LA FORMULACION DE OBJETIVOS EDUCATIVOS
EN CAPACITACION BASADA EN COMPETENCIAS

Francisco Cid Gallardo

Resumen La evaluacion sistematica de la capacitaciomeascondicion indispensable para
lograr determinar el alcance de los objetivos yaodecisiones respecto a los elementos de
todo el sistema de capacitacion. Sin embargo i@ditmente en la practica los procesos
de capacitacion se limitan al desarrollo de cussoin plan sistematico y carecen de una
metodologia que permita la retroalimentacion. Ietellentemente de la forma en que se
desarrolle un programa, los objetivos educativegam un papel fundamental en el proceso
instruccional. En el presente documento se pdet@oner en manifiesto la necesidad de
preocuparse de la formulacion de los objetivos apacitacion y a partir de alli el
desarrollo de recursos instruccionales dirigiddgsamismos y la evaluacion sobre la base

del desempefio esperado y la toma de decisiones slomoceso.

INTRODUCCION

Las instituciones publicas de salud utilizan ressrBumanos, materiales, financieros y
tecnoldgicos para otorgar las prestaciones de sghedla ley les encomienda entregar,
generandose diferentes grados de calidad en eseg@n A nivel global, los recursos

humanos constituyen un factor clave para el logrdod objetivos estratégicos y por este
motivo, la importancia por la gestion de RecursosnAinos ha ido aumentando, mas adn
porgue adicionalmente este sector de salud setedracpor o que en economia se conoce
como pleno empleo, debido a que las organizacipalekcas y privadas requieren cada vez
mas de personal altamente calificado y motivadosgago para poder adaptarse a los

constantes cambios del entorno.
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Con la premisa de que nuestra organizacion podnglaucon los objetivos establecidos en
la medida que su personal se desemperie efectiventEninmanera que su conocimiento,
destrezas, actitudes y comportamiento conduzcaxit corporativo, consecuentemente
deberdn contar con una fuerza laboral capaz detaacep cambio y motivados a
desarrollarse continuamente. Siendo necesario oeeonla importancia que tiene la
capacitacion de los recursos humanos como partiafoental para el logro de las metas

comprometidas.

El modelo o perfil de competencias aporta al fedimhiento en el individuo de aquellas
competencias claves para alcanzar un excelentenge§e. La comparacion entre las
competencias claves vy las competencias que retnpsee el individuo ponen de
manifiesto la brecha resultante entre el desempefu@l y el que deberia ser, logrando de

esta forma identificar las necesidades de capamitggie deben ser cubiertas.

Asi, en la practica, el proceso de capacitaciom parestra institucion comienza por la
deteccion de las necesidades, la formulacion asjegto, la aprobacién, licitaciéon y luego
ejecutar la actividad misma. Pero, en las actdédade capacitacion ¢formulamos
objetivos educativos sobre la base del modelohgueesaltado el valor de la ensefianza o
bien en el valor de los objetivos planteados sebr@prendizaje?, ¢,como estos objetivos
planteados aportan al desempefio exitoso en un mddeajestion por competencias?

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Cuantificar el impacto de las actividades de cdpeidn ha sido siempre una gran
interrogante y un gran desafio. Si la capacitatid@rfuncionado, los efectos de un mejor
servicio o de trabajadores mas contentos sueledagse en el nivel de las percepciones.
Pero, cuando vuelven los funcionarios a su puesttrabajo ¢aplican lo aprendido?. La

respuesta mas segura es un no, pues para que debsm darse ciertas condiciones.



Pese a los esfuerzos para precisar en el progran@amhcitacion los objetivos que se
persiguen no es posible medir los beneficios coosmgue reportan a la institucién, menos
facil es evaluar estas inversiones cuando el bijuiedo se relaciona con los recursos

humanos.

Para este afio 2009, el Ministerio de Salud ha pacado dentro de los Compromisos de
Gestion para los Servicios de Salud y sus estahlecios dependientes la medicion del
impacto de la capacitacion en una parte del PlamaAde Capacitacion, lo que nos hace
enfrentar el desafio de evaluar la efectividadadealctividades de capacitacién en cuanto
aportan al desarrollo institucional y mas espeaifiente si estas actividades contribuyen a
proporcionar conocimientos, habilidades, habitosyc@dimientos, valores, actitudes,
motivos y cualidades de la personalidad donde diviohuo alcance un desarrollo del
pensamiento y estructuras mentales mas ampliasfyrglas que traen como resultado un

desempefio efectivo de su labor.

Hasta ahora persiste la idea que la capacitacioal &ervicio de Salud Metropolitano
Occidente no aporta suficientemente al cumplimiel@dos objetivos institucionales pues
pese a la inversion creciente de recursos que saldéstinados a ello no se visualizan
cambios significativos en los resultados finangeraalidad de las prestaciones,

mejoramiento de la percepcion ciudadana sobreiétegdrato al usuario, entre otras.

Podriamos visualizar diversas causas respectoasedsa contribucion de la capacitacion a

estos fines y quizas valga la pena dejarlos pldote@ara futuros trabajos sobre el tema,

entre otros:

. Consideraciones econdmicas para acciones de Gapanit

. Fortalezas y debilidades de la contratacion derteseo empresas externas que no
poseen un vinculo con el Servicio que les pernatecer la “cultura interna”.

. La formacion y capacidades pedagoégicas de los tesen

. Nivel de compromiso y responsabilidades de lagyeda de rango intermedio con

la capacitacion de sus funcionarios.



. Liderazgo pedagogico de las unidades encargadks apacitacion en el proceso
de formulacion de los proyectos de capacitacion.

. Las diversas motivaciones de los funcionarios mspele las actividades de
capacitacion en las que participan. Dicho de witoalo, la relacién del alumno con
la materia o bien la relacion emocional de éstosat@prendizaje.

. Disefio del Instrumento de Deteccion de Necesiddeé&3apacitacion ya sea basado
en el modelo tradicional o bien en un Modelo de getencias.

. Como aprenden los Funcionarios-Adultos (Andragagiiavez de la Pedagogia)

. Es posible desarrollar competencias en cursos 2@ de duracion?

Por ahora nos centraremos en sefialar que hemegattalen un modelo tradicional de la
capacitacion en donde se presupone que la metarasésal curso hace competentes a las
personas que han asistido, modelo que también sistbaafectado en tanto se planifica y
realiza para cumplir con ciertas politicas y na@regales (ejemplo: nimero de horas de
capacitacion por funcionario al afio) y también efacglosas presupuestarias anuales y no

para atender necesidades reales y oportunidadesjdea necesarias.

En otra arista, si bien es cierto que la totalidadlas actividades de capacitacion estan
ligadas a alguno de los Lineamientos Estratégiefinidos por el Gobierno para el periodo
2006-2010, la fuente principal para la identifiéece las necesidades de capacitacion es
la apreciacidon subjetiva de diversos interlocut@e® que no tiene un respaldo objetivo en
analisis que permitan enfrentar los problemas (elguveces técnicos y otras veces
administrativos) y que se intenta resolver desdecdpacitacion no siendo éste
necesariamente el camino. Ademas, no se midesfdotos de la capacitacion en el trabajo
y en el mejor caso, solo se evalla la satisfaad#los participantes (evaluacion reactiva),

la que tampoco es utilizada para mejoras posteremeel Plan Anual de Capacitacion.

Por altimo, la alta prevalencia de docentes no gegies y su desvinculacion con la
formulacion de los objetivos, en cierta parte, deadena el centro de la actividad en quien
ensefia y no en quien aprende lo que queda de ewoifl no evaluarse el proceso de

enseflanza-aprendizaje en cada curso en el cuphhtasipado los funcionarios.



El Plan Anual de Capacitacion del Servicio de Saiedropolitano Occidente muestra un
total de 135 actividades de capacitacion para el 2009, de las cuales 103 (76,3%)
corresponden a actividades de 30 o menos horasrrdeidh. Esta relacion cobra mayor
importancia para la formulacion de objetivos eduoat pues demuestra la necesidad de
establecer el modelo pedagogico al cual nos esimerg y su relacion con la efectividad de

cambios de desempefio en un modelo de reforma is¢etomplicacion.

Al desmembrar las posibles causas que generabastempacto de la capacitacion, y para
efectos de este trabajo, nos hemos de centrar ®robgetivos que se plantean las
actividades de capacitacion por cuanto constitugereje de programacion didactica,
parafraseando a Gimeno Sacristan (1999: 28). riistaa frase nos permite sefialar que la
construccién de los objetivos nos permiten la sédecde los contenidos, definir los
recursos de aprendizaje-metodologias educativasgolaltos- y por cierto una guia para la

evaluacion de dichos aprendizajes.

Desde ahi pasamos al siguiente problema: ¢es niecesastruir objetivos educativos (o
instruccionales) en un modelo de capacitacion monpetencias?. Mas adelante nos
acercaremos a resolver esta controversia. Poaaeditalaremos que la Ley 19.937 sobre
Autoridad Sanitaria y Gestion, del afio 2004, inticel el Modelo de Gestion por
Competencias y en particular refiriendose a la @guaon, para el sector publico de salud.
Para mayor abundamiento, los Lineamientos Est@igégpara el periodo 2006-2010
sefialan como proposito lo siguiente: “Orientar lEberacion de Planes y Programas de
Capacitacion (...) que contribuya al desarrollo deac&dades para el logro de
competencias laborales necesarias en la impleméntde la Reforma Sectorial”. Dado el
marco impuesto es bueno preguntarse si las esasteiglacticas utilizadas en un modelo
por competencias son las mismas utilizadas en pactacion tradicional o bien que
instrumento de evaluacion utilizaremos en un mogelo competencias. A manera de
poner de manifiesto esta diferencia sugiero pelessiguiente: cuando usted construye el
instrumento de evaluacién final del curso ... ¢a mue pregunta? ¢a los objetivos

educativos o0 a la competencia que desea desaenllas asistentes?



DESARROLLO TEORICO

La capacitacion debemos entenderla como un praesm y estrechamente relacionado
con el desempeiio en el puesto de trabajo y quengietoriginar modificaciones de
diferente clase, desde cambios de conocimientos ambios de habilidades,
comportamientos o actitudes. Cualquiera sea lmidéin que podria hacerse de ella, sin
duda lo que se busca como objetivo es perfeccanaabajador en su puesto de trabajo y
esta necesidad surge cuando hay diferencia entreelaina persona deberia saber y hacer
para desempefiar una tarea, y lo que hace y sdbenta. Esta breve descripcion permite
gue a la capacitacion se le considere como elenggencadenante de otras mejoras
(productividad, disminucion de costos y/o gastosndatenimiento de maquinas y equipos,
clima laboral, compromiso con la institucién, siséede premios e incentivos, mejoria de la
calificacion técnica-profesional y desarrollo pexso del trabajador, disminucion de
ausencias y rotacion de personal y accidentes almjtr, disminucién del tiempo y
redefinicion de la calidad de la supervision, mejode procedimientos en tiempo y calidad,

etc.).

Para conseguir lo antes planteado, las actividdidgan explicito la formulacion de
objetivos educativos. Respecto de éstos existiehate que se focaliza principalmente en
el cambio de perspectivas pedagdgicas (tambiénolpgicas, epistemologicas y
filoséficas) sobre el proceso de ensefanza-apraediz Es parte de esta controversia la
concepcion cognoscente que se tiene del estudiahigapel del docente, el grado de
participacién que se otorga al estudiante y laci@uadocente-alumno en la concepcion y
consecucion de los objetivos propuestos en fura#ola realidad que se pretende abordar.

En sintesis, se considera el proceso de cambicedesdobjetivos operacionales a los
objetivos por competencias como manifestaciéon dagotado concepto tradicional de la
capacitacion, como modelo dominante. Los primemos son capaces de ofrecer
alternativas validas a las nuevas necesidades mpene la creciente dinamica de

capacitacion del mundo actual. En consecuenciyrgir el planteamiento de la educacion



centrada en competencias se genera todo un confintoadvertidas resistencias que

genera todo cambio.

Para efectos de este trabajo creo interpretar &&ir(l999: 9-10) su conviccion de que los
objetivos planteados en un modelo tecnicista ganexh mismo tiempo, coherencia y
propiedad como técnica de programacion instructipmvaluacion conductual. En otras
palabras podria colegirse que son los objetivofuicgonales el elemento rector del
proceso, dada la esencia integrador del mismo, gual se subordinan el resto de los

procesos.

Sin embargo, Gimeno (1999: 11) ofrece una critida aplicacion de la pedagogia por

objetivos en tanto se tiende a “resaltar el vamias_objetivos en ensefianaeis que el

valor de los_objetivos de la ensefidnzaEsto significa que para Gimeno el estudiante

mantiene su caracter de objeto de la educacionunreujeto, lo que hace pensar que éste
es un elemento mas a considerar en la formula@diesiobjetivos instruccionales. Aqui
conviene sefialar que el modelo tradicional mas laporta a la “apropiacion del
conocimiento” o bien "la repeticion del conocimrasimilado” en vez de centrar la
atencion en resolver situaciones nuevas para lak<wesos conocimientos asimilados

debieran ser suficientes.

El Profesor Adrian Baeza en su clase de DidacticidJniversidad Autbnoma de Chile

(2009) sefalaba al respecto que estos modelosrdedigaje tienen una fuerte tendencia
academicista que fragmentan la realidad y de edloechos suponer que habria cierto
consenso sobre el status quo que esta situacidlugeen el desarrollo de los alumnos.
Hemos de estar de acuerdo, entonces, en conckngtEncion en el sujeto del proceso de
aprendizaje de manera que los objetivos educasitdsn al alumno como participante de

su educacion.

En este sentido, los objetivos educativos debegtefralternativas validas que vayan mas

alla de criterios técnicos o puramente operacisnabelyo futuro apunta hacia el desarrollo



integral del ser humano. Esto implica, la necesidadincluir en las metodologias de

ensefianza-aprendizaje una mayor independenciatyvidad del alumno.

Son estas necesidades las que han construido ptapualternativas que parecieran
converger en el planteamiento del desarrollo humaregral a partir de disefios

curriculares que promueven la creacion de escena®oaprendizajes en los cuales los
estudiantes se involucran y se comprometen cotudgtiositiva en la elaboracion de sus
propias competencias, por cuanto, como lo expredied® (1999: 78): "si una persona no
se enamora de un campo dado, ni se comprometd, @riagnces no se dedicara a construir
y reconstruir las competencia que necesita. Ep@sjue no dispondra de las energias

emotivas para tal efecto”

Agrega Gallego (1999: 11), que "proponer que unga&clon centrada en la reconstruccion
y construccién de competencias no puede tenerharizonte de sentido que aquel de

formar protagonistas dentro de una comunidad deregb

En sintesis, se plantea la vision de una educagidn promueva la formacién de un
estudiante forjador de sus propias alternativesotieciones a la problematica en su entorno
de desempefio, dentro de un marco ético, socialtyralicon y entre los demas actores

sociales.

Como podra advertir, hemos pasado de un modeldacivadl de la capacitacion a uno
centrado en las competencias. No es del caspiap paginas a este trabajo sobre las

competencias, sin embargo parece necesario ingited a revisar esta materia.

Ante tal evidencia, cabe preguntar nuevamente: gQlfinir los objetivos instruccionales
en funcién de tal cambio? ¢Qué metodologias utibmael modelo de competencias? ¢Se
integran los objetivos operacionales a la capdoitagor competencias o simplemente son

contrapuestos?



Sin duda que hay una sustitucion de la fragmenfadaulacion de objetivos en
capacitacion o mas bien una revision para repldosea modificarlos.

Con lo anterior, se marca un hito en la necesidamhzar mas alla de la restrictiva
formulacion de objetivos en el sentido de que kisdiantes deben ser capaces de realizar
en situacion real de trabajo, un determinado nokel desempefio, después de haber

participado en la capacitacion.

Una definicion de competencias, entre muchas etssentes, la da Gallego (1999: 20) al
sefialar que es "saber reflexionar, saber intemprgtsaber actuar sistematicamente (...)
dentro y a partir de unas estructuras conceptuaedologicas, estéticas, actitudinales y

axiolégicas elaboradas a partir de la actividadesgntacional del sujeto cognoscente."

Esta definicion importa incorporar al modelo tréot@l del sujeto cognociente los otros
componentes que configuran la competencia. Tamd®éobserva una "construccion” de
la realidad de acuerdo con su formacion. Le-Baf20d00: 52) articula el concepto de
competencias sobre la base de una “construcciénmeslitado de una combinacién
pertinente de varios recursos”, esto es movilieaursos: los saberes, valores, actitudes,
capacidades, contextos, temporalidad, lugar y éspaugjetos y autoimagen, historia y
roles, entre otros, todos ellos bajo el paraguds“eluipamiento incorporado en la

persona’ y el “equipamiento de su entorno”.

Son justamente estas dimensiones las que han depamarse en la formulacion de
objetivos en capacitacion basada en competencias.

Visto asi entonces, utilizando la definicion de Megpag 1, Introduccion) los Objetivos
son el modelo pedagogico del encargo que la Satieealiza a la Escuela; son los
propositos y aspiraciones que durante el procesente-educativo se van conformando en
el modo de pensar, sentir y actuar del estudiarfiguyo graduado. Es la prevision del

resultado de la actividad del estudiante". Apl@c&t capacitacion éstos deben responder



al modelo implementado por la Reforma de Saludrycprto al proceso de cambio en el
cual la capacitacion es uno de los soportes desiaan

Ahora bien, entendiéndose que el actual modeloodauiacion de objetivos educativos
permanecera invariable en algunas areas debemosrfa los “coordinadores de las
actividades de capacitacion” a objeto de introduoia mayor valoracion a la seleccion y
planificacion de las metodologias educativas ykuacion formativa, porque seran vitales
para el disefio y evaluacion de los objetivos edmsit

Al respecto Gimeno (1999: 11) argumenta lo face gesulta admitir que la racionalidad
implica partir de objetivos, pero plantea ademgwtdlematica en torno a la definicion de
los objetivos "como determinarlos, de qué tipo tgtivos se ha de partir, en que grado

nos han de condicionar, y cudl va a ser la flexidd del camino emprendido”.

Por ahora es apropiado sefalar que “el objetivtargible, conducta observable, y, por
tanto, se llega a poseer o no poseer”, de acuenddsaneno (1985: 54) por lo que “los
procedimientos son especificos, para cada objetiperativo, hay que prever las
condiciones en las cuales el alumno mostrara, cmercia observable, que ha alcanzado
el objetivo”.

A su vez Gimeno (1985: 74) sefiala que “lo impodaté¢l disefio, como recurso para
ordenar la actuacion pedagogica, es seleccionaméatodo de enseflanza adecuado
(ordenando los recursos, materiales, experienc@sexion con el medio, actuacion del
profesor, seleccion y ordenamiento de contenidas), gpara estimular un proceso de
aprendizaje en los alumnos, de suerte que se altalos resultados que se preven.
Seleccionar ese método exige primeramente clarifjoé resultados se buscan, y ésta es la

funcion que cumplen los objetivos”.

En un modelo de competencias es esperable segugdamendaciones de Gimeno (1985:

92) citando a Mager en su escrito, esto es quedigstivos (...), han de formularse en
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términos de verbos en accion, que son los masadds para reflejar el significado

conductual que han de tener”.

Esta triada, Objetivos, Metodologia de Ensefianz@#gizaje y Evaluacion debe
considerar los siguientes aspectos: deben respandea necesidad objetivada, o que se
ensefia debe ser aprendido, trasladado a la tatebeysostenerse en el tiempo. Por ello
debe cumplir una exigente deteccion, analisis yuaegn de la necesidad para luego elegir
adecuadamente los contenidos. Refuerza esta tedils fp.18) al definir el aprendizaje
como “un cambio relativamente permanente del cotapovento que ocurre como

resultado de la practica”. Lo que se plantearer@® es el objetivo en accion.

Esta aseveracion toma importancia pues al ejeeut@ssactividades de capacitacion lo que
encontramos es una medicion del resultado del djzae sobre los contenidos de la clase
y raramente situamos esta evaluacion sobre el tadsulconductual o los efectos
observables en el desempeiio de los funcionaresa distancia es la que plantea Gimeno
(1985: 162) al sefalar que “... se estimula su pppsivo en el proceso educativo, mas
atento a la asimilacion que a la elaboracion”, @mtraposicion al modelo de competencias
en el cual el alumno desempefia un papel activaaimrdel desempefio en su puesto de
trabajo. Este planteamiento coincide plenamente @ovalor de crear competencias
laborales en vez de solidificar las competenciagldennos y tiene su aplicacion en la

“construccion de problemas” por sobre la orienta@dresolver problemas”.

Asi, el desarrollo de competencias requiere sepooibado en la practica, en la asimilacion
de la realidad, mediante el cumplimiento de cotede desempefio claramente establecidos
en la formulacion de los objetivos. Estos critegmtendidos como resultados esperados en
términos de desempenio, evidencias de desempeftoafrajador) y no como productos del

proceso de aprendizaje (rol alumno).
Diaz Barriga (capitulo 5) expone que “no debe haioer ruptura ni un desfase entre los

episodios de ensefianza y los de evaluacion”. Agueg “por ejemplo, supongamos que el

docente adopta en su clase la ensefianza basada ezalizacion de proyectos de
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indagacion cientifica con equipos de trabajo caatpars, pero al momento de evaluar, se
circunscribe a calificar el reporte escrito en fé@oa de su presentacién y ajuste a los
rubros del protocolo convencional, y otorga a toldssintegrantes la misma calificacion
sin distincién ninguna y deja de lado cuestionesael proceso de grupo y la cooperacion,
la adquisicibn de competencias comunicativas orajesescritas, las habilidades

metodolégicas requeridas para la realizaciéon édevksstigacion, e incluso los que serian los

aprendizajes meta en este caso”.

En suma, los modelos educativos basados en comsfatesugieren una revision de los
objetivos educativos pasando de una concepciorgpgia centrada en la ensefianza a una

de desempefio, lo que invariablemente obliga amefiair la practica educativa.

Edgar Dale, citado por Lopez Regalado (p. 27) ¢ggrian los medios educativos en funcién
del grado de concrecion de las experiencias ydaroen que ellas son efectivas. Sugiere el

autor la utilizacion del Cono de Experiencia, selpgnobjetivos que se esperan (ver figura

1)

El cono del aprendizaje
de Edgar Dale

Despues de 2 semanas Naturaleza de la
tendemos a recordar actividad involucrada

El 10% de lo que leemos Lectura Actividad verbal
El 20% de lo que oimos Palabras oidas
El 30% de lo que vemos ~ Dibujos observados

dA!sed'

Figura 1: Cono del Aprendizaje dig& Dale.

Sabiduria.com
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Este esquema resulta relevante pues explica quenédsdos menos efectivos para el
aprendizaje (la lectura, las clases verbales deafesor y los dibujos en la pizarra) son los
qgue se encuentran mas ampliamente difundidos izadds y son los que ocupan los
maximos porcentajes del tiempo educativo. En camlis procedimientos que han
demostrado ser mas efectivos (los debates, ladasiiones, el hacer las cosas realmente, el
ver peliculas, etc.) solamente ocupan un espacigina y muy reducido en los tiempos

del programa didactico.

Por supuesto que este planteamiento no pretendar dg® causas de la actual situacion de
la ineficacia del resultado de la capacitacion, esitbargo, este aporte intenta brindar un
elemento de reflexibn que pueda ayudarnos a sa&irestancamiento en que nos

encontramos.

Este Cono de Experiencias trae consigo la necesliglattdicar unas palabras en relacion a
coémo aprenden los adultos. En este procesos#rddo de competencias es esencial que
los adultos tengan la oportunidad de participaivactente a fin de que sientan el
aprendizaje parte de sus propias experiencias,ideyasdo tanto las caracteristicas
positivas como negativas del adulto ante el prodesaprendizaje, dado que estas pueden

favorecer u obstaculizar este proceso.

Los adultos traen consigo una serie de caracta$stque los hacen individualmente
diferentes, tales como: experiencias de vida dagrsostumbres y/o habitos determinados;
opciones y preferencias; juicios y prejuicios sokfeobjeto de capacitarse; actitudes
formadas en su propio trabajo; intereses y nec#dssdaspecificas; les interesa aprender lo

gue les satisface una necesidad determinada,crise

Para apoyar esa vision, Caldela (extracto), citanBoibén Ardila, resume los fundamentos

de los principios del aprendizaje del adulto, caigoie:

. 1° principio: el refuerzo méas efectivo en el praceel aprendizaje es aquel que
sigue a la accién con una minima demora. La eidetivdel esfuerzo disminuye

con el paso del tiempo y muy pronto no tiene cegjuna efectividad.

-13 -



. 2° Principio: la maxima motivacion para el apreaizse logra cuando la tarea no
es demasiado facil ni demasiado dificil para elviddo, pues asi logra satisfaccion.

. 3° Principio: el aprendizaje no es proceso simpigenatelectual, sino que también
emocional. El individuo tiene metas en el proces@prender que deben ser claras
y precisas para que sean motivantes.

. 4° Principio: aprendemos a través de los sentielgsecialmente del sentido de la
vista y del oido, por lo que se deben considerarocecursos para el desarrollo de
este proceso.

. 5° Principio: generalmente lo que aprendemos lowamos con lo que sabemos, es
decir, partimos de encuadres particulares para galbr a la ensefianza.

. 6° Principio: regularmente aprendemos una cosa \eza Por ello, se trata de
delimitar lo mas claramente posible, las distintaislades de aprendizaje.

. 7° Principio: cada persona aprende en grados tistim a velocidades diferentes
dependiendo de sus conocimientos, habilidades yleddgego del nivel de

inteligencia que posea.

PROPUESTA

El principal aporte de este trabajo es la conforamade un marco tedrico en relacién con
la problematica entorno a la definicion de objetide desempefio, el cual permite pasar de

una concepcion tradicional de la capacitacion apamaompetencias.

Comenzaremos diciendo que la administracion exitesia capacitacion implica el trabajo
en dos niveles: el didactico y el administrativor Bn parte es necesario adoptar un modelo
de ensefanza-aprendizaje basado en competencigsr yptro lado, se requiere la
implementacion de estrategias y hormas adminigagitijue aseguren que se cumplen con

los estandares de desempefio que se persiguenmawilio de Salud.

La preocupacion por mejorar la capacitacion desdésel ministerial ha arrojado notables

avances. Sin embargo, dichos esfuerzos no han ovemidmpanados por avanzar en el
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afianzamiento del modelo educativo que debe sersimdgida a todos quienes tienen
responsabilidad sobre la formulacion de proyecwsapacitacion. Esta es una tarea adn

pendiente.

El resultado de lo anterior es que el Plan AnuaCdpacitacion 2009, muestra una gran
cantidad de objetivos educativos de tipo cognasdti de asimilacion, reproductivos o

transferenciales, sin una mayor preocupacion pasmcto didactico de la capacitacion.

Este transito lo hemos dispuesto en cinco pasospsatante nuestra mayor preocupacion

son los objetivos de desempefio.

PASO 1
Como se explicaba, el trabajo en capacitacion esquel trabajo en dos niveles: el
didactico y el administrativo. Nos referiremosvamente al primero sefialando que junto
con el rol de administrador de la capacitacion degedo de capacitacién y coordinador del
proyecto de capacitacion) ha de centrarse ahoatefecion en el modelo didactico de las
mismas. Para ello se sugiere incorporar en ehjwadbe las unidades de capacitacion los
siguientes roles (no debe entenderse como puestoaldjo):

. El experto en contenidos: Es aquel que conoce @urmitidad aquello que se va a
ensefiar. Como su conocimiento sobre el tema esl@pedista, tiene dificultades
para seleccionar los conocimientos relevantes gdasamplimiento de los objetivos
“‘basados en desempefio”, siendo esa tarea reconkerstalpealice junto con el
diseflador. Es importante recordar que normalmdose tiempos para la
capacitacion son escasos y debera realizarse uarrales adecuado de las
competencias relevantes, a fin de asegurar susidigui.

. El validador: Es la persona que aunque con memndidea de conocimiento que el
experto en contenidos, tiene mas claro el valaradia uno de ellos, en relacion con
el logro del desempefio. Para €l con saber un paosks basta, aunque no toma
conciencia de que su aptitud para el empleo de d=m® tres cosas se funda en

otros conocimientos. El validador debera balanetdesarrollo de la competencia
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gue se busca integrar y profundidad deseada deskaarcon el disefiador de los
objetivos educativos.

El disefiador de proyectos de capacitacion y resuesticativos: Lo conocemos
como el “coordinador de los proyectos de capadtécy es aquel que una vez
detectada una necesidad, generara la respuestiedwon la que se atendera esa
necesidad. Es quien formula los objetivos educativPara ello podra trabajar con
el experto en contenidos para determinar el comemurricular, ordenarlo y
asegurar que se incorporen los contenidos impedanse omitan los que podrian
dificultar el alcanzar los objetivos planteadosmb&n como parte de ése disefio
curricular deberd trabajar con el validador paraldscer la profundidad de la
competencia que se desarrollara. Debe respontiepeegunta: ¢de qué forma
enseflaremos esto?, considerando éste lugar, mewie, con éstos medios, en
éstos plazos, o sea en ésta situacion.

El docente: En el modelo de capacitacion basadaoempetencias podriamos
llamarle el Coordinador de Situaciones de Aprendiaajuien ejerce el rol docente,
pero por tratarse de adultos, y pensando que &locde la escena del aprendizaje
debe estar ocupado por los que aprenden, el caoiminsera responsable de
generar las condiciones de aprendizaje. Para edloe dnotivar, adaptar las
condiciones y adoptar todas las previsiones ndessgara asegurar que el
conocimiento fue adquirido en todos los casos.p&iil influird en las elecciones
metodoldgicas, en la profundidad de los contenidas, la estructura de la
evaluacién, en su relacién con el grupo y en tddsgecisiones que sean de su
incumbencia, reconociendo que también lo influe&nontexto donde se desarrolle
la actividad y el contenido especifico que debaairtip La formacion inicial y de
desarrollo que haya tenido, su idea sobre la cagamn, su autoestima y muchos
otros factores personales lo llevaran a adoptatupass pedagogicas determinadas
gue permitirAn comprender de que tipo de docerttemes hablando. Se podrian
reconocer cuatro perfiles que son el academicedtéecnoldgico conductista, el
humanista y el critico Podria adoptarse una coadibn de todos ellos pero sin
duda en la formacion de competencias prevalecerél pumanista quien pone a la

persona como centro, reconociendo la importancia desposicion a aprender y de
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la motivacion positiva que permite ese aprendizBjefine al aprendizaje como
cambio, y al cambio como modificacion de actitude$iene una vision holistica
del proceso de capacitacién, abarcando a todarkome y no solo a algunas
habilidades. Las actitudes tanto de los docentamsocde los alumnos son
determinantes, e influyen en la capacidad de aprenta capacitacion basada en
competencia se centra en el proceso y en el alumib.docente es un facilitador,
pero no es el unico referente del grupo de aprajediz Son también sus funciones
la tutoria y la orientacion profesional. El grupe fdrmadores tiene entre si una

relacion no jerarquica.

PASO 2
Tenga en cuenta que la deteccidn de necesidadegpdeitacion puede tener varias formas.

Para efectos de este trabajo solo las enunciaremos:

a.

Observaciéon. Es un instrumento que permite pertibgque ocurre a su alrededor.
Ofrece las ventajas de obtener la informacion dal ocurre, es independiente del
deseo de informar, ya que solicita menos la cocfigraactiva por parte de los
funcionarios. Sin embargo, se halla limitada lgoduracion de los sucesos y a
menudo los datos de la observacion son dificilesudatificar.

Cuestionarios. Es un formulario impreso o escrgado para reunir informacion
sobre las necesidades de capacitacion. Es elnmstito mas utilizado y consiste en
una lista de preguntas destinadas a uno a masoharms. Una de sus posibles
ventajas es que puede ser andnimo, ademas pueddrsiistrado a un grupo de
funcionarios simultaneamente, ademas, aseguraa aigiformidad en los datos.
Tiene las desventajas de ser impersonal, las pragueden ser interpretadas de
diferentes formas.

Entrevistas. Método que permite obtener informaci@rbal del funcionario.
Ofrece las siguientes ventajas: puede ser utilizzglacasi todas las areas del
Servicio, es flexible (permite formular nuevamelakepreguntas), y el entrevistador
puede observar no solamente lo que dice el entageissino como lo dice.  Sin
embargo, requiere la forma personal, el entrewisteghjuiere de mucha habilidad y

largos periodos de tiempo para realizar la entr@édoda la organizacion.
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Sistema de Calificaciones. Mediante esta herramiestposible descubrir no solo a
los funcionarios que vienen ejecutando sus tareas debajo de un nivel
satisfactorio, sino también averiguar qué sectatek Servicio reclaman una
atencion inmediata de los responsables de la ¢apgxi.

Solicitud de asociaciones de funcionarios, otropragentantes del personal,
jefaturas y directivos. Cuando la necesidad deatguaon apunta a un nivel muy
alto, los propios funcionarios se hacen propensssliaitar capacitacion para si o
para su personal.

Reuniones de unidades, servicios o departamenissugiones acerca de asuntos
concernientes a compromisos y/o metas sanitariggtucionales, problemas
procedimentales o técnico-profesionales, planesa pleterminados proyectos y
otros asuntos administrativos o de coordinaciéerimidades.

Andlisis de cargos. Es el procedimiento que estedpuesto de trabajo por medio
de las actividades directas del funcionario, pefi@jar qué hace, cémo lo hace, qué
requisitos exige la ejecucion de su trabajo y enapndiciones se desarrolla.
Modificacion del trabajo. Siempre que se introducedificaciones de la rutina de
trabajo, se hace necesario la capacitacion previasifuncionarios en los nuevos
métodos y procesos de trabajo.

Entrevista de salida. Cuando el funcionario vaisarse del Servicio es el momento
mas apropiado para conocer no solo su opinidnsiraiEerca de la institucion, sino
también las razones que motivaron su salida. Eblpague salgan a relucir varias
deficiencias de la organizacion, susceptibles deecoidn.

Método mixto. Consiste en la combinacién de losoehdés anteriores para obtener

informacion mas precisa y confiable.

PASO 3

Cbomo Establecer Objetivos de la Capacitacion.

Establecer objetivos de capacitacion observableanzables, concretos y medibles es la

base que debe resultar de la formulacion de lomass Los objetivos especifican que el
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funcionario sea capaz de lograr algun cambio despleéterminar con el programa de

capacitacion.

En el &mbito de la capacitacion, el proceso instamal se lleva a cabo para perfeccionar o
actualizar a los individuos en su puesto de tralgage dirige concretamente a personas
adultas que se desempefian en la institucion. Esteegp se conforma a partir de la
interaccion de tres elementos principales:

» El participante, quien es el sujeto que aprende

» El docente-tutor-instructor, quien es el sujeto gugefia

* El contenido del curso, que es el objeto de apreyeli

Ademas de estos elementos, no debe olvidarseedionambiente que circunscribe la
practica del aprendizaje de los participantes erdéanfluyen toda clase de problemas de
los capacitados, del docente y del lugar dondealéce el evento, y que se reflejan en el

proceso instruccional.

Para la formulacion de los objetivos conviene temesente que toda conducta humana es
resultado de un proceso de aprendizaje, el cuaiasefiesta como una modificacion de
conducta al comparar las actitudes, habilidadesnp@mientos que tenian las personas

antes de ponerlas en una situacion de aprendizajgue pueden mostrar después de ella.

Es importante que el docente guie a los particgsapara que relacionen los conocimientos

adquiridos con las experiencias previas con elttolgje dar un sentido al aprendizaje.

Lo primero que debe saber es que con un diseiwarr basado en competencias no se
forma un super-técnico/profesional , pero si selpdermar un persona mas integral, mejor
preparada para el trabajo porque en el procesoagacitacion por competencias, se
demanda que haya una conjugacion entre los coreios, las habilidades, los

procedimientos, los motivos, los componentes metatigos, los valores, las cualidades

de la personalidad y las actitudes que el funciordbe poseer para enfrentar su vida.
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Intentemos formular un objetivo educativo (hemoadastambién el sinbnimo instructivo

para los mismo efectos). Para ello, habra quelatda siguiente interrogante:

¢, Qué competencias se requieren formar y/o desaftoll

Se considera el logro de la competencia como etigbj principal de la capacitacion. Se
trata de un cambio de perspectiva en comparaciam los modos de enfocar
tradicionalmente los programas, que tenian la t&ide considerar el campo disciplinario

como el principio organizador de la capacitacion.

Sustituyendo el disefio del campo disciplinario daahora dominante por el de
competencias, se potencia la necesidad de poneprierer plano la aplicacion de
conocimientos y habilidades, asi como el desarmd#dos componentes metacognitivos,

motivacionales, valores y cualidades de la persiaul

Se torna necesario precisar lo que debe realizaresto evidentemente depende del
contexto en el cual se aplican. En el contextéadeapacitacion, la principal referencia
para definir las competencias a adquirir en el Eno@ de capacitacion, es la funcién de
trabajo. Esta puede referirse a un oficio, a ugaitd o a una profesion, o englobar las
funciones de trabajo de la misma naturaleza. domspetencias se derivan a partir de
tareas especificas de una funcidon de trabajo ycaelexto en que ella se desempefia.
Resulta, en consecuencia, un programa de capacitasipecifico por cada funcion de

trabajo.

Es necesario definir, lo mas exactamente posildda aina de las competencias de un
programa, de manera que queden bien delimitad®s. ello, para cada competencia debe
establecerse: los resultados asociados a la demigstrde la competencia, los criterios de
evaluacion que van a permitir medir el éxito dedpacitacion y el medio en el cual se
desarrollara la evaluacion. Es necesario cumplin coa serie de indicaciones que

garanticen el desarrollo de la personalidad deitsupara lo cual hay que tener presente no
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solo el

componente cognitivo, sino también, los ponentes motivacionales,

metacognitivos y las cualidades de la personalkigexddeben formar parte de la descripcion

de la competencia.

El objetivo tiene dos componentes: enunciado depetencia y elementos de competencia.

El enunciado de competencia se expresa con un vdgaaccién y un
complemento directo. Es necesario sefialar queesdlerbo de acciébn no marca
la diferencia.

Los elementos de competencia son etapas o ressiligddos a la demostracion

de la competencia y tiene a su vez dos componentes:

¢ el contexto de realizacién de la competencia querahna lo que
necesita el estudiante o lo que puede utilizar amento de
demostrar la competencia, y

+ los criterios de desempefio: determinan las exigsrmie tiene que
cumplir el alumno para alcanzar los resultadosresios en términos
de logros cognitivos, metacognitivos, motivaciosalele cualidades

personales.

Veamos un ejemplo:

Problema detectado: Los funcionarios no conocerpretedimiento para apagar un

incendio.

Objetivo de Desemperio (basado en competencias):

“Al finalizar el curso, el funcionario (no el alurmnsera capaz de operar un extintor, con su

carga completa y adecuada, para apagar un incamdial en una instalacion eléctrica,

segun el procedimiento indicado en el Manual deidkcdrente a Emergencias y

Catéstrofes que le fue entregado”.
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Comentarios:

Aqui el verbo en accion es “operar’ y su complemes$ “con su carga completa y
adecuada”. A su vez, el contexto es “un incendiicidl en una instalacion eléctrica” y el
criterio de desempefio es “apagar, segun el progaationindicado en el Manual de Accion
frente a Emergencias y Catastrofes que le fue gad®. Este patrén de rendimiento

describe el nivel que el participante debe demostnaivel alcanzado de la competencia.

En este ejemplo, a la competencia requerida leesigos contenidos sin embargo en el
desarrollo del curso ha de trabajarse en formaiadit otras competencias como
habilidades basicas (saber escuchar); aptitudekticas (tomar decisiones, organizar

elementos visuales); habilidades sociales (trad@jequipo, comunicacion), entre otras.

Otro ejemplo:
Problema detectado: Los funcionarios de la unidad né han logrado avanzar en el

cumplimiento las metas sanitarias debido a queaydrabajo en equipo.

Objetivo de Desempeiio (basado en competencias):

“El funcionario participante sera capaz, al finati el curso, de participar grupalmente en
el disefio de un plan de intervencion, basado efef#ificacion de los problemas derivados
del ejercicio de su propio quehacer funcionariee ganduzca al conocimiento y solucion

de esa problemética”.

Comentarios:

La competencia que se instala acé es la de apagmdin equipo a la que sin embargo le
acompafan las de habilidades béasicas (expresidapgcitlad de escuchar), aptitudes
analiticas (pensar creativamente, tomar decisi@odscionar problemas, saber aprender y
razonar), cualidades personales (responsabilidadpestima, sociabilidad, gestion
personal), gestion de informacion (buscar, organyzavaluar informacion, interpretar y
comunicar), competencias interpretativas (dialogelacionar y confrontar significados,
explicar razonamientos), Competencias argumenga(igsumir un punto de vista ante una

tematica o problematica a través de conceptuatinasi y actitudes), competencias
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propositivas (asumir una postura constructiva, tpEnopciones o alternativas ante la
problemética).

Como puede advertirse, no se han dispuesto prinestanmios contenidos pues en el
modelo de capacitacion basada en competencias dor@gulta de primer orden es la
determinacion de las competencias que se requiemenar o desarrollar.  Ahora

corresponde a usted entonces preocuparse de ltenicios de manera que éstos tengan

una correlacién con el objetivo que se persigue.

Sigamos con otro ejemplo:
Problema detectado: Los funcionarios que cumplacifimes docentes en el hospital no

logran una eficaz comunicacion con sus alumnos.

Objetivo de Desempeiio (basado en competencias):

“Los funcionarios-docentes luego de participareste curso seran capaces de identificar
los estilos de aprendizaje de sus alumnos, mediahtenventario correspondiente,
explicando la importancia de su conocimiento y deando un disefio para su siguiente
actividad educativa”.

Comentarios:

Aqui el verbo en accion es “identificar” y su commpknto es “los estilos de aprendizaje”.
A su vez, el contexto es “una actividad educativdaeque cumplen un rol docente” y el
criterio de desempenio es “explicar la importane@adnocer el inventario y desarrollar un

disefio para su siguiente actividad educativa”.

A este mismo problema también se puede agreganevormodulo basado en la siguiente
competencia:

“Al finalizar el curso sera capaz de describir cdmpractica de la asertividad por parte del
docente contribuye a desarrollar una comunicacifettiga, demostrando, mediante

dramatizacion grupal, situaciones conflictivas tpugvolucren en su resolucion”, o bien,
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“Describir los elementos de la Oratoria que puealeoyar las técnicas de comunicacion,
apoyandose en la presentacion de una clase expasiteractiva y participar ademas en la

discusion de las presentaciones desarrolladastfosr marticipantes”.

Con ello se quiere sefalar que un problema detectabe ser explicitamente objetivado a
partir del cual puede requerirse el desarrollo da o0 mas competencias como en el
ejemplo recién citado. No obstante ello, la disi@m del problema podra exigirle el

desarrollo de una 0 mas competencias.

Ahora nos ocuparemos del siguiente ejemplo:
Problema detectado: Los funcionarios sin formacdnel area clinica asistencial que
ingresan al establecimiento no son capaces deuafelets maniobras basicas a personas

gue sufren un paro cardiorrespiratorio.

Objetivo de Desempeiio (basado en competencias):

“El funcionario al terminar el curso sera capaz discribir el origen fisioldgico y
enumerar las causas de una paro cardiorrespirat@@mnocer los signos y aplicar
correctamente las medidas de soporte vital basion aompafiero de trabajo, teniendo

ayuda o sin ella”.

Comentarios:

Ha de considerarse en este caso la dimension \afeqtie se desea lograr en los
participantes y la metodologia a utilizar debe mmistente al olvido. Como la idea
fundamental reside en los conocimientos, éstogriema expresion simbdlica para cada
alumno por lo que en el desarrollo del curso dehgregarse competencias del tipo
Aptitudes analiticas (tomar decisiones, procesarggnizar elementos visuales y otro tipo
de informacién, saber aprender y razonar), cuatislagersonales (integridad),

competencias interpretativas (relacionar y con&onsignificados, articulacion de

conceptos y teorias, organizar premisas Yy relasiooausales para sustentar una
conclusion), entre otras. Por lo que al diseidar dontenidos no olvide estos otros

elementos de la competencia.
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La formulacion de objetivos de desempefio tienelmt® al estudiante en contacto con la
realidad por lo que “tareas como imaginar, compatkasificar o resumir no imponen
normas de rendimiento Unicas sobre los resultaddasdmismas” y “Una actividad es mas
sustancial que otra si permite desempefiar un @egigb al alumno: investigar, exponer,
observar, entrevistar, participar en simulacioeés, en lugar de escuchar, rellenar fichas o
participar en discusiones rutinarias con el prafegal como lo sefiala Gimeno, citando a
Raths (1985: 166 y 167).

Ahora, no olvide que no basta con cumplir los dgst de aprendizaje perseguidos por el
docente, complementariamente a ellos, a la inglitue interesa cumplir con los objetivos

de desempefio. Para explicar esta diferencia eaméngli siguiente ejemplo:

Objetivo de aprendizaje: “Al finalizar del cursoparticipante sera capaz de instalar, operar

y retirar un retroproyector”.

Objetivo de Desempefio: “Al finalizar el curso, Iparticipantes, en grupos de 3 a 4
miembros, en un tiempo de 50 minutos, deberan pi@sante el curso y los docentes, un

tema de libre eleccion mediante el uso de tecnasogteractivas.

Necesitamos hacer esta diferencia por cuanto epriglero se omite el contexto de
realizacion de la competencia transformandose esprendizaje no situado. En algunos
casos los objetivos contienen solo la accion, poeila es suficiente para demostrar que se
ha adquirido la capacidad o la conducta descrital efjetivo. Ejemplo: “el participante
sera capaz de identificar los planetas del uniVer&n este caso no existe riesgo de mal
interpretacion de la conducta deseada por lo queshoecesario clarificar y detallar.
Recordemos sin embargo que ésta no es una comipeperes a ella le sigue una logica

cognoscitiva.
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En suma, podemos decir que los objetivos de desempen distintos de aquellos de
aprendizaje y en capacitacion basada en compeselosigrimeros describen un resultado

deseado con las caracteristicas de observablaszaldes y medibles.

PASO 4
Desde el punto de vista didactico hemos planteadodgsde la formulacion del objetivo
nace la préactica educativa, es decir, como el @unasio-estudiante se apropia de la

competencia.

Para efectos de este trabajo sélo compilareatgpsias caracteristicas de lasetodologias
de ensefianza-aprendizéj@sados en competencias. Estos disefios instnatesobuscan
inducir aprendizajes con situaciones reales profiieadas para que sean descubiertos,
enlazados e interrelacionados:

1. Clase Expositiva: Exposicion de un tema o matesragb docente o el alumno ante
una audiencia con el fin de transmitirles inforndacy experiencia. Si se hace por
el profesor es un método predominantemente pasivaptendizaje pero si se hace
por el alumno existen muchas posibilidades de uagominteraccion. En esta
Ultima alternativa, el funcionario-alumno tieneoatbntrol sobre lo que aprende, la
secuencia con que aprende y los métodos que usagauirir los conocimientos.
Es un método rapido para transmitir conocimient@s que puede servir
simultdneamente a un grupo numeroso de alumnos: el Enodelo basado en
competencias, tiene la desventaja que si la céassaliza el profesor, se delimita lo
gue el estudiante debe saber.

2. Seminario: Se aplica a una reunién conducida pgrafesor y destinada a ampliar
y discutir informacion en un grupo relativamentéugdo de personas que conocen
del tema o de estudiantes que han sido previamettelucidos en él. Es un
método activo de aprendizaje que desarrolla hahi®slectura, capacidad de
analisis, sintesis y de exposicion y promueve aiogjo interactivo del grupo.

3. Taller: Es un método de aprendizaje que enfatizecratividad, el trabajo
cooperativo y el aprender realizando una activididdiscusion libre e intercambio

de ideas sobre un tema, ofrecido a personas queirten a él sin una preparacion
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previa en el tema, bajo guia del docente. Es utodnéque consume bastante
tiempo.

Panel: Un grupo de tres 0 mas personas, a menysiotex en diversas materias,
llevan a cabo una discusion de un tépico ante uderacia con el fin de estimular
el interés en el tema y presentar diferentes putiéosista, mas que llegar a una
Unica solucion o establecer la superioridad de det@rminada posicion. La
audiencia es predominantemente agente pasivo dehdipaje. Es recomendable
cuando se trata de discutir y aclarar conceptospgeeen ser controvertidos y su
intencion ultima es inducir la reflexion de un tem@on los estimulos adecuados,
este panel puede ser desarrollado por los estediant

Lecturas Dirigidas: Seleccion de material de lextasignado a los estudiantes para
gue sea leido por ellos con el propésito de comgean informacién sobre un
determinado tema. Enriquece este método la lesmeel, es decir, luego de la
lectura individual o grupal es presentado ante aumdiencia para su discusion en
forma metddica y sintética. Es un método que esdinell autoaprendizaje y la
capacidad de analisis y sintesis de una materiama tjunto con desarrollar
habilidades comunicacionales.

Auto-Instruccion: Comprende el uso de diversos oeediscritos y audiovisuales
gue desarrollan un tema para que el estudianteapesddiarlo tantas veces como
lo estime necesario y en el momento que los deEseun material preparado por
uno o mas docentes para guiar al alumno en eliesiedun tema, respondiendo en
forma secuencial las interrogantes que se plameah. Puede ser material escrito,
videos, peliculas o software educacionales.

Mapas Conceptuales: Son imagenes mentales quecarown el estudiante las
palabras o signos con los que se expresa regulsendecir son diagramas de
significados, de relaciones significativas, derguéas conceptuales. Los conceptos
se ponen como nodos en los mapas conceptualesce®fiena representacion
espacial de los contenidos, lo que ayuda a la “mieam@on” y apoyan la funcion
de comprension. El mayor valor de éstos es cusedxponen pues externaliza los

significados que tienen para el estudiante lo cerenpe al docente visualizar una
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11.

12.

13.

eventual desinformacion o falta de comprensiénutiega como técnica educativa
pero también como medio de evaluacion.

Trabajo Practico: Actividad de un alumno o de wrpgrreducido de ellos bajo guia
del docente, destinado a que adquieran conocinsiegytdhabilidades y, muy
especialmente destrezas. El alumno actia comoteagmtivo de aprendizaje
realizando una actividad o maniobra sobre algouseastrumento, una persona, un
equipo o ejercitando una técnica. Es un buen cammghto de la ensefianza tedrica
y adquirir destrezas.

Demostracion Practica: Es una demostracion delrdegeque bien podria realizar
el alumno ante un grupo variable de estudiantea pastrar un determinado
fendmeno o procedimiento.

Visitas a Terreno: Concurrencia de grupos de emtbels a establecimientos,
instituciones o lugares de distinta naturalezampiejidad, bajo conduccion de un
tutor, para conocer directamente la materia o tgngainteresa. Cada alumno debe
hacer un informe sobre la visita, sea abierto a béspondiendo a un cuestionario
ad-hoc.  Es dutil para complementar un conocimidetrico a través de una
experiencia directa del estudiante.

Unidades de Investigacion Educativa: Participaca@tiva del estudiante en un
proyecto de investigacion con el fin de compensérale la naturaleza y principios
del método cientifico y de las diferentes etapasuda investigacion, desde la
hipotesis a la redaccion de los resultados, ddkardo asi su sentido analitico y
critico, ademas de aprender sobre el tema o matepacifica investigada. Su
intenciébn no es formar al estudiante como invedtigasino que fomentar la
aplicacion del método cientifico y su espiritu tireaen sus actividades laborales.
Dramatizacion: Presentacion o representacion gfaiza una situacion de manera
de mostrar cualidades, atributos o0 aspectos quelesea destacar o que en
condiciones habituales pasan inadvertidos. Seleudilizar en los talleres de
manera que los participantes representen deterosnpdpeles y vivencien la
influencia que tiene un determinado rol o condhct@mana.

Simulacion: Imitacion de una situacion real destinal desarrollo en el alumno de

su espiritu de observacion, habilidades de comaidicay adquisicion de
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15.

16.

conocimientos y destrezas. Se pueden utilizarestpreviamente entrenados que
incluso pueden llevar la situacion a momentos tietahsion para los alumnos. Se
utiliza también para estandarizar la evaluacidfodestudiantes. Se puede realizar
tantas veces como sea necesario hasta que séd@grapetencia requerida.

Diario Reflexivo: El estudiante lleva un registree du propio proceso de
aprendizaje, en términos de su progreso en la sidgi de conceptos y destrezas
adquiridas, las dificultades y logros al llevaraba la tarea y los sentimientos y
actitudes experimentadas en el proceso. El doqmrgde guiar la redaccion del
diario sugiriendo algunas preguntas guias. Esgtedo fomenta la autoevaluacion
del estudiante.

Guias Metacognitivas o Tutorias: Accidon de acompediato personal cuyo
objetivo es proveer sustento a las decisiones pragreso de cada estudiante, en
periodos relativamente largos de tiempo. Enseflaestdiante a planificar,
controlar y evaluar su propio proceso de pensamigra controlar sus actitudes
hacia el proceso de aprendizaje, lo cual puederarefa calidad del producto de
aprendizaje. El tutor, en conjunto con el estudiaes responsable de los registros
de seguimiento y evaluacion (hoja de cotejo) queguéan en la planificacion,
ejecucién y evaluacion de los pasos que se necgsta llevar a cabo un trabajo o
tarea intelectual. EIl tutor debe ser capaz dealimr potenciales circunstancias
educativas exponiendo al estudiante para que seta@mna adecuada interaccion,
con espacio para el éxito pero también para el.er/d utilizarse estrategias de
aprendizaje basado en problemas se entrena alisggiden el cultivo de
metadestrezas tales como el aprender a aprendeprégiacion de si mismo,
habilidades para el liderazgo y trabajo en equiplo,metaconocimiento, las
habilidades para exponer ideas y argumentos, déeadel espiritu critico y la
reflexividad, competencias centradas en la perspaeo fundamentalmente
asociadas al desempefio.

Ensefianza Cooperativa: Proceso estructurado patoetdnte en el cual los
estudiantes trabajan como grupo hacia el logrondenueta comun y en el que cada
participante ejerce una actividad determinada, krgrepo. Se utiliza para

desarrollar competencias sociales, de comunicacufgsolucién de problemas. La
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18.

19.

estructura del grupo solo se logra mientras opesa lyeneficio es el adiestramiento
para operar como equipo. El grupo tiene propgsifmeblemas, recursos y
conflictos que deben ser estudiados y aprendidosep@rupo mismo. En la
capacitacion el grupo trabaja sobre un topico tiedes dado por el docente, pero
mientras lo desarrollan, se adiestran en los distiaspectos del factor humano.
Portafolios: Recopilacion de una muestra de losrdis tipos de tareas realizadas
por el estudiante y que han sido planteadas enuwso.c El docente examina
periodicamente los trabajos desarrollados y cueati&él progreso de éste n la
adquisicion de los conceptos y destrezas requepaasel desempefio de un cargo;
se identifican fortalezas y limitaciones, ofrecien@troalimentacién para superar
las dificultades.

Ejercicios de Multiestaciones: Es un formato de eBasza basada en la
presentacion y analisis de problemas. Se selexcinriema a tratar y se subdivide
en tematicas parciales, generando problemas pdeaw® de ellos, los que seran
abordados en una estacion especifica. @ En lasi@sta, los problemas son
presentados en breves relatos junto con informadgiral y una pauta que sirve de
guia para la discusion. Inicialmente los grupodosman para el andlisis de la
informacién y luego deben desarrollar explicaciodes problema, su discusion,
elaboracion de preguntas, sintesis, integraciénodecimientos previos y sintesis
de nuevas teorias o conclusiones. Todos los estiegdi rotan secuencialmente por
todas las estaciones. Se destaca el desarrolks dmmpetencias de observacion,
analisis y aprendizaje en equipo. El rol del déeeess de consultor quien ademas
controla el tiempo y circula entre las diversasa@shes. La segunda fase del
ejercicio consiste en que cada grupo presentast de los grupos, el ultimo caso
gue les correspondid analizar y sus conclusiortes. este caso el docente actia
como moderador.

Evaluacion Objetiva y Estructurada: Se utiliza nmrayente para evaluar
competencias clinicas profesionales y es un deyivkd método de Ejercicios de
Multiestaciones. Esta estructurado en una sergstieiones cronometradas (entre
3 y 5 minutos, cada una), por la que pasan indalidante los estudiantes. En cada

estacion el estudiante debe realizar una tareacifispe(un procedimiento, una
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técnica). Este método requiere de hacer un instoude todos los pasos
necesarios, cada uno en su secuencia apropiaddo alcada paso, se lista también
uno o mas puntos claves los cuales indican queuauntjresto de los pasos se
realizaron de forma completa y en el tiempo estidde no es posible concluir que
se ha adquirido la competencia. Los pasos muegtré se debe hacer, mientras
gue los puntos clave muestran cOmo se tiene que lggor quée.  Si bien se utiliza
como instrumento de evaluacion puede también g§mada como una herramienta
de deteccion de necesidades de capacitacion.

Ahora, la capacitacion basada en competencias dayasial hombre como un sujeto
productivo y protagonista del proceso. El profedebe ser mediador del proceso
educativo, en tanto crea situaciones de ensefigmeacdzaje que pongan al funcionario en
una posicion critica, reflexiva, participativa, guativa, donde tenga un papel protagonico,
gue analice como aprende, qué le falta. El contesiid duda se determina sobre la base de
las competencias esperadas, sin embargo deberagenés condiciones mas adecuadas
para simular la realidad... ¢cual realidad? La qotagoniza cada dia el funcionario. Los
métodos de ensefianza-aprendizaje, los medios égicms y las formas organizativas que

se apliquen deben estar en funcién de ese contexto.

Este elemento de contexto es el que debe adveptirsel docente y constituye un factor de
éxito para la actividad de capacitacion y, en atide mas amplio, de los participantes de
la misma.

Para estructurar el disefio curricular basado erpetencias se necesita lograr integracion
entre todos los componentes de las competenciadppue el diseiio modular es una

posibilidad para lograr este proceso. Esto esumdad que posibilita organizar los

objetivos, los contenidos y las actividades refesga un problema de la practica diaria y
gue se infieren sobre la base de los elementosrdpatencia. Tiene relativa autonomia y
se relaciona con los elementos de la competeri@aesta manera, el médulo se considera
como la forma mas adecuada de responder, desagspegtiva de la capacitacion, a una

definicion de competencia que integra los compasemntognitivos, motivacionales,
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metacognitivos y cualidades de la personalidade @isefio no es nuevo y podra encontrar
material que le ayude al objetivo planteado.

Al respecto la siguiente observacion: No se tragauda acumulacion de contenidos
provenientes de diferentes fuentes sino de unacéstacion en torno a una situacion que,
vinculada a un problema, posibilita la seleccion Ids contenidos necesarios para
desarrollar las competencias que permitirdn sulueim. Recuerde que los modulos
tienen en cuenta el contexto del proceso de cagamit mediante la incorporacion de las
particularidades de los actores involucrados, dedmdiciones de infraestructura y de los
recursos existentes (en algunas ocasiones se lamitegp a personas en el uso del
computador cuando en su puesto de trabajo no loierem, generando expectativas y
demandas insatisfechas).

Este disefio no les permitir4 a los funcionarios eaela curva del olvido a que se refiere
Ardila (pag. 155), citando la investigacion de Highiaus, al sefialar que los estudiantes
“Una hora después de haber aprendido el materiglrécordaba solo el 44,2%. A las 24
horas del aprendizaje original recordaba el 33,78dos dos dias el 27,8%. A los seis dias
recordaba el 25,4%”

PASO 5

Por ultimo, sélo una referencia al proceso de excidun.

A una buena formulacion de objetivos de desempeiity a un buen procesamiento de la
informacioén (recolectada con el instrumento dewwa@bn que se haya seleccionado, segun
los objetivos a medir), permitira medir fundadaredost juicios de valor sobre los hechos,

fendmenos, objetos o la calidad del desempefio.

Para emitir juicios, es preciso adoptar ciertogedags, que son las normas a traves de las
cuales se asignan esos valores. Estos criterayap qouede advertirse, vienen de la
formulacion de objetivos de desempefio. Estostivbge de desempefio sirven ademas

para evitar discrepancias entre lo que se enskrigue se evalla.
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A manera de ilustrar la problemética de la evatigatitaremos nuevamente un ejemplo ya

analizado en la pagina 22.

Problema detectado: Los funcionarios de la unidad ¢ han logrado avanzar en el

cumplimiento las metas sanitarias debido a queaydrabajo en equipo.

Objetivo de Desemperio (basado en competencias):

“El funcionario participante sera capaz, al finatiel curso, de participar grupalmente en el
disefio de un plan de intervencion, basado en Hifi@cion de los problemas derivados
del ejercicio de su propio quehacer funcionariee ganduzca al conocimiento y solucion
de esa problemética”.

Si en el grupo de funcionarios que asiste a laagitgzdn se encontrare la jefatura o bien el
responsable de coordinar las tareas para el cuieplionde las metas sanitarias, el nivel de
cumplimiento de la competencia trabajo en equipdeyazgo al término de la actividad de

capacitacion, ¢sera la misma que para el restusdeatticipantes?.

Al poner a la persona como centro, el nivel dediamgetencia requerida necesita para ser
descrita adecuadamente determinadas decisiones dqaids contrario estariamos en

presencia de un modelo basado en la ensefianzafqtieael proceso sobre la persona.
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