rol laboral, tales como: la capacidad para asumir y
cumplir compromisos, la capacidad de liderazgo, la capacidad de comunicacion asertiva, entre
otras. Aspectos que en general estardn ocultos o menos visibles para quien facilita/evalla.

Finalmente, la perspectiva de cada participante, “la autoevaluacion”, ofrece las oportunida-
des para observar e informar respecto de su propio proceso de transformacion a lo largo del
programa de capacitacion y en el desarrollo de cada una de las experiencias y actividades: los
nuevos aprendizajes, los éxitos alcanzados, los errores, las dificultades encontradas, el cumpli-
miento de expectativas, los nuevos desafios.
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Para alcanzar el maximo potencial de este esquema de evaluacién, es necesario construir ins-
trumentos diferenciados para unay un observador/informante del proceso. Estableciendo que
aprendizajes y/o criterios pueden ser mejor apreciados y permitiran fundar juicios evaluativos,
desde cada una de estas tres perspectivas.

1.5. Modalidad: la evaluacién en contextos de capacitacion
presencial y a distancia

— A continuacion, se invita a reflexionar acerca de la incidencia que tiene la modalidad de
capacitacion en la evaluacion y realimentacion.

Talcomo ya ha sido sefalado en el Médulo Ceroy en el Médulo 1, las modalidades de capacitacion con-
Q dicionan el disefoy seleccién de estrategias didacticas, asi como también las evaluativas de acuerdo con:
El propdsito.

La competencia a desarrollar.

Laduracién de la actividad.

Las instancias de aplicacion.

Las caracteristicas de la poblacion objetivo.
El contextovy la territorialidad.

Los recursos disponibles.

Las restricciones impuestas por la situacion que se vive.

N N R N N N A 2

La posibilidad de adaptar los cursos a Ambientes Virtuales de Aprendizaje (AVA) o disposi-
tivos con conectividad inaldmbrica.

La modalidad de capacitacion, asi como de la evaluacién, inciden en cémo interacttan la o el
facilitador y quienes participan, ya sea de manera presencial o a distancia; tanto para efectos
de la evaluacion propiamente tal, como para la realimentacion.

Teniendo en consideracion el contexto actual de crisis sanitaria, originada por el COVID-19 vy la
transformacion tecnolégica, la capacitacion, con modalidad a distancia, ha adquirido mayor fuer-
za, por ende, el SENCE ha instruido el traspaso de programas a modalidad e-learning o blended
learning (SENCE 2021by 2021c).

Enlaformacion a distancia, el proceso de aprendizaje, asi como su evaluacion, se desarrolla en
situaciones mediadas por las TIC. En particular, en lo que se refiere a valorar y reconocer los
avancesy detectar las brechas, la evaluacion del aprendizaje conserva las mismas caracteristicas
de aquélla que se realiza en modalidad presencial:

Planificacion conjunta de la evaluacion entre facilitador y participante.

Transparencia de criterios de las competencias a evaluar.
Estrategias e instrumentos para evaluar en contexto simulado y real.
Portafolio de evidencias.

Realimentacion.

N NN N

Emision del juicio.

Las TIC se integran en calidad de medios que facilitan el desarrollo de las actividades evaluati-
vas individuales y colaborativas, la distribuciéon de la informacion, la generacion de portafolios

ecomp
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digitales, la elaboracién de rubricas, el andlisis de los productos evaluativos, la comunicacion de
resultados (Leibowicz, J. 2016).

Por consiguiente, los cambios principales que se derivan de la integracion de las TIC en la eva-
luacion del aprendizaje, tanto en la modalidad presencial como a distancia, se refieren a:

%
%

Ladisponibilidad y uso de TIC con acceso a internet.
LLas competencias digitales y de comunicacion de ambos actores, facilitadora o facilitador y
participantes, para sostener un didlogo virtual (oral y/o escrito, sincronico y/o asincrénico).

Enla modalidad a distancia, algunas opciones son:

%

%

%

Estrategias de evaluacion: disefadas en la estrategia didactica, por ejemplo: aprendizaje basado
en problemas, aprendizaje basado en proyectos, trabajo colaborativo, clase puzzle, entre otras.
Instrumentos de evaluacion: rubricas, portafolio digital, listas de cotejo, pautas de obser-
vacion, proyectos, pruebas objetivas, entre otros.
Medios: diversos medios pueden aplicarse para evaluar adistancia o en linea. Algunos de ellos son:
o Elchat, la audioconferencia® y la videoconferencia: utilizadas de forma sincronica,
posibilitan la interaccion en tiempo real. Tienen la ventaja de que se puede evaluar
durante lacomunicaciony la realimentacion es en linea.
e Losforos, el correo electrénico o los blogs: por su caracteristica de uso asincronica,
la comunicaciéon entre quien evalla y la persona evaluada es diferida, por cuanto no
hay coincidencia temporal entre las partes.

Herramientas digitales: existe una variedad de aplicaciones, plataformas, blog, paginas web,
mural digital, dispositivos maviles, entre otras. A titulo ilustrativo, se presentan algunas en la
siguiente tabla:

HERRAMIENTAS

FUNCIONALIDAD

Es una extension para GoogleSheet que permite realizar procesos de evaluacion completos, a través de

Rubri hee - o >

CoRubrics rubricas: auto—evaluacion para cada participante y co-evaluacion entre pares.

Edulastic Es otra aplicacion que permite generar diferentes tipos de actividades, personalizar y mejorar la evaluacién a
través de la tecnologia para intentar corregir las diferencias encontradas.

Formative Permite realizar evaluaciones formativas en tiempo real, presentando un feedback para quienes participany
facilitan, de forma muy visual.

Kahoot Es similar a Quizziz, pues también permite crear actividades en diferentes formatos y cuenta con la opcion de
generar un concurso. Cada participante puede responder la evaluacion desde su propio dispositivo.

Mentimeter Es una aplicacion muy completay con diversas posibilidades de trabajo, generando feedback instanténeo, tanto

para quien facilita el aprendizaje como para cada participante.

Microsoft Teams

Eselentorno de Microsoft, en el tipo ‘Clase’ se puede programary presentar actividades de aprendizaje que
sean evaluables a través de rubricas. Su disefo puede partir desde cero, reutilizando o importando otras.

Permite generar entornos dindmicos de aprendizaje colaborativo mediante la presentacion de contenidos y

Near r A " . ; i . A "

earpodcero realizar evaluaciones formativas a través de actividades relacionadas con dicho contenido.

Peergrade Plataforma en linea, de uso libre, que permite realizar evaluacion entre pares y evaluacién formativa. Emplea
rubricas y genera informes para cada participante.
Es unaherramienta que permite intercalar cuestiones, notas de voz, etc. a lo largo de un video. Esto puede ser

Playposit Util tanto para la introduccién de nuevos contenidos como para realizar la evaluacion del alumnado. Ademas,
genera datos de forma inmediata sobre el rendimiento y comportamiento en la herramienta, para poder
facilitar feedback al alumno de forma efectiva y anticipada.

Quizziz Permite, generar en linea, actividades gamificadas, en diferentes formatos y sobre cualquier tema o materiay
realizar procesos de evaluacion a través de medios digitales.

Rubistar Permite buscar, guardar, editar rubricas y acceder a ellas desde cualquier lugar.

Socrative Es unaherramienta que realiza evaluaciones instantaneas, de una manera divertiday motivadora. Los

resultados quedan registrados y permite disefar varios tipos de preguntas.

Tabla N°4. Herramientas digitales para evaluacion. Fuente: elaboracion propia.

8 Enaudioconferencia se puede utilizar software de reconocimiento de voz.

114 MODULO 2 [ Estrategias de evaluacién y realimentacién centradas en el aprendizaje




En sintesis, el proceso de evaluacién requiere estar:

— Claramente definido en el disefio de la capacitacion para comunicarlo anticipadamente a cada participante.

— Adaptado al contexto y en la modalidad a distancia, una vez verificadas las posibilidades de conectividad
territorial del grupo objetivo.

1.6. Evaluaciéon y realimentacion
Q — Seinvitaarevisar la complementariedad entre evaluacion y realimentacion.

Tradicionalmente se ha utilizado el término retroalimentacién’ para denominar la devolucién
de quien facilita el aprendizaje hacia una o un participante, de acuerdo con los resultados de
una evaluacién en particular. Dicha accion implica una comunicaciéon con un fuerte peso unidi-
reccional de parte de la o el facilitador.

En virtud de que en el enfoque de competencias la persona que aprende juega un rol prota-
gbnico y que quien guia el proceso es una o un facilitador del aprendizaje, se ha optado por el
concepto de realimentacion que implica una comunicacion bidireccional, dindmica y efectiva
entre ambos actores (Vives-Varela & Varela-Ruiz, 2013).

En contextos de aprendizaje, evaluacion y realimentacion, son dos procesos intimamente ligados.

Ambos procesos:
— Parten de la base que el aprendizaje es una construccion social y se produce en la accién
comunicativa.

— Intervienen en el desarrollo de la capacidad de autorregulacion, elemento clave para la au-
tonomia del aprendizaje.

La realimentacién es una actividad de acompanamiento, seguimiento y enriquecimiento del
proceso de aprendizaje y se refleja en la manera de comunicar y reflexionar sobre la informa-
cién que brinda la evaluacion (Vives-Varela & Varela-Ruiz, 2013).

La realimentacion promueve en cada participante el desarrollo de habilidades que progresi-
vamente les conducen hacia procesos auténomos de superacion y reflexion sobre el propio
desempeno. Unarealimentacién oportuna, cuandola o el participante estd actuando en un con-
texto determinado, es una herramienta poderosa para el cambio.

9 El prefijo retro- significa “hacia atras”: retroceder, retroactivo, retropulsion. “Retroalimentacion” es considera-
do sinénimo de “retroaccion”. En contexto de aprendizaje la acciéon comunicativa de resultados, no necesariamen-
te debe ser hacia atras, requiere ser permanente.
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La realimentacién se destaca por sus potencialidades para:

Favorecer procesos de reflexion y autoevaluacion, que ayudan a quienes participan a realizar ajustes tanto en
su desempeno, como en su experiencia de aprendizaje, para mejorarlos.

Promover el ejercicio critico sobre los distintos factores que influyen en el desempeno personal, sobre la
base de examinar las evidencias del mismo.

Viabilizar la apropiacion de metas y expectativas, entendidas como propdsitos socializados y compartidos.
Reforzar las acciones y practicas que han mostrado conducir a mejores resultados.
Proveer las bases para corregir errores y entender el error como parte fundamental del aprendizaje.

Incrementar la capacidad de incorporar al desemperio la opinién y sugerencias de otros.

Demostrar compromiso e interés entre los distintos integrantes del proceso de aprendizaje, quienes facili-
tan, participany sus pares.

Promover una comunicacion comprometida y horizontal entre las o y los facilitadores y participantes.

Q; ; ¢Qué instancias de realimentacion se pueden implementar?

Se pueden combinar convenientemente dos tipos de realimentacion con cada participante y
entre ellos, la formal y la informal.

La realimentacion formal forma parte de las distintas evaluaciones desarrolladas durante la ac-
tividad o programa de capacitacion, sean estas diagnosticas, formativas o sumativas. Esta debe
desarrollarse de manera estructuraday con un plan establecido.

La realimentacion informal se integra a las actividades de aprendizaje que desarrollan los partici-
pantes. Se administra de acuerdo a las necesidades de facilitadores y participantes, en especial
cuando éstos estan demostrando alguno de los aprendizajes comprometidos en la actividad.

; ;Qué barreras y aspectos se deben considerar para realizar una realimentacion efectiva?

La realimentacién debe concebirse como un proceso de comunicacién activa con quien
participa. Asi, es indispensable la escucha en el ejercicio de la realimentacion.

NO se debe improvisar o realimentar sin tener claro para qué. Su propdsito fundamental
es ofrecer informacion oportuna y positiva para aprender de errores y subsanarlos, iden-
tificar aciertos y reforzarlos. NO es general o abstracta, sino especificay centrada en los
aprendizajes comprometidos en el programa.

Realimentar no es poner en evidencia a cada participante, ni centrase en aspectos perso-
nales. NO es calificar, reprochar, hacer criticas, dar consejos o interpretar. Se trata de
orientar las acciones cognitivas y procedimentales hacia el aprendizaje.

Se sugiere considerar la disposiciéon de tiempo y de un espacio adecuado.
Se procura evitar la posible actitud defensiva de lay el participante ante la critica. La reali-
mentacion debe tener como base, informacién obtenida directamente y no por comentarios

u observaciones de terceros. Explicar alasy los participantes el propdsito y beneficios de la
realimentaciéony hacerla en un lenguaje descriptivo y neutral evita actitudes negativas.
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— Es recomendable evitar centrarse en elementos negativos, reforzando positivamente
aquellos que se espera la o el participante incorpore.

— La comunicacion efectiva y asertiva entre la y el facilitador y participante es un requisito
previo para establecer una realimentacién efectiva.

— Larealimentacion es de doble via 'y quien facilita el proceso debe concebirla con apertura, re-
flexionando sobre su propia practica a partir de los insumos que le brinda cada participante.

1.7. Evaluacién en contexto de formacion y de certificacion
de competencias

— A medida que avance en la lectura, se sugiere revisar la distincion entre evaluacion en
contexto de formacién y para certificar competencias.

La evaluacion, desde el enfoque de competencias, plantea articulaciones vy diferencias entre la
evaluacion del desempeno, aplicada en el contexto laboral con fines de certificacién, y la que se
implementa en el contexto del proceso de aprendizaje, en un programa de formacion o activi-
dad de capacitacion. La figura que se presenta a continuacion ilustra dichas diferencias:

4 )

Modelo laboral:
grossseeeneeees 2> evallaDOMINIO dela
: competencia

Competencias

Enfoque de a%rendiza'e:
~~~~~~~~~~~~ D evaliaNIVEL DE LOGRO
de lacompetencia

- J

Figura N°6. Evaluacion del aprendizaje. Fuente: elaboracién propia.

La Ley N° 20.267 define la evaluacion de competencias laborales como el “proceso de verifi-
cacion del desempenfo laboral de una persona contra una unidad de competencia laboral pre-
viamente definida por el sector productivo y acreditada por ChileValora” Se centra en el perfil
ocupacional en el que el candidato solicita ser evaluado y que esta dentro del alcance del Cen-
tro asignado (Ministerio del Trabajo y Previsién Social, 2008).

La evaluacion del aprendizaje comparte con la evaluacion de competencias laborales, para la

certificacion, la intencionalidad. En ambos casos se caracterizan por:

—  Ser consideradas como contribucion a un proceso de desarrollo de las personas, perma-
nente e integral.

— Partirde unreferente o estandar, criterio de desempefo, normas o cualificaciones o apren-
dizajes esperados.

—  Ser gestionadas a través de evidencias.

~— Valorar, comparar o contrastar las evidencias con los criterios propuestos de aprendizaje vy
desempeno.

—  Expresar el resultado final con categorias de orden cualitativo y definicién de un juicio valorativo.

— Estarintegradas ala gestion de calidad organizacional.

117 MODULO 2 [ Estrategias de evaluacién y realimentacién centradas en el aprendizaje




1.8. Evaluacién de aprendizajes y evaluacion de resultados e
impacto de la actividad formativa

— Se recomienda identificar la distincion entre evaluar los aprendizajes alcanzados por
Q cada participante y evaluar la actividad de capacitacién realizada.

Hasta ahora, se han analizado las estrategias de evaluacion del aprendizaje en el marco de un cur-
so 0 programa de capacitacion, sin embargo, es importante considerar si la intervencion forma-
tiva, en su conjunto, ha sido pertinente y ha logrado responder en forma efectiva a la necesidad
que le dio origen. En definitiva, se trata de evaluar en qué medida se produjeron los resultados
previstos, como insumo para la toma de decisiones futuras acerca de la modificacion, extension,
sustitucion o replicabilidad de las acciones formativas (Navarro, King, Ortegén y Pacheco 2006).

Evaluar enformaintegral las acciones formativas es clave para los distintos actores que conflu-
yen en el sistema de capacitacion®™.

Eshabitual que quienes disefian y facilitan aprendizajes prevean evaluar el nivel de satisfaccion
y de aprendizaje de quienes participan del proceso, sin embargo, es muy poco frecuente que
se realice una evaluacion integral que aborde la actividad formativa desde distintos angulos.

Los efectos directos e indirectos de las actividades de capacitacion se pueden medir en distin-
tos niveles que requieren diferentes instrumentos a aplicar en diversos momentos. Por otra
parte, lainformacién que resulta de cada uno de los niveles interesa a distintos actores.

A continuacion, se presentan esquematicamente los niveles, el tipo de informacién que se ob-
tiene vy los instrumentos que se utilizan. Cabe sefalar que estos niveles deben considerarse
sistémicamente, ya que tienen una relacion causal y secuencial entre ellos, por ende, requieren
ser considerados en la planificacion de una actividad de capacitacion.

10 Ver Capitulo O de este Manual.
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NIVEL DE EVALUACION

¢{QUE SE EVALUA?

:COMO SE OBTIENE
LA INFORMACION?

1. Reaccidn o satisfaccion de las o los
participantes

Esla“primera” etapa de una formacion
efectiva. Se valora parcialmente el disefio y
particularmente el procesoy los recursos
utilizados, desde la perspectivadelaoel
participante.

Busca indagar como reaccionan los
participantes frente a la formacion:

como valoran la pertinencia de los
contenidos, el desempenio de los
docentes, la organizacion, la metodologia,
el cumplimiento de los objetivos y otros
aspectos generales de la intervencion
formativa.

Generalmente utiliza cuestionarios que
cumplimentan los participantes al finalizar

la accion formativa. También pueden
implementarse otras técnicas, como grupos
de trabajo o entrevistas en profundidad. La
utilizacion de cuestionarios de satisfaccion se
encuentra estandarizada en la mayoria de las
entidades formativas.

2. Aprendizaje

Se valoran los primeros “resultados” de

la formacién que, en muchas ocasiones,
constituyen por si mismos el objetivo principal
de las actividades formativas. Sila o el
participante no ha aprendido, no se podran
registrar los siguientes niveles.

Busca comprobar la eficacia de la accién
formativa alahorade desarrollar las
competencias de los participantes. Responden
aeste nivel las situaciones evaluativas (en
mayor medida, ligadas a la demostracion,

por diferentes medios, de la adquisicion de
determinada/s competencia/s).

La evaluacion de este nivel se realiza
mediante instrumentos de evaluacién del
aprendizaje. Por ejemplo: test, observacion
del desempenio, portafolio de evidencias,

u otras modalidades adecuadas al tipo de
competencia a evaluar.

3. Transferencia o aplicacion

Supone avanzar un paso mas en el
conocimiento de los efectos de la formacion:
ademaés de los cambios en las competencias de
las personas, se busca valorar hasta qué punto
esta formacion estd siendo aplicada en los
entornos de trabajo.

Aunque laformacion se haya desarrollado
correctamente, puede suceder que los
aprendizajes no se pongan en practica por
diferentes razones. Ademés de constatar si

el aprendizaje se transfiere al desempefio
laboral, la evaluacionidentifica los factores
que incidieron enla transferencia. Constituye
un paso méas en lacomprobacion de los
cambios que genera la formacion.

Generalmente se aplican cuestionarios o
se realizan consultas alos participantesy a
quienes los supervisan directamente.

Esen el ambito de las empresas donde

se encuentra mas extendido este nivel de
evaluacion. Seguin datos de Eurostat, el
54,5% de las empresas europeas evalla la
transferencia en alguna ocasion.

4. Impacto

Conforma el Ultimo eslabén de la “cadena
evaluativa”: la traduccion de los resultados
de laformacién en impactos. Es en este nivel
en el que se sitlia la valoracion de la relacion
“causa-efecto”.

Busca verificar el logro de los objetivos de
formacion con diferente alcance de acuerdo
altipo de intervencion. Puede tratarse
delimpacto que haya generado la accion
formativa enlas personas, los resultados
organizacionales o la sociedad en su conjunto.

Elimpacto no puede medirse directamente,
por lo cual es necesario definir indicadores que
sean confiables, medibles, sencillos y validos.
También es necesario investigar los impactos
de caréacter cualitativo que la formacién ha
generado. Las metodologias para la obtencion
de lainformacion son variadas.

5. Retorno de la inversion

Este nivel implica asignar valores econémicos
alosimpactos, a fin de calcular el retorno a
lainversion realizada para implementar las
acciones formativas.

Compara lainversion realizada con el
valor de los beneficios obtenidos. Mide
larentabilidad de la inversion en la
formacion, traduciendo la inversiony
sus beneficios a valores monetarios y
calculando la tasa de retorno.

Se vinculan los resultados de la accion
formativa con los costos de la misma para
calcular su rentabilidad. Se deben considerar
los costos de realizar laformacion y también
los costos de no hacerlo.

Tabla N°5. Niveles evaluacién e instrumentos. Fuente: OIT Cinterfor (2011).

Evaluar resultados e impacto de las actividades de capacitacion, en forma sistematica, es un desafio pen-
diente, en tanto contribuye a la toma de decisiones acerca de la mejora o replicabilidad de las acciones
formativas (Lara 2009). La evaluacion de resultados e impacto se representa en el siguiente grafico:

Planificacion

Ejecucion

Resultados/impacto: .weooeeve >
andlisis de datos.

Método aislami
de efectos.

Figura N°7. Evaluacién de resultados e impacto. Fuente: elaboracién propia.
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— La planificacion es la instancia donde se definen los objetivos, método de aislamiento de
efectos. Implica evaluar la pertinencia y calidad de la intervencion, determinar la métrica
con que se va a medir-hard data, definir y validar indicadores, etc.

— Laejecucidnes laevaluacionintermedia que se realiza durante laimplementacion de la capa-
citacion, se inicia la recoleccion de datos. De esta forma, realizar la evaluacion y seguimiento
delas actividades de capacitacion se convierte en un elemento que realimenta el sistema, por
cuanto conlleva revisar la estrategia didactica, tomar acciones correctivas ante situaciones
no deseadas o ajustarla de acuerdo con el estilo de aprendizaje del grupo objetivo.

— Losresultados e impacto se realizan una vez finalizada la capacitacion, recolectando todos
los datos para verificar en qué medida se cumplieron los objetivos e indicadores definidos
en la planificacion. El andlisis de datos incluye el aislamiento de efectos de la capacitacion,
accion que conlleva:

e Analizar resultados, de acuerdo con el uso del método de aislamiento de efectos
definido en la planificacion (grupo de control, estimaciones de gerencia o de super-
visores, o de expertos, etc.).

Seglin ha indicado Leonard Mertens “la experiencia demuestra que el seguimiento o monito-
reo es eficaz cuando se incluyen instancias participativas en las que quienes participan tienen
oportunidades de aportar sus impresiones o mejoras durante el proceso de capacitacion”.
(L. Mertens. comunicacion personal, 6 de mayo 2015).

En la medida que se cuente con condiciones favorables las acciones de capacitacion y desa-
rrollo de competencias deberian impactar en tres planos: las personas, las organizaciones y la
sociedad en su conjunto.

Personas

Empleabilidad,
condiciones laborales,

Organizaciones Sociedad

Productividad,salud y IR Politicas publicas
seguridad aboral, atingentes, desarrolo
aprendizaje economico, mercado
organizacionaletc. labroral, etc.

calidad de vida,
aprendizaje tpermanente,
etc.

Figura N°8. Planos de impacto de la capacitacion. Fuente: Adaptacion de OIT Cinterfor (2011) y Lara (2009).
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2.

DISENO DE LA
EVALUACION

2.1. Orientaciones sobre como se evalla: criterios y evidencias

— Seinvita a reflexionar sobre el contexto laboral de quienes participan, a quiénes se diri-
ge la capacitacion mediante el andlisis de un ejemplo.

Se recuerda que la o las competencias constituyen el referente para el disefio e implementacion
delacapacitacion en sus diferentes pero integradas fases, como se aprecia en el siguiente grafico:

Establecer
los criterios e

instrumentos de
evaluacion.

A o
CONTEXTQ LABORAL

Especificar los /

recursos que Definir los
gpsbllgten B s <> aprendizajes
jecucion de esperados
las técnicas y ? !
N N

actividades.

PERFIL DE PARTICIPANTES

Determinar
los contenidos
o informacion

esencial.

Seleccionar

las estrategias
didacticas.

Figura N°9. Referentes de competencias. Fuente: elaboracién propia.

El contexto laboral y el perfil de quienes participan constituye el tejido clave a considerar para
garantizar la pertinencia y relevancia de las acciones de capacitacion, asi como para lograr un
impacto efectivo en el desempefo de las personas participantes vy en la y las organizaciones.
Ello implica que disefiadores y facilitadores consideren las caracteristicas del contexto laboral
y del perfil de las y los participantes como condicionantes claves, a la hora de tomar decisiones
acercadel disefoy la implementacion de las acciones de capacitacion.

e‘ecomp

Estrategias Didécticas y de Evaluacion
para el Desarrollo de Competencias
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En particular, para establecer los criterios e instrumentos de evaluacion, es de capital impor-
tancia que la o el facilitador contextualice los aprendizajes comprometidos en la capacitacion,
en situaciones—problema reales de la practica o ejercicio laboral a los que cominmente pudie-
ran verse enfrentados los o las egresadas del programa.

Por ejemplo:

Un aprendizaje propuesto para un curso de “Control de Propiedades del Hormigén en estado fresco” podria ser:

Aplicar procedimientos operacionales e instrucciones de trabajo, considerando disposiciones de cédigos y nor-
mas, en el desarrollo de las actividades de muestreo y control de las propiedades del hormigén en estado fresco.

Como este aprendizaje es comUn a muchas situaciones de desempeno laboral en el campo de la
construccion, serd necesario entonces identificar para cual o cuéles roles laborales prepara el curso.

Para este caso de estudio, podrian ser los siguientes:
— Laoelsupervisor o inspector técnico de obras.

— Laboratorista ensala o en terreno.

Considerar estos roles laborales permitird contextualizar el aprendizaje a un problema es-
pecifico o situacion de desempefio propio de la practica o ejercicio laboral, que debera ser
reformulado para el contexto del aula o taller. Por ejemplo:

— Implementar procedimientos operacionales, instructivos de trabajo o métodos, que, en el
contexto de las operaciones rutinarias de un laboratorio de ensayo de materiales, en sus
actividades de sala 0 en obra, deba cumplir con los requerimientos de un sistema de ges-
tion de calidad, implementado bajo estandares NCh-1SO 17.025.

Esta primera consideracion posibilitara a quien facilite el aprendizaje establecer “unasituacion eva-

luativa” para el logro del aprendizaje propuesto. Para este caso de estudio, se podria plantear que:

— Cada participante desarrolle y aplique instructivos relativos a los 7 métodos y practicas
para el control del hormigdn fresco, asi como sus respectivos formularios de registro, en
condiciones de simulacién de las caracteristicas reales de la obra.

Quienes participan deberan resolver esta situacion evaluativa asociada al aprendizaje segin
criterios de evaluacion, previamente acordados, que permitirdn evidenciar que el aprendizaje
efectivamente se ha logrado.

Asociados a esta situacion evaluativa en particular, se pueden plantear los siguientes crite-

rios de evaluacion:

— Establece las actividades involucradas en los procesos de muestreoy control del hormigén
en estado fresco, su alcance y los recursos asociados a su desarrollo.

— ldentifica criterios de operaciéony control, y los métodos de monitoreo, seguimiento y con-
trol paralos ensayos en el tiempo.

— Aplica los procedimientos de muestreo vy ensayo, utilizando para ello los equipos, herra-
mientas e instrumentos sefalados, respetando los tiempos establecidos vy, cinéndose a los
criterios de operacion y control predefinidos.
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Informa los resultados obtenidos de mediciones y célculos, utilizando para ello los formu-
larios de registro, con las cifras significativas indicadas en las normas y de acuerdo con la
precisiény error instrumental establecido para los equipos.

Elabora un informe con comentarios, conclusiones y recomendaciones.

Finalmente, lao el facilitador deberd establecer el desempeno o los productos que se constituiran
enevidencias del aprendizaje y respecto de los cuales se aplicardn los criterios de evaluacion.

Por ejemplo, la elaboracién de un informe técnico asociado a la ejecucion de los procedimientos de muestreo y
ensayo, como evidencia del producto a incorporar en el portafolio de evidencias.

En sintesis,

— Los aprendizajes esperados orientan la definicion tanto de las estrategias didacticas como las de evaluacion.

— Las actividades del proceso de aprendizaje se constituyen en situaciones evaluativas, en las que es posible
verificar el logro de los aprendizajes propuestos.

— Los aprendizajes esperados constituyen los referentes para definir qué criterios se utilizaran para verificarlos.

— Laclaridad de laformulacién de los criterios contribuye a la transparencia de las situaciones evaluativas, de
modo que las y los participante autogestionen la produccién de evidencias y demuestre sus logros.

— Los criterios conforman los referentes especificos para valorar las competencias desarrolladas y realimen-
tar alasy los participantes acerca de sus logros.

2.2. Diseno de estrategias: articulacion entre estrategia

Q%

didactica, estrategia de evaluacién y realimentacion

Se invita a analizar, reflexionar y compartir la relacion entre estrategias didacticas y
de evaluacion.

Las estrategias didacticas, como ya se ha sefialado en el Médulo 1, involucran una combinacion de téc-
nicasy actividades de aprendizaje, medios y modalidades que, a través del diseno e implementacion de
experiencias y secuencias de aprendizaje, ofrecen diversas oportunidades para la evaluacion.

Retomando el caso que se viene analizando, una estrategia didactica adecuada seria el aprendi-
zaje basado en problemas, que ofreceria algunas oportunidades para la evaluacién, tales como:

%

NN NN
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Observar y analizar el contexto en que se da el problema de ejecucién de los procedimien-
tos de muestreo y ensayo del hormigon fresco.

Identificar informacién relevante que se encuentre disponible para resolver el problema.
Definir o formular el problema.

Definir las incognitas del problema.

Planificar, organizar y realizar el trabajo.

Gestionar la informacion.

Presentar resultados.




A su vez, cada una de estas oportunidades permite definir algunas evidencias especificas del
aprendizaje y dar cuenta de los criterios de evaluacién. La siguiente tabla muestra un ejemplo
como se relaciona tipos de evidencias, con los criterios de evaluacion planteados para el caso
de estudio:

CRITERIO DE EVALUACION TIPO DE EVIDENCIA

— Establece las actividades involucradas en los procesos de
muestreo y control del hormigén en estado fresco, su alcance y los
recursos asociados a su desarrollo.

~>|dentificar criterios de operaciény control, y los métodos de
monitoreo, seguimiento y control para los ensayos en el tiempo.

Elaborar mapas conceptuales, como representacion grafica de las
relaciones logicas entre los diferentes conceptos desarrollados
durante el programa.

Desarrollar unvideo de las fases de los procesos de muestreo y control.

Evaluaciones de desempeno, donde la o el participante debera

—> Aplicalos procedimientos de muestreo y ensayo, utilizando demostrar el despliegue de los aprendizajes desarrollados, en
para ello los equipos, herramientas e instrumentos sefalados, la ejecucion de las pruebas de muestreo y €nsayo, segun los )
respetando los tiempos establecidos v, cifiéndose a los criterios de  procedimientos, tiempos y criterios de operacion y control definidos.
operaciony control predefinidos. Autoevaluar la ejecucion realizada, sefialando los puntos fuertes y

débiles de su desempeno, utilizando un formato digital.

— Informa los resultados obtenidos de mediciones y célculos,
utilizando para ello los formularios de registro, con las cifras Generar un reporte individual y como parte de su equipo de trabajo,
significativas indicadas en las normasy de acuerdo con la precision acerca del resultado de sus actividades en la del problema.
y error instrumental establecido para los equipos.

Producir colectivamente en el equipo un informe, utilizando
diferentes TIC, que dé cuenta del proceso seguido para la resolucion
del problema, las conclusiones y recomendaciones.

— Elabora un informe con comentarios, conclusiones y
recomendaciones.

Tabla N°6. Criterios de evaluacion y evidencias. Fuente: elaboracién propia.

Una vez identificados los tipos de evidencias asociados a cada criterio de evaluacion, seré el
momento de definir:

~

; L7 o) Cudndo? e ;Como
iParaqué? > ¢Cuando? > 1 edinentar
JQuienes? ;Cémo ;Cémoa integrar
evaluar? y establecer el
jucio?

- J

- ¢Paraqué? Qué instancias de evaluacion desarrollar, de acuerdo a su propésito (Diagnéstica, Formativa, Sumativa).

- ¢Quiénes? Tipos de evaluacion de acuerdo al sujeto que observa e informa (Heteroevaluacién, Coevaluacion,
Autoevaluacion).

-» ¢Cuando? Planificar los momentos de evaluacién.
-» ¢Cémo evaluar? Disefar los instrumentos ad-hoc a cada caso.
-» ¢Cémo realimentar? Establecer las acciones de realimentacion.

-» ;Coémo integrar y establecer el juicio? Establecer la relevancia o “peso” que tendran los resultados de cada
instancia evaluativa en el marco de la evaluaciéon completa del aprendizaje.

Q‘chmp
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La siguiente tabla relaciona la estrategia didactica con la estrategia evaluativa y las acciones de realimentacion, para el caso que se ha venido analizando. En ella, se des-
cribe de manera completa la etapa de aperturay motivacion en la secuencia de aprendizaje.

ETAPA EXPERIENCIAS DE CRITERIOS DE TIPO DE EVALUACION
SECUENCIA APRENDIZAJE/SITUACION EVIDENCIAS EVALUACION o ) )
APRENDIZAJE EVALUATIVA Diagnostica Formativa Sumativa
Apertura-motivacion Duracién: 7 horas, distribuidas en 4 horas de trabajo Construccion de un 1. Describe las propieda- Procedimiento:
presencial en aula y/o laboratorio de computacion, Mapa Conceptual des del hormigén en Foro/sesion plenaria
ademas de 3 horas de trabajo a distancia. estado fresco. Tipo:
Descripcion: 2. Identifica patologias del Combina heteroy
Cada participante revisara un video dénde se hormigén en estado coevaluacion
les presentaran sintéticamente las propiedades, fresco. Instrumento:
patologias que experimenta el hormigén en estado 3. Selecciona posibles Escalade
fresco, asi como posibles medidas que permiten " medidas para evitar las apreciacion
evitarlas. patologias, de acuerdo a Ponderacion:
Es altamente recomendable que antes de iniciar las situaciones emergentes. 0% '

sesiones de trabajo presencial, quienes participan,

de modo individual, revisen comprensivamente las
“hojas de lectura referenciales respecto a propiedades
y patologias del hormigdén en estado fresco” (1 hora
aproximada de trabajo a distancia), relevando la mayor
cantidad de conceptos relacionados con el tema.

Organizados en grupos pequenos, quienes
participan, orientados por quien facilita el
aprendizaje, construyen un mapa conceptual, como
representacion grafica de las relaciones logicas entre
los diferentes conceptos asociados a propiedades

y patologias del hormigdn en estado frescoy sus
medidas de mitigacion.

Enlas sesiones presenciales, se espera que cada
participante se familiarice, idealmente con el empleo
de alguin software en laboratorio de computacion

y con las técnicas que permiten estructurar mapas
conceptuales; para posteriormente presentar sus
resultados al grupo pleno, de modo de recibir de este
y de quien facilita, la realimentacion respectiva (2
horas aproximadas para cada sesion), lo que supone
dos consideraciones:

1. Se recomienda desarrollar estas actividades en
sesiones efectuadas en semanas consecutivas,
de modo tal que quienes integran cada grupo
puedan disponer de 2 horas adicionales de trabajo
adistancia, para completar la elaboracion del mapa
conceptual que serd entregado y/o presentado en la
segunda sesion.

2. Se recomienda que no mas de tres grupos (ideal-
mente dos) presenten sus mapas conceptuales
(pueden dividirse en propiedades y en patologias del
hormigdn fresco, ademas que sobre la base de estas
presentaciones, se desarrolle la reflexion y realimen-
tacion individual y colectiva.

REALIMENTACION

Quien facilita el aprendizaje realimenta a cada participante, realizando acompafnamiento y seguimiento de los resultados de aprendizaje, comunicandose con todos, de manera horizontal. Esta instancia favorece
procesos de reflexion y autoevaluacion quienes participan, que contribuyen a realizar ajustes a su desempeno personal sobre la base de examinar evidencias de este (Vives-Varela & Varela-Ruiz, 2013).
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2.3. Diseno de instrumentos

— Seinvita aleery reflexionar sobre su experiencia en la definicion y aplicacion de instru-
mentos de evaluacion.
¢Qué consideraciones se deben tener al momento de seleccionar un tipo de instrumento
de evaluacion?

Existendiversos tipos de instrumentos de evaluacién que pueden ser aplicados, de acuerdo alo
que “se espera evaluar”y el contexto en que se desarrollara la evaluacion.

Los instrumentos de evaluacién, en términos generales, generan datos e informacién paralatoma

de decisiones, tanto de quienes facilitan el proceso, como de quienes participan, sobre la base de:

— larecoleccion y andlisis de evidencias del logro de aprendizajes, provenientes de la expe-
riencia en contextos laborales o formativos, a partir de: portafolios de evidencias y/o infor-
mes detallados de empleadores y/o jefaturas directas, observaciones de desempeno, y/o
demostracion de saberes.

A continuacion, se presentan distintos instrumentos, ajustados al propdésito y tipos de eviden-
cias de las que se podria disponer:

TIPO DE APRENDIZAJE QUE

SE ESPERA EVALUAR TIPO DE INSTRUMENTO

— Entrevistas virtuales (utilizando aplicaciones libres) e
instrumentos de evaluacion de capacidades de liderazgo,
manejo de estrategias de estudio y caracterizacion de estilos de
aprendizaje.

Realizaciones en Contexto: ~> Pautas de cotejo digitales y rubricas de evaluacion electrénicas,
Autonomia en el aprendizaje y liderazgo. aplicadas sobre portafolios de evidencias.

— Rubricas de evaluacién, elaboradas y compartidas en canales
digitales, de informes estandarizados, de experienciay
desempeno, suscritos por empleadores o jefaturas directas, como
representantes de los empleadores.

—> Pautas de cotejoy rubricas de evaluacion construidas en
colaboracion facilitador/participante (en formato digital o fisico),
aplicadas en:

«Observacion del desempefio.
«Portafolios de evidencias.

Saber actuar en contexto: — Rubricas de evaluacién de informes estandarizados de
Resolucién de problemas y ejecucién de experiencia y desempeno, suscritos por empleadores o jefaturas
funciones propias del ejercicio o practica laboral. directas, como representantes de los empleadores.

—>Test de demostracion/aplicacion de saberes, basado en la
interpretacion de esquemas, diagramas, planos, distintos tipos de
documentacion o especificaciones técnicas.

—> Preguntas situacionales, para cubrir situaciones emergentes o
aspectos no observables.

— Test de demostracion/aplicacion del saber hacer, con o sin

Demostracion de saberes. documentacion técnica a la vista.

Tabla N°8. Instrumentos, propdsitos y evidencias de evaluacion. Fuente: elaboracion propia.

Eltipo de aprendizaje que se espera evaluar se encuadra en un determinado nivel de desarrollo
de la competencia, de acuerdo al perfil o nivel de competencia para el que se esta capacitando.
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Q)

una tabla de especificaciones.

:Qué elementos se deben tener en cuenta antes de disefar los instrumentos de evaluacion de un curso?

Antes de construir los instrumentos de evaluacién, es recomendable verificar que se han considerado en su diseno los elementos relevantes mediante la elaboracion de

Enlos ejemplos que se presentan a continuacion, creados a partir de los aprendizajes y criterios de evaluaciéon propuestos para la asignatura “Montaje y Mantenimiento
en Redes de Distribucion de Agua Potable” de la Carrera de Técnico de Nivel Superior en Gestién de Recursos Hidricos, del CFT Estatal de la Region de Coquimbo, se
muestra una forma de realizar estas especificaciones de los Instrumentos:

NOMBRE DE LA ACTIVIDAD DE CAPACITACION

Montaje y Mantenimiento en Redes de Distribucion de Agua Potable.

SITUACION EVALUATIVA

Ejecutar el montaje y mantenimiento de redes de conducciény distribucién de agua potable de acuerdo con pardmetros

técnicos y normativa de seguridad y salud en el trabajo.

La o el participante debera desarrollar y sera evaluado, durante el transcurso del programa, por el siguiente producto:

EVIDENCIA ~> Preparacion de documentacion técnicay de registro para el montaje y mantenimiento de redes de conduccién y distribucion de
agua potable.
. i MOMENTO DE
APRENDIZAJE CRITERIOS DE EVALUACION CONTENIDOS MiNIMOS e AT APLICACION Y
PONDERACION
Estructurar Analiza el funcionamiento de las redes de distribucion de agua, Normativa aplicable al montaje de redes de conducciéony Escala de valoracion (rdbrica). | Proceso
el proceso para determinar sus caracteristicas y elementos relacionados con | distribucion de agua potable. Podria seleccionar entre 40%
ge m%”taée el montaje de la misma. Funcionamiento, caracteristicas y elementos relacionados otrols: nj;;pe:jconcipl)tual,
eredes de Interpreta proyectos de redes de distribucion de agua, pararealizar con el montaje de redes de distribucion de agua potable. resolucion de probiemas,
distribucionde | onaraciones de replanteoy otras relacionadas con sumontaje. de redes de distribucion d bl cuestionarios, siempre uno
agua, de acuerdo : ' R Proyectos de redes de distribucion de agua potable. solo para un nivel cognitivo.
3 lineamientos Elabora planes de trabajo para el montaje de redes de distribucion de Planes de trabajo para el montaje de redes de distribucion
establecidos agua, de acuerdo con el proyectoyy alos procedimientos de trabajo de agua potable
en el sector establecidos. - .
. ) ) . Protocolos de seguridad e higiene que se deben adoptar
y normativas Analiza protocolos de seguridad e higiene que se deben adoptar durante el proceso
vigentes. durante el proceso. ’
Elabora diagramas de flujo, pautas y formularios de registro para el
montaje de redes de distribucion de agua potable.
Organizar el Evalta el funcionamiento general de las redes de distribucion Normativa aplicable al mantenimiento de redes de Escala de valoracion (rabrica). | Final
mantenimiento de agua, para desarrollar el plan de mantenimiento preventivoy conduccion y distribucion de agua potable. Podria seleccionar entre 60%
deredesde realizar las operaciones de mantenimiento correctivo. Funcionamiento general de las redes de distribucion de agua. otros: mapa conceptual,

distribucion de
agua potable,
de acuerdoa

Describe procedimientos y técnicas especificas de trabajo, para el
mantenimiento preventivoy correctivo de redes de distribucion de
agua potable.

Plan de mantenimiento preventivo y de las operaciones de
mantenimiento correctivo.

normativas o By ) Procedimientos y técnicas especificas de trabajo parael
vigentes y Reconoce criterios de operacion y control, aplicables a los mantenimiento preventivo'y correctivo de redes de distribucién de
lineamientos procedimientos de mantenimiento preventivoy correctivo de aguapotable.

establecidos.

redes de distribucion de agua potable.

Analiza protocolos de seguridad e higiene que se deben adoptar
durante el proceso.

Elabora diagramas de flujo, pautas y formularios de registro para el
mantenimiento de redes de distribucion de agua potable.

Criterios de operaciony control aplicables a los procedimientos
de mantenimiento preventivoy correctivo de redes de
distribucion de agua potable.

Protocolos de seguridad e higiene que se deben adoptar
durante el proceso.

resolucion de problemas,
cuestionarios, siempre uno
solo para un nivel cognitivo.

Tabla N°9. Ejemplo tabla de especificaciones. Fuente: elaboracion propia.

Con la tabla de especificaciones construida, la o el facilitador podra relacionar criterios y situaciones de evaluacion, tipo de evidencias, contexto de aplicacion y construir ins-
trumentos de evaluacion pertinentes y contextualizados.

ecomp

ias




Rubrica

En el siguiente cuadro, la o el facilitador deberd generar descriptores asociados al nivel de logro que puede
obtener cada participante en esta situacion evaluativa, para cada criterio de evaluacién, considerando el nivel
3 como el mas alto y el 1 como el mas bajo, asociado a cada criterio.

Para cada nivel de logro, debera definir un estandar (descriptor) de realizacion o cumplimiento del criterio, con-
siderando el nivel 2 como el minimo satisfactorio.

Al momento de evaluar el desempeno de cada participante en cada criterio, anote el nimero
correspondiente al nivel de logro, en la columna asociada a puntaje obtenido.

Para evaluar, considere al menos los siguientes criterios de evaluacion.

CRITERIOS DE NIVELES DE LOGRO PUNTAJE
EVALUACION 3 2 1 OBTENIDO
Ejemplos:

Ejecuta el montaje de
redes eléctricas aéreas
para BTMT.

Efecttael
mantenimiento de redes
eléctricas aéreas para
BTMT.

Ejecuta el montaje
de redes eléctricas
subterrdneas BTMT.

Realiza el montaje y
mantenimiento de
transformadores.

Ejecuta el montaje
y mantenimiento de
maquinas eléctricas
rotativas.

Realiza el montajey
mantenimiento de
automatismos en
viviendas e industrias.

CALCULO PORCENTAJE DE LOGRO
A) PUNTAJE IDEAL: (N° DE CRITERIOS * 3)
B) PUNTAJE OBTENIDO (SUMA DE PUNTAJES OBTENIDOS)
C) PORCENTAJE DE LOGRO (B * 100)/ A

Tabla N°10. Rubrica con criterios de evaluacion. Fuente: elaboracion propia.

Juicio Evaluativo o Valoracion

Indigue condicion de logro del aprendizaje, en términos cuantitativos (%) y cualitativos, utilizando el descrip-
tor asociado al nivel obtenido para cada criterio; incorporando adicionalmente recomendaciones especificas a
cada participante, para la superacion de brechas.
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e-Portafolio (portafolio electrénico)

Es una herramienta de evaluacion que permite reunir, de manera organizada, evidencias y reflexio-

nes sobre el proceso de aprendizaje.

Existen diferentes tipos de portafolios, con propdsitos especificos:

— De aprendizaje.

—  De evaluacion (evidencias).

—  De presentacion personal o profesional.

Enel marco de un proceso de aprendizaje, el portafolio de evaluacion se caracteriza por su:

Proposito

dar cuentadel
conjunto de evidencias
generadas durantey
como resultado del

proceso de aprendizaje.

Composicion

2

un conjunto de
registros asociados
alas competencias
adesarrollar
seleccionados y
organizandos de manera
flexible, reflexiva,
deliberada presentados,

Ejemplos

trabajos documentados,
imagenes, animaciones,
simulaciones, audio
video de evidencias de
desempeno.

en general, en formato
digital.

- J

Figura N°11. Caracteristicas del portafolio de evaluacion. Fuente: elaboracion propia.

El e-portafolio se elabora bajo los criterios:
—  Sumativo: por el que la persona va evidenciando logros de aprendizajes, sean de tipo cua-
litativo o cuantitativo.

— Formativo: la persona dirige su autoevaluacion y autoaprendizaje, reflexionando sobre su
practicay en su contexto, definiendo objetivos y planes personales para su formacion.

El portafolio es un instrumento que, orientado por quien facilita el aprendizaje, debe ser con-
cebido, realizado y presentado por cada participante. En tal sentido, resulta fundamental que
quien facilita, proponga y acuerde con quienes participan, lineamientos claros para su cons-
trucciony presentacion.
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Se disponen de multiples soluciones digitales para elaborar y gestionar e-portafolios, las que
se aprecian en el grafico:

Word Pres T 3
Evernote,

Google/One

App Ofimaticas Drive, 0 Dropbox

olaborativas

App para
Blogger elaborar
portafolios
Zoho Docs enequipo
Quip
Plataformas
especificas
para
e-portafolios
Elgg
Mahara

Figura N°12. Algunas herramientas digitales para gestionar y elaborar portafolio. Fuente: elaboracion propia.
¢:Coémo evaluar un portafolio?

El portafolio es una compilacién de evidencias, por lo tanto, debe evaluarse en funcion de crite-
rios de evaluacion acordados en funcion de los aprendizajes esperados.

Puede utilizarse una rubrica o unalista de cotejo para facilitar su analisis. Si se aplica una rubri-
ca, serd necesario definir los niveles y puntajes asociados.

e‘ecomp
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DESCRIPCION DE LAS ESTRATEGIAS DE
EVALUACION Y BUENAS PRACTICAS

Eneste capitulo se presentan ejemplos de articulacion de estrategias didacticas con evaluacion for-
mativa, tipos de evaluacion, el portafolio de evidencias, y buenas practicas nacionales e internacio-
nales, de evaluacion de aprendizajes. Se invita a considerar su utilidad para realizar la adaptacion al
contexto laboral de los OTEC.

3.1. Ejemplos de evaluaciones formativas de acuerdo con tipos
de estrategias didacticas

ESTRATEGIA DIDACTICA APRENDIZAJE BASADO EN PROBLEMAS

Tipo de actividad de Suimplementacion resulta recomendable en aquellas actividades de capacitacion centradas en la aplicacion de
capacitacion ala que aplica procedimientos estandarizados, o en aquellas orientadas al célculo, el anélisis y/o el disefo.

—> Elaprendizaje basado en problemas se fundamenta en un modelo de aprendizaje y desarrollo, centrado enlao el
participante. Esta estrategia permite que las personas participen de manera activa en la solucién de problemas
propios de la practicay el desempefio, tanto de la vida cotidiana como laboral.

— Através de la aplicacion de esta estrategia didactica, se propone que quienes participan desarrolleny movilicen:
DESCRIPCI O N estrategias y recursos personales, en la resolucion de problemas; conocimientos y habilidades del dmbito laboral;
mecanismos de auto evaluacion y métodos para la busqueda y manejo de la informacion.

— El objetivo de esta propuesta es que el proceso de aprendizaje se de en la accién colaborativa, es decir, que cada
participante aprenda haciendo, dentro de un contexto de trabajo en equipo; buscando y organizando informacion
relevante; analizando vy sintetizando la informacion; aplicando mecanismos de auto evaluacion y; reflexionando en
la busqueda de soluciones.

ETAPAS/OPORTUNIDADES

— Observary analizar el contexto en que se da el problema: esta etapa debiera permitir que cada participante desarrolle un proceso de diagnéstico respecto de su
grado de comprensién del contexto en que se da el problema, contrastando sus observaciones dentro de su grupo de trabajo y con quien facilita.

— Hacer una lista de hipétesis, ideas o supuestos: las y los participantes, usualmente, tienen teorias o hipdtesis sobre las causas del problema; o
supuestos e ideas de como resolverlo. Resultarad conveniente, en esta etapa, identificarlas para aceptarlas o rechazarlas conforme avancen los
procedimientos de resolucion.

> Identificar informacion relevante que se encuentre disponible para resolver el problema: en equipo, las y los participantes deberan identificar la informacion relevante
contenida en el problema o aquella de la que puedan disponer con relativa facilidad, por accesibilidad o por constituir parte de sus conocimientos previos.

— Definir o formular el problema: la definicion del problema consiste en un par de declaraciones que explican claramente lo que el equipo desea
resolver, producir, responder, probar o demostrar.

~> Definir las incognitas del problema: las v los participantes deberan establecer todas aquellas incégnitas (conceptos, principios, métodos, datos, informacion
y variables) que deberan conocer para resolver el problema. Los resultados parciales y totales de un procedimiento de calculo suelen categorizarse como
parte de las incdgnitas a determinar del problema, que permitirdn resolverlo, pero que no son la solucién misma de éste.

~> Planificar y organizar el trabajo: el grupo debera definir las estrategias, métodos y planes operacionales que permitiran integrar y coordinar las
actividades para la resolucion del problema; asi como la asignacion de tareas, responsabilidades y recursos entre los integrantes.

— Gestionar la informacion: el equipo deberd identificar, acopiar, organizar, analizar e interpretar la informacion proveniente de las diversas fuentes consultadas.

— Presentar resultados: se deberd presentar un reporte final o presentacion en la cual se muestren los resultados parciales y totales, las recomendaciones, las
predicciones, inferencias y aquello que resulte conveniente anexar, en relacion a la solucién del problema.

EVALUACION FORMATIVA

— La estrategia de resolucién de problemas genera varias oportunidades para el desarrollo de evaluaciones formativas; siendo la o el facilitador/
evaluador la persona responsable de elegir los mecanismos y los criterios pertinentes; los cuales deberan ser socializados y concordados con las y
los participantes, al mismo tiempo en que se les proporciona el problema. A continuacién, se indican algunos de estos mecanismos de evaluacion:

« Reporte individual que la o el participante genera como resultado de sus actividades para la resolucion del problemayy como parte de su equipo de trabajo.

— Reporte del trabajo como equipo.
« Test o cuestionarios donde cada participante deberd demostrar el desarrollo de aprendizajes y su transferencia a problemas similares.

« Evaluaciones de desempefo donde cada participante deberad demostrar el despliegue de los aprendizajes desarrollados, enla resolucién de problemas.

« Mapas conceptuales, como representacion gréfica de las relaciones logicas entre los diferentes aprendizajes desarrollados para la resolucion
del problema.

o Coevaluacion de los compafieros de equipo, en base a una pauta de caracteristicas y nivel de desempefio.
« Autoevaluacion, en base a una reflexion entre el aprendizaje desarrollado, en contraste con los aprendizajes esperados.




&o@’o ESTRATEGIA DIDACTICA APRENDIZAJE BASADA EN PROYECTOS ABPro

Esta estrategia didactica se aplica fundamentalmente al desarrollo de aprendizajes relacionados con el desarrollo de

. . servicios o productos, mediante la implementacion de procesos que involucren una serie de tareas y el uso efectivo
Tipo de actividad de de 10s recursos.

capacitacion ala que aplica ) . ) . o ) ,
En este sentido, esta metodologia es aplicable para integrar los aprendizajes de varios médulos, en el contexto de un

plan de formacién méas extenso.

Através de esta estrategia, quien facilita presentard a cada participante situaciones en las que éstos deberan
aprender a resolver problemas no resueltos o emergentes, caracteristicos de la practica y el desempeno laboral,
utilizando para ello informacion relevante, disponible en un centro de recursos. Ademas de los aprendizajes previos,
multidisciplinarios, de los que son portadores antes de iniciarse en el programa o actividad de capacitacion y de los
nuevos aprendizajes que vayan desarrollando en la medida que avanza el proyecto.

DESCRIPCION El trabajo se centrard en explorar y resolver un problema practico con una solucién desconocida; permitiendo
la blsqueda de soluciones abiertas, dando asi la posibilidad a cada participante de generar nuevos aprendizajes,
desafiar los aprendizajes previos, validarlos y/o revalidarlos.

El objetivo de esta estrategia es que el proceso de aprendizaje se dé en la accion colaborativa, es decir, que cada
participante aprenda haciendo, dentro de un contexto de trabajo en equipo, adquiriendo una metodologia adecuada
para afrontar los futuros problemas que le presente el ejercicio laboral.

ETAPAS/OPORTUNIDADES

> Andlisis del Problema: en ella, se presenta el problema dentro de un contexto de desempeno laboral, se evaltia su relevanciay se discuten posibles soluciones. Entre las
actividades que se identifican con esta etapa se encuentran: las discusiones en torno al problema, la blsqueda de lecturas relevantes y las entrevistas con gente experta
eneldrea.

> Resolucién del Problema: durante esta etapa, se determina el nivel de profundidad con el que van a estudiarse los contenidos. Son actividades propias de esta segunda
etapa: la evaluacion de distintas alternativas de solucién al problemay la fragmentacion del problema en sub-partes para alcanzar mayores niveles de detalle.

—> Elaboracion del Producto: donde se estableceré la solucion posible al problema, la que se debera poner en marcha para obtener el servicio, prototipo o producto seguin sea
el caso. Entre las actividades se cuentan: establecer la solucion al problema, planificar el trabajoy definir los roles para generar el producto.

> Reporte: en esta etapa, el equipo de proyecto debera elaborar un informe o portafolio, donde se documente el proyecto, conclusiones y aprendizajes desarrollados.

EVALUACION FORMATIVA

— Se propone, evaluar el desempeno de las y los participantes en la realizacion del proyecto en si. Para ello se puede requerir que:
« Entreguen individualmente, o por equipo, un producto, reporte o portafolio del proyecto.

« Enequipo, realicen una presentacion del proyecto ante un plenario y ante quien facilita/evaltia.
e Realicen en forma individual una presentacion ante quien facilita/evalta.
« Demuestren laeficaciay eficiencia funcional del producto desarrollado.

Tabla N°12. Ejemplo ABPro. Fuente elaboracion propia
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AUTOEVALUACION
® PROPOSITO

Posibilita que cada participante:

— Reflexione y tome conciencia acerca de su progreso y/o dificultades en el proceso de aprendizaje.

— |dentifique sus fortalezas y necesidades de aprendizaje, reflexione y tome decisiones acerca de su trayectoria formativa y profesional.

— Autogestione su trayecto de aprendizaje organizando su dedicacion y responsabilizandose de sus actividades

— Valore las oportunidades de aprendizaje que se presentan en las situaciones compartidas con sus paresy lay el facilitador, asi como mediante
el aprendizaje informal.

— Aplique el pensamiento critico para solucionar problemas.

B DESCRIPCION

Es una estrategia evaluativa que se combina e integra al proceso didactico, como una practica habitual y natural dentro del mismo.

Se aplica antes, durante y al final del proceso de capacitacion.

Los criterios asociados son:

— Esguiada por quien facilita el aprendizaje.

— Laaplicalaoelparticipante.

— Se utilizan procedimientos e instrumentos de evaluacién variados para cubrir las distintas areas de desarrollo de una competencia (pau-
tas de cotejo, autoreportes de progreso, rubricas, informes, entre otros).

— Debe implicar una reflexion seriay ajustada a la realidad de parte de la o el participante.

B VENTAJAS

— Esunaexcelente estrategia para generar habitos de reflexion, que permiten una creciente responsabilidad sobre el aprendizaje.

— Los diversos procedimientos de auto reporte permiten evaluar integralmente las competencias que se adquieren o refuerzan a través
de uncurso.

— Genera informacion muy valiosa para verificar los progresos del grupo, asi como los avances o dificultades individuales.

— Permite detectar rdpidamente las dreas de aprendizaje que resultan mas complejas o las estrategias didacticas que resultan menos eficientes.

B APLICACION EN LOS DISTINTOS MOMENTOS

Evaluacion Diagndstica Evaluacién Formativa Evaluacion Sumativa o Final

Alinicio de cada unidad, cada participante  La autoevaluacion durante el proceso de Al término la o el participante presenta un
identificay valora sus saberes previos y aprendizaje permite a cada participante elab-  juicio o valoracién de aguello que ha aprendi-
necesidades de aprendizaje. orar informacion sobre sus logros y brechas doy lo que requiere reforzar.

de aprendizaje, que complementa el juicio
evaluativo de quien facilita.

B VINCULACION INSTRUMENTOS DE EVALUACION

Evaluacién Diagnostica Evaluacién Formativa Evaluacién Sumativa o Final
Evaluacion Diagnostica: -Encuestas de satisfaccion u opinion. -Escalas de apreciacion.
-Preguntas orales o cuestionarios para -Pautas de cotejo. —-Autoreportes.
completar por escrito. -Escalas de apreciacion. -Bitacoras finalizadas.
-Encuestas de opinion. -Autoreportes. -Rubricas.
-Pauta de cotejo. -Diarios o bitacoras de avances de —Portafolio de evidencias.
-Reportes de inicio del proceso. procesos, procedimientos o productos. Se recomienda aplicar los mismos instru-
-Portafolio de evidencias. -Preguntas abiertas o cerradas en cuestio- mentos en la evaluacion del proceso. La
narios. heteroevaluacion, generalmente a cargo de
-Portafolio de evidencias. la o el facilitador, puede incorporar la autoe-
valuacién para valorar y traducir los logros
enunjuicio.

Los instrumentos de autoevaluacion, asi como los procedimientos asociados son variados, pueden clasificarse basicamente en aquellos que
estan previamente estructurados o pautados para ser realizados por cada participante, asf como otros desestructurados o abiertos para
que cada participante exprese con mayor grado de libertad sus valoraciones vy juicios sobre el proceso de aprendizaje.
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COEVALUACION
B PROPOSITO

Permite que cada participante:

— Analice junto a sus pares el proceso de aprendizaje que desarrollan en conjunto, valorando los avances e identificando los problemas vy las
propuestas de solucion para alcanzar los aprendizajes esperados.

— Reflexione sobre sus puntos fuertes y retos individuales y los del equipo.

— Asuma compromisos y responsabilidades como integrante de un grupo o un equipo.

— Contribuya con su pensamiento critico al crecimiento del equipo.

— Fortalezca su capacidad de comunicacion en la presentacion de resultados.

B DESCRIPCION

Es una estrategia de evaluacidn que se desarrolla al interior de un grupo o equipo de participantes, en un entorno de trabajo colaborativo.
Los principios asociados al uso de este tipo de evaluacion son los siguientes:

— Laevaluacién se articula con distintas areas de desarrollo de las competencias utilizando variados instrumentos.

— Da cuenta esencialmente de los aciertos para lograr los aprendizajes, brechas que se deben cerrar e iniciativas de mejora, entre los prin-
cipales elementos cualitativos a evaluar y realimentar.

— Son lasy los miembros del equipo, quienes identifican y acuerdan los criterios de evaluacion en funcion de las competencias o resultados
alograr y de las reglas de organizacion y funcionamiento que el equipo ha establecido. Se sugiere que la y el facilitador oriente/apoye la
definicion de los criterios.

B VENTAJAS

Independiente de la modalidad (presencial o a distancia) de la actividad de capacitacion, sus ventajas son:

— Posibilitar que los integrantes del equipo cuenten con una mirada grupal del proceso de aprendizaje y no, meramente individual, por lo que
los indicadores deben dar cuenta de ello, es decir, los instrumentos deben abordarse en una reflexién colectiva.

— Proporcionar a la o el facilitador informacion muy valiosa para verificar los progresos del grupo y el logro de competencias definidas en los
perfiles de egreso de la capacitacion.

— Brindar informacién para introducir oportunamente ajustes en el proceso de aprendizaje.

B APLICACION EN LOS DISTINTOS MOMENTOS

Evaluacion Diagndstica Evaluacién Formativa Evaluacion Sumativa o Final
La coevaluacién utilizada en los momentos  Alir desarrollando trabajos o productos Al término de un proceso de aprendizaje,
iniciales de un curso, o de una unidad de grupalmente, la coevaluacion permite a las cada equipo puede entregar una valoracién o
aprendizaje, es una herramienta eficaz para v los participantes reconocer las fortalezas juicio respecto de los aprendizajes logrados,
que los grupos identifiquen fortalezas y del aprendizaje, asi como orientar y buscar la calidad de éstos, asi como aquello que
debilidades, generen cohesion eidentidad  superar las brechas detectadas. necesita fortalecer o consolidar. Se trata
grupal y construyan las reglas que seguiran  Permite también analizar en conjunto pro- de unainstancia valiosa para identificar los
para organizarse. blemas de diversa indole que puedan estar cambios de cardcter actitudinal que se han
incidiendo en los procesos de aprendizaje. logrado y aquellos que pueden mejorar.

Asimismo, cada miembro puede valorar las
contribuciones individuales al logro de las
metas grupales.

B VINCULACION INSTRUMENTOS DE EVALUACION

Evaluaciéon Diagnostica Evaluacién Formativa Evaluacién Sumativa o Final
— Pauta de cotejo. — Preguntas abiertas ocerradasencuestionarios.  Sies utilizada con finalidad sumativa para la
— Reportes de inicio del proceso. — Pautas de cotejo. emision de unjuicio, se recomienda la apli-
— Preguntas orales o cuestionarios para — Escalasde apreciacion cacion de la coevaluacion en la evaluacion
completar por escrito (utilizando las TIC). — Autoreportes grupales de progreso. formativa. La evaluacion de la o el facilitador
— Portafolio de evidencias individual. — Encuestas de satisfaccion. o heteroevaluacion se complementa con la
— Informes de avance. coevaluacion mediante:
— Portafolio de evidencias grupal. Escalas de apreciacion.

Rubricas.

Autoreportes grupales.
Bitacoras finalizadas.

Informes finales.

Portafolio de evidencias grupal.

1111l

Los instrumentos de coevaluacion pueden presentar distintos grados de estructuracion o apertura. En todos los casos, se requiere que
sean aplicados consensuadamente por el equipo y requieren de instancias de reflexién colectiva de todos sus miembros.
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HETEROEVALUACION
B PROPOSITO

Permite que cada participante:

— |dentifique aquellos aprendizajes que necesitan ser fortalecidos para lograr las competencias definidas en la propuesta de capacitacion.
— Aprecie el juicio valorativo sobre su aprendizaje desde la mirada experta de quien facilita el proceso.

— Fortalezca su reflexion personal para afianzar los logros.
— |dentifique desafios y caminos alternativos para superar dificultades con apoyo externo.

B DESCRIPCION

Es una estrategia de evaluacién habitualmente asumida por la o el facilitador en el proceso de aprendizaje. Se basa en el entendido de
que es la o el facilitador quien esta en mejores condiciones para valorar objetivamente el progreso y finalmente el logro, en alcanzado

por cada participante, a partir de las evidencias de producto o desempeiio generadas.
Los principios asociados al uso de este tipo de evaluacién son los siguientes:

— Se aplica individual o grupalmente juzgando el desempefio de la o el participante en funcion de las evidencias disponibles (directas o

indirectas).

— Responde a criterios de evaluacion previamente establecidos y acordados con las y los participantes.
— Se basa en la objetividad de parte de la persona que realiza la heteroevaluacién, es decir, se juzga o valora independiente de sesgos,

prejuicios, etc.

— Tanto los procedimientos, como los instrumentos de evaluacion deben ser variados y pertinentes, para dar cuenta de las distintas areas

de desarrollo de las competencias, segiin el momento en que se utilicen.

— Puede combinar e incorporar otras fuentes de informacion y valoracién (autoevaluacion, coevaluacion).

B VENTAJAS

Es un tipo de evaluacién que aporta una mirada valorativa externa a la persona evaluaday, por lo tanto, mayormente libre de sesgos o

subjetividades asociadas a simpatias, rechazos o apreciaciones preexistentes.

Al utilizar variados instrumentos de evaluacion, construidos considerando equilibradamente las distintas &reas de las competencias, cada

participante recibe realimentacion especifica sobre avances y brechas.

Se puede aplicar en modalidad presencial o a distancia, dependiendo de las componentes de las competencias que aborda el curso, con los

diferentes y variados procedimientos e instrumentos de evaluacion disponibles.
B APLICACION EN LOS DISTINTOS MOMENTOS

Evaluacion Diagnostica Evaluacién Formativa
La heteroevaluacién diagnostica responde
aun andlisis que hace la o el facilitador re-
specto de las evidencias de conocimientos
previos, que demuestran lasy los partici-
pantes al iniciar nuevos aprendizajes, de un
curso o unidad.

Responde a la verificacién gradual y pro-
gresiva que hace quien facilita el proceso,
sobre el aprendizaje que van logrando las y
los participantes durante el desarrollo de las
sesiones. Su importancia reside en la calidad y
oportunidad de la realimentacion y la flexibi-
lidad paraintroducir ajustes a las estrategias
didécticas si es necesario.

H VINCULACION INSTRUMENTOS DE EVALUACION

Evaluacién Diagnostica Evaluacién Formativa

— Lluviadeideas.

— Preguntas orales o cuestionarios cortos
paracompletar por escrito al inicio del proceso.

— Pautas de cotejo.
— Reportes de inicio del proceso.

— Recopilacion de evidencias histéricas

(Portafolio de evidencias).

— Pautas de cotejo.

— Escalas de apreciaciéon (que valora la gra-
dualidad del logro).

— Informes de avance.

— Registros anecddticos o de incidentes criticos.

— Preguntas abiertas o cerradas en cuestiona-
rios escritos u orales.

— “Tickets de salida” aplicados en cada clase.

— Portafolio de evidencias.

— Chats, foros, nubes de conceptos, mapas
conceptuales, etc. que pueden ser utilizados
con intencionalidad formativa.

Evaluacion Sumativa o Final

Al término de un proceso o una etapa de
aprendizaje, la o el facilitador comunica una
valoracion o juicio sobre los logros de cada
participante, la calidad de éstos, asi como los
aspectos que necesita fortalecer o mejorar
paraavanzar en su proceso.

Evaluacién Sumativa o Final

Pautas de cotejo.

Escalas de apreciacion.

Rubricas cuestionarios estructurados.
Informes finales.

Bitacoras de trabajos finalizados.
Mapas conceptuales.

Portafolio de evidencias.

11l

Los instrumentos de heteroevaluacion se clasifican generalmente por el tipo de evidencia que recogen de aquellas personas que son
evaluadas, basicamente responden a las dreas de competencias trabajadas.
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PORTAFOLIO DE EVIDENCIAS
B PROPOSITO

Permite que la o el participante:

— Compile las evidencias generadas durante el proceso de aprendizaje, de forma organizada y articulada con los aprendizajes esperados.

— Analice criticamente sus producciones y detecte necesidades de mejora o apoyo, contribuyendo a la autogestiéon de su proceso de aprendizaje.

— Reflexione acerca de sus logros y brechas, e incorpore revisiones y ajustes a las evidencias, a la luz de la realimentacion de la o el facilitador
y de sus pares y de los resultados obtenidos.

— Incorpore el ejercicio de la responsabilidad en la organizacion y la compilacion de evidencias, en cantidad v calidad pertinente.

— Presentey de cuenta del desarrollo, progresivo y sistematico de los aprendizajes que adquiere, desarrolla o fortalece y de las evidencias que
genera durante un curso o capacitacion.

— Sea evaluado/a considerando las distintas etapas del proceso de aprendizaje a partir de las evidencias de sus logros.

B DESCRIPCION

Es una estrategia de evaluacién ineludible en el enfoque de aprendizaje basado en competencias, en tanto integra trabajos que dem-

uestran o evidencian los progresos y logros de la o el participante, tanto en lo que refiere al desarrollo de competencias técnicas, como

socioemocionales

Consiste en unregistro de los productos generados por la o el participante que representa el retrato evolutivo de su proceso de aprendiza-

je. El registro, en formato digital y/o fisico, construido y actualizado por la o el participante incluye una seleccion de materiales, trabajos y

recursos recolectados durante el proceso formativo.

Es esencial el involucramiento de la persona que aprende en los propdésitos del portafolio. Su desarrollo nace a partir del acuerdo entre lao

el facilitador y participante acerca de los requisitos que deben reunir las evidencias y de su integracion con los aprendizajes esperados. La o

el facilitador y participante tienen corresponsabilidad en el proceso de produccion y organizacion de la informacion.

Los siguientes principios o criterios orientan el accionar de ambos actores:

— Planeacion de la produccion de evidencias, y su periodicidad, en correspondencia con las competencias a desarrollar y las fases del proceso
de aprendizaje;

Guias para el desarrollo de las evidencias que se incorporaran al portafolio; listas de cotejo, rubricas, entre otros instrumentos de apoyo.

Lista control de productos terminados o en proceso de confeccion.

Presentaciones de evidencias y realimentaciones efectuadas por la o el facilitador en instancia de evaluacion formativa y sumativa.

Lineamientos para reportes autogenerados, reflexiones, autoevaluaciones de la o el participante.

La o el facilitador:

» Orienta la recoleccion de evidencias, asegurando la articulacion con los aprendizajes esperados.

« Brinda bases relativas a la calidad de las evidencias.

» Contribuye a progresar en una recolecciéon organizada de evidencias.

* Apoya en la identificacion de situaciones propicias para la reunion de evidencias y fuentes a consultar.

» Monitorea la calidad y pertinencia de la produccion de los trabajos.

« Evalliay registra evidencias de desempeno y de productos, asi como realimentaciones.

B VENTAJAS

1i1lll

Es uninstrumento valioso de verificacion del aprendizaje logrado y ofrece a cada participante las ocasiones para demostrar con las eviden-
cias su progreso. Alavez brinda a la o el facilitador multiples oportunidades para evaluar el avance de cada participante.

Silas evidencias de productos y desempefios estdn ordenadas y son progresiva y sistematicamente realimentadas, cada participante conta-
ré con una herramienta de consolidacion del aprendizaje y de reforzamiento de alta efectividad.

Es una excelente estrategia para generar en lasy los participantes, responsabilidad respecto al ordeny a la continuidad en la recoleccion de
evidencias, asi como la reflexion en relacion con el trabajo del curso.

La conformacion de un portafolio grupal responde a los criterios indicados e integra evidencias de coevaluacién respecto al proceso colecti-
vo de aprendizaje, asi como a los productos.

B APLICACION EN LOS DISTINTOS MOMENTOS

Evaluacién Diagndstica Evaluacién Formativa

Generalmente no se aplica con este
proposito, dado que se focaliza en las
evidencias generadas durante el proceso
de aprendizaje. Pueden incluirse eviden-
cias documentales generadas previamente
o pretest con el objetivo de dar cuenta del
punto de partiday contrastarlo con los
avances realizados.

La construccion progresiva del portafolio
y su realimentacion, durante el proceso de
aprendizaje permite que cada participante
vaya identificando los logros y a la vez, las
oportunidades de mejora, a partir de las
evidencias generadas.

B VINCULACION INSTRUMENTOS DE EVALUACION

Evaluacion Diagnostica Evaluacién Formativa
Evaluacion Diagnostica:

— Preguntas orales o cuestionarios para
completar por escrito.

— Reportes de inicio del proceso.

— Evidencias histéricas.

— Evidencias de distinto tipo generadas por
cada participante individualmente o en grupo,
seglin las competencias a desarrollar.

— Listas de cotejo.

— Escalas de apreciacion.

— Autoreportes.

— Diarios o bitacoras de avances de procesos,
procedimientos o productos.

Evaluacién Sumativa o Final

Al finalizar el proceso de aprendizaje o una
etapa del mismo (asociada al logro de un
aprendizaje esperado), el portafolio permite
la autoevaluacion, la evaluacion por parte
de la o el facilitador y la coevaluacién, con
base en evidencias y criterios compartidos.
El juicio o resultado de la evaluacién estara
sustentado en la calidad y cantidad de evi-
dencias, previamente acordadas entre lao el
facilitador y participantes.

Evaluacion Sumativa o Final

— Evidencias de distinto tipo, organizadas
segun las competencias a desarrollar.

Listas de cotejo.

Escalas de apreciacion.

Autoreportes.

Bitacoras finalizadas.

Rubricas.

11l

Se sugiere la confeccién de un portafolio digital, alojado en una red compartida, con datos de identificacién de quién lo produce.

Un portafolio fisico puede reunir documentacién impresa y/o productos artesanales.
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3.3. Buenas Practicas Nacionales

Evaluacion de aprendizajes (Experiencia en sector publico)

El siguiente ejemplo corresponde a un OTEC de Santiago, que realizé un curso de actualizacién, el afio 2020, mo-
dalidad a distancia e-learning, cuyo objetivo se deriva del referente de competencia: “Manejar residuos de es-
tablecimientos de atencion en salud, cumpliendo con los estandares y protocolos establecidos por la autoridad
competente”.

Se realizé una evaluacién diagndstica, formativa y sumativa. Los criterios utilizados, en esta oportunidad, corres-
ponden a dominio del contenido, participacién activa y logro de la competencia.

Al realizar la evaluacién diagnéstica, se pudo establecer que quienes s participan poseen conocimientos previos,
por lo que se reforzaron aquellos no cubiertos; dado que se requerian actividades practicas que suplieran el no
hacer la actividad en forma presencial. Se generaron diversos trabajos aplicados, que fortalecieron los aprendiza-
jes esperados, mediante pautas de trabajo, revisién y retroalimentacion permanente, hasta llegar a la excelencia,
realizada por la monitora/tutora a cargo. Se aplicaron test de respuesta estructurada, foro, reportes de trabajos
aplicados asociados a pauta de observacion, utilizando escala de apreciacion.

Terminada la actividad lectiva, con el apoyo de las jefaturas directas, a fin de transformar lo aprendido en desem-
pefos observables, fueron medidos y verificados durante 2 a 3 meses en contexto de trabajo. Este es el punto mas
importante para el logro de aprendizajes.

En esta etapa se aplicé la auto y heteroevaluacion. También se evalué satisfaccion de participantes, satisfaccion
de monitora/tutora, satisfaccion de cliente, transferencia o aplicabilidad en puesto de trabajo, resultados en la

gestion organizacional (Empresas PROEDUCA 2020).
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Evaluacion formativa y sumativa del aprendizaje (reconversion laboral)

Un curso realizado el afo 2019, para personas beneficiarias de un programa de reconversion laboral, en modali-
dad presencial, cuyo objetivo se deriva del referente de competencia: “Ejecutar las tareas asociadas a manteni-
miento preventivo y correctivo de planta fotovoltaica, de acuerdo al plan de mantenimiento y protocolos de segu-
ridad y salud ocupacional establecidos, considerando criterios de eficiencia energética”, implemento estrategias
de evaluacion que facilitaron la demostracion de aprendizajes por parte de cada participante. El gréfico ilustra el

proceso completo de formacion (CFT Estatal Los Lagos, 2019).

Estrategias, técnicas y actividades diddcticas

Clases tedricas (40%), practicas en contexto simulacién
(60%), produccién de evidencias, trabajo en equipo,
aprendizaje entre pares, organizacion y produccion de
productos, actividades vivenciales, resolucion problemas.

Curso

Mantenimiento de equipos fotovoltaicos
Modalidad presencial

Reconversion Laboral

Demanda sector Rutade
productivo Aprendizaje
Estandares definidos/ Planificacion realizada

por colectivo de
profesores

validados

Evaluacion
Estrategiasy Técnicas

Instrumentos de
evaluacion

Se suman a las de la didactica: portafolio de evidencias,
mapa conceptual, grabacién de videos, maquetas, debate,
retroalimentacion, etc.

Rubricas, listas de cotejo, guias de observacion,
pruebas.

El CFT Estatal Los Rios, ejecutor de este curso, define la unidad minima el 100% para que cada participante pueda
dar evidencia de logro. La evaluacién pone a quien participa en una situacion de simulacion que recrea un esce-
nario lo mas parecido a lo que ellas y ellos viviran en su cotidianidad laboral, conduciéndose adecuadamente, evi-
denciando habilidad y dando cuenta del por qué hace lo que hace, evidenciando asi, el 100% de cada aprendizaje,
siendo la retroalimentacion permanente, central en el cumplimiento del logro.

Enlaevaluacionde aprendizajes se suman, a las estrategias y técnicas didacticas, la elaboracion de portafolio de
evidencias, mapa conceptual, grabacién de videos, debates, otros, aplicando instrumentos como rubricas, guias
de observacion, pruebas.

La evaluacién de aprendizajes es de tipo diagnéstica, formativa y sumativa.




Evaluacion diagnéstica, formativa, sumativa e insercion laboral (programa social)

Un OTEC de Santiago realiza un curso de Asistente Administrativo Mencion SAP, en modalidad presencial, repli-
cado durante 9 afios (2010-2018), capacitando a estudiantes con 4° afio medio rendido, utilizando el instrumento
SENCE de Pre-Contrato.

Los criterios de evaluacion definidos son comunicados a cada participante, en ambiente de simulacién de tareas
especificas a cada tema tratad, que fueron de tipo diagnéstica, formativa y sumativa.

Las técnicas y actividades didacticas aplicadas se relacionan con simulacién, por ende, se evalué utilizando ins-
trumentos como pautas de cotejo y rubricas aplicadas a desempefios individuales y grupales. Las personas van
construyendo su portafolio de evidencias, que reline las actividades realizadas individual y grupalmente ademas
de la retroalimentacion recibida, lo que facilita .la evaluacion final de cada participante.

La evaluacién, durante todo el proceso de formacién, contribuyé al aprendizaje, por cuanto se realimenta per-
manentemente para corregir déficits identificados, estimular logros, derribar temores, adquirir seguridad en el
hacer y actuar al evaluarse a si mismo, al compaiiero o comparieray que lo haga quien facilita es parte del proceso.
En definitiva, se estimula el involucramiento de quienes participan en su propio aprendizaje, pudiendo constatar
resultados que le brindan seguridad para insertarse laboralmente.

Insercion laboral

La formacién basada en competencias es mas efectiva si se parte con una identificacién de la demanda del sector
productivo, por cuanto agiliza la insercion laboral para cualquier persona que se forme en un oficio, actualice sus
aprendizajes, necesite desarrollar nuevas competencias etc., por lo tanto, se requiere con suma urgencia involu-
crar al sector productivo como actor clave en la definicién de la demanda.

Teniendo en consideracion que el levantamiento de la demanda y ajuste del Plan Formativo Auxiliar Administra-
tivo del Catalogo SENCE se realizd con empresas, permitio crear una Red de Colaboracién, abriendo espacios
de confianza para lograr la insercién laboral cada joven capacitado que aprobé el curso, en las mismas empresas
participantes desde el inicio y otras que se van sumando.

Asimismo, la experiencia indica que las competencias técnicas y socio emocionales o transversales requie-
ren de un desarrollo integrado, no separado, metodologia que resulté altamente valorada por las empresas

(MADICAP 2021).
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&) Evaluacion de impacto de una actividad de capacitacion (programa con franquicia tributaria)
o~

Un OTEC de Concepcion evalud el impacto de las actividades de capacitacion realizadas en modalidad presencial,
2019-2020, en unaempresa del sector manufactura en la Regién del Bio Bio. Teniendo en consideracién que, pre-
vio a la ejecucién del curso de capacitacién, se definieron indicadores se logré medir el nivel de mejoras logrados
con capacitacion, en base a informacién estadistica proporcionada por la empresa. El impacto alcanzé >20 % de
incremento de productividad, proceso que se puede observar en el siguiente grafico:

Método de estimacion

Reporte gerencial de avancey
resultados del programa,
(aislamiento de variables)

Definicia Procesode
'de' n(ljoon ------- > [Inmersiony e >
Indicadores Capacitacién

MODELO DE APRENDIZAJE SOCIO-ONTOLOGICO
UN DESAFIO A LA PRODUCTIVIDAD
Capacitacion realizada a 60 trabajadoras y trabajadores de
nivel operativo, 2019.
Empresa del sector manufactura en la Region del Bio Bio.

Disefiada en base a un proceso de Inmersion y diagndstico
de oportunidades realizado en terreno.

Modalidad: presencial, en aulay contexto laboral (terreno), manual de soporte
vy rutinas de retroalimentacion.

Medicion de indicadores desde el inicio hasta el término del proceso de
capacitacion, permite identificar mejoras logradas.

Reporte gerencial de avance y resultados del programa.

Se aplicé método de aislamiento de efectos de la capacitacion, por cuanto no todos los resultados son atribuibles

. alaactividad (PROGREST. 2021).

140 MODULO 2 [ Estrategias de evaluacién y realimentacién centradas en el aprendizaje




MEXICO
Evaluacion de aprendizajes y disponible para realizar la certificacion de competencias

El curso Gestién de Riesgos Psicosociales en los Centros de Trabajo, realizado por las Consultoras CED e ICAM de
MEXICO (SIMPLENOMO035 2021), en modalidad a distancia sincrénica y asincrénica de 24 horas distribuidas en
4 semanas. La aplicacion en campos de aprendizaje permitié formar a mas de 300 expertas y expertos, de mas de
100 empresas con mas de 30.000 trabajadoras y trabajadores, cuyos criterios estan contenidos en el estandar de
CONOCER EC0891 Facilitacién de la implementacion del programa Solve!': Promocion de la salud en el trabajo,
utilizando plataforma Zoom y aplicaciones de uso libre para mantener una comunicacion fluida y efectiva entre
cada participante y la o tutor.

La evaluacién de aprendizajes fue de tipo:
Diagnéstica, se realiza alineacién grupal en video reunién.

Formativa, aplicando evaluacién de conocimientos, simuladores de desempefo y revision de productos a dis-
tancia o en vivo. Cada participante sube productos al drive y procede a retroalimentar.

Sumativa, la valoracion del portafolio de evidencias elaborado y retroalimentado por Tutoras y Tutores, per-
mitié emitir juicios de competencia virtual.

Asimismo, se realizaron autoevaluacion y heteroevaluacion. Utilizando las estrategias didacticas, se aplicaron ins-
trumentos como cuestionarios, portafolio, simulaciones, etc.

Principales resultados
Desarrollo de una plataforma para promover, impartir y gestionar webinars, ha sido pieza clave para promo-
ver el tema, acercar a la gente a webinars de acceso libre y en vivo que los sensibilizan, les dan claridad sobre
el alcance y laimportancia de la gestién de los riesgos psicosociales. A partir de la pandemia, desde finales de
marzo del afo pasado, se han impartido 174, con casi 8.000 asistentes.

Desarrollo de una plataforma para el diagnéstico de los factores de riesgo psicosocial en los centros de traba-
jo, con un buzén de comunicacion para captar la voz de cada trabajador.

Construccién colaborativa de un directorio de alternativas de atencion psicoldgica, para la canalizacion de
trabajadores expuestos a acontecimientos traumaticos severos relacionados con el trabajo.

Ampliacion del didlogo entre participantes de diferentes partes del pais y otros paises.
Novedosos ejemplos visuales en linea para aplicarse rapidamente.

Multiples materiales, contactos y buenas practicas compartidas entre los casos.

Incremento acelerado en la gestion de los riesgos psicosociales, mejorando la productividad.

Portafolio listo para enfrentar el proceso de certificacion con éxito.
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© ARGENTINA

Evaluacion y acreditacion modular

La Fundacién de la Unién Obrera de la Construccion de la Republica Argentina UOCRA, para la educacion de los
trabajadores constructores, desde el afio 2018 a la fecha, realiza el “Curso de construcciones tradicionales de
albanileria”, con una duracion de 240 horas, distribuidas en 4 meses, modalidad presencial. Se forma a personas
trabajadoras mayores de 18 anos, ocupadas, desocupadas o sub ocupadas y desarrollan las competencias:

Ejecutar fundaciones y refuerzos. Ejecutar muros de elevacion. Ejecutar terminaciones.

Planificar actividades propias. Gestionar y administrar tareas. Desarrollar su profesionalidad.

La evaluaciény acreditacién se realiza por médulos en forma independiente. Ocupan un lugar relevante las estra-
tegias didacticas y de evaluacion de aprendizaje de los contenidos relativos a técnicas y procedimientos que per-
miten desarrollar habilidades y destrezas propios de la practica profesional, estos se articulan con los contenidos
conceptuales que posibilitan lafundamentacién de la practicay latoma de decisiones en el nivel determinado, por
el perfil. También constituyen contenidos relevantes las teméticas de seguridad, calidad, comunicacién, orden y
limpieza, que promueven el desarrollo de actitudes, la adopcién de criterios de trabajo y la aceptacion de normas.
Estos contenidos, por el tipo de aprendizaje que promueven, se presentan en todos los médulos.

Asimismo, se otorga importancia a la evaluacién de los procesos, realizada en forma continua, como resultado de
la observacion y reflexién de la actividad habitual, con el propésito de realimentar a cada aprendiz y mejorar el
proceso de aprendizaje. En sintesis, se aplica evaluacion: diagnéstica, formativa y sumativa e instancias de evalua-
cion 360° para verificar el logro de aprendizajes de las competencias definidas.

La evaluacién y certificaciéon de competencias.

Las evaluaciones de trabajadores de la construccion se han realizado en un 90% en obra, considerando que es-
tas son las condiciones 6ptimas para poder brindar un espacio al trabajador que no lo exponga a situaciones no
conocidas por él mismo. El sector de la construccion comprende que las evaluaciones que se realizan en centros
de evaluacién, si bien son validas, no logran alcanzar o simular las condiciones cotidianas de trabajo de manera
acabada. Es indudable que en algunos casos sea imprescindible realizarlas en centros de evaluaciones montados
para estos fines, pero el sector definié como prioritario que las evaluaciones sean realizadas en obra, en horario de

trabajo del trabajador y en su dmbito de desemperio de manera excluyente (UOCRA, 2021).
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URUGUAY
Evaluacion continua y formativa de equipos de salud y operadores/educadores en salud.

En 2016, en el marco del Proyecto “Apoyo a la reforma del sistema de justicia penal y a la mejora de las condi-
ciones de vida y de reinsercion socioeconémica de las personas privadas de libertad” en Uruguay, se realizo
el programa de Capacitacion en Prevencién y Atencion destinado al personal de salud, personal penitenciario/
educativo y personas privadas de libertad. Cada curso del programa se realiza en modalidad presencial, con 36
horas (20 hrs., equipos de salud y 16 hrs., operadores/educadores en salud) cada uno en 5 y 4 sesiones de 4 horas.

El programa pretende aportar ala “VISION de jerarquizar la formacién en Salud en Centros de Privacién de Liber-
tad, como una disciplina integral de las ciencias de la salud, que deberia integrar a futuro los contenidos académi-
cos, y contribuir al desarrollo del Sistema de salud en centros de privacion de libertad del Uruguay”.

Es una actividad de promocién de salud compartida entre equipo de salud y operadores/educadores en salud,
con el apoyo de la direccién de cada Centro, significa sin duda un esfuerzo en la tarea cotidiana: de preparacion,
implementacién del proyecto, registro, seguimiento y evaluacién de aprendizajes.

Estrategia de evaluacién propuesta indica que deberia ser continua y de caracter formativa para que permita una
correcta retroalimentacién y ayude a un aprendizaje real y significativo para cada participante, sin descuidar la
evaluacion final o sumativa.

En la etapa diagndstica, al inicio del curso se realiza un test que permite determinar el nivel de conocimiento en
cada participante e informarse acerca de lo que espera aprender, en tanto la aplicaciéon una prueba sumativa final
permite comparar ambos resultados, conocer los logros y las deficiencias del curso, con el fin de considerarlos y/o
corregirlos.

La evaluacion es un componente indispensable en un proceso de aprendizaje, por ello debe ser continuay de ca-
racter formativa para que permita una correcta retroalimentacion y ayude a un aprendizaje real y significativo

para cada participante (PAHO, 2016).
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La evaluacién es un proceso clave dentro del enfoque de competencias, pues permite
comprobar en qué medida las personas han logrado desarrollar las capacidades y atri-
butos comprometidos al término de un programa o actividad de capacitacion.

La evaluacién es una herramienta que proporciona informacién a lo largo del proceso
conundoble propdsito: identificar logros y brechas en funcion de los aprendizajes espe-
rados y mejorar la toma de decisiones durante el trayecto formativo.

La organizacién y secuenciacion de las técnicas didacticas y actividades propuestas
en el proceso de aprendizaje ofrecen distintas oportunidades para evaluar y con ellas
informar a quienes facilitan y quienes participan, respecto a los avances y progresos
alcanzados en relacion con los aprendizajes. Por ende, viabilizan la toma de decisiones
como ajustar las actividades y los tiempos de aplicacién.

Segun la persona que observa e informa, tres son los tipos de evaluacién: la heteroeva-
luacion, la coevaluacién, la autoevaluacion del aprendizaje. Para alcanzar los aprendiza-
jes esperados, es necesario construir instrumentos diferenciados, para cada observador
informante del proceso, estableciendo qué aprendizajes y/o criterios pueden ser mejor
apreciados para fundar juicios evaluativos, desde cada una de estas tres perspectivas.

El proceso de evaluaciénrequiere estar definido en el disefio, adaptado al contextoyala
modalidad de erogacién del curso para acordarlo con cada participante.

La evaluaciéon del aprendizaje se caracteriza por ser un proceso permanente e integral, a
partir de un referente o estandar.

Valorar, comparar o contrastar evidencias, generadas por la persona que aprende, con
los criterios propuestos de aprendizaje y desempeno conlleva a expresar el resultado
final con categorias de orden cualitativo y definicién de un juicio valorativo.

Los aprendizajes esperados orientan la definicion, tanto de las estrategias didacticas
como las de evaluacion. Las actividades de aprendizaje son en si mismas situaciones eva-
luativas en las que es posible verificar el logro de los aprendizajes propuestos.

Los criterios de evaluacion que se diseian a partir de los aprendizajes esperados y que
conforman los referentes especificos para emitir los juicios de valor sobre las competen-
cias desarrolladas, contribuyen a la transparencia de las situaciones evaluativas, de modo
que cada participante autogestione la produccion de evidencias y demuestre sus logros.

Los instrumentos de evaluacién generan datos e informacién para la toma de decisiones,
tanto de quienes facilitan, como de cada participante, sobre la base de recoleccion y evi-
dencias provenientes de las actividades de aprendizaje.
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