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Desarrollo de competencias profesionales a través de la herramienta
SHIFT

Resumen

La incursion de una empresa o institucién en un modelo de gestion del talento
humano por competencias implica la transformacion paulatina de cada una de sus areas
de trabajo. En el acontecer de dicha metamorfosis surge la presente investigacion, la cual
constituye un punto de partida hacia el planteamiento de un modelo de desarrollo de
competencias profesionales a través de e-Learning, en el &mbito de accién del
Subproceso de Gestion de la Capacitacion de la Direccion de Gestion Humana del Poder
Judicial de Costa Rica. Asi, a partir de un enfoque cualitativo de investigacion, se
identifican y describen un conjunto de recomendaciones para el disefio de objetos de
aprendizaje multimedia orientados al desarrollo de competencias en la claridad del
alcance que dichos materiales tienen de acuerdo con el uso que se haga de ellos. Los
resultados de la investigacion sefialan la necesidad, y en alguna medida el camino, para
potenciar la funcionalidad del modelo de capacitacion vigente como parte de un proceso
de mayor alcance, a partir de la optimizacion del uso de la herramienta SHIFT. Lo
anterior, mediante la incorporacion de algunas indicaciones derivadas de la formacion
por competencias en general, relacionadas con el disefio curricular, el planteamiento
didactico y la seleccidn de técnicas y actividades orientadas a promover la

metacognicion, el autoaprendizaje y la resolucién de problemas.
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Capitulo 1. Planteamiento del problema

En este capitulo introductorio se explican una serie de antecedentes que derivan
en el planteamiento del problema de investigacidn y sus objetivos. Asimismo, se
justifica dicho planteamiento en términos de su relevancia para el contexto en el que se
aplica y, finalmente, se exponen las limitaciones que se prevén en el desarrollo de la

investigacion.

1.1. Antecedentes

El Poder Judicial de Costa Rica constituye el Supremo Poder de la Republica que
administra la justicia en el pais segln establece la Constitucién Politica (1994, p. 42) en
el articulo 153, Titulo XI, Capitulo Unico: “Corresponde al Poder Judicial (...) conocer
de los procesos civiles, penales, penales juveniles, comerciales, de trabajo, contencioso-
administrativo y civiles de hacienda, constitucionales, de familia y agrarios (y otros);
resolver definitivamente sobre ellos y ejecutar las resoluciones que pronuncie...”

Segun se establece en el Plan Estratégico Institucional 2007-2011, la visién del
Poder Judicial es (2006, p.10):

Administrar justicia con los més altos estandares internacionales de

independencia, imparcialidad, responsabilidad, equidad, probidad, transparencia,

descentralizacion, eficiencia y calidad, garantizando la proteccion de los

derechos, garantias y libertades de las personas. Todo servidor/a judicial sera



consciente de su elevada funcién en la sociedad, ofreciendo un servicio de

excelencia y humanizado, que incrementara la confianza de la poblacion.

Garantizar la no discriminacién por razones de género, etnia, ideologia,

nacionalidad, discapacidad y religién en las decisiones judiciales, en el acceso a

la justicia y en la organizacion y funcionamiento interno del Poder Judicial;

contribuyendo asi al desarrollo democratico, econdmico y social y a la
convivencia pacifica en Costa Rica.

El mismo plan establece como mision institucional “administrar justicia en forma
pronta, cumplida, sin denegacion y en estricta conformidad con la Constitucién Politica,
los instrumentos internacionales y demas normas del ordenamiento juridico, ofreciendo
siempre excelencia en la calidad de atencién a todos los usuarios y usuarias” (Poder
Judicial, 2006, p. 10).

En forma adicional, se han establecido tres valores compartidos institucionales -
iniciativa, responsabilidad y compromiso- cuya funcion es guiar el cumplimiento del
deber y la cultura organizacional (Aprobados por Corte Plena el 1 de febrero de 2010 en
sesion N° 04-2010, Articulo X).

Actualmente, el Poder Judicial cuenta con una poblacién de colaboradores
compuesta por alrededor de 14.000 personas, donde 11.000 estan ubicadas en plazas
ordinarias y el resto constituyen plazas interinas y sustitutas. Se cuenta ademas con el
servicio de personal meritorio, el cual no estd nombrado oficinalmente en planilla.

Este Poder posee una estructura organizacional interna dividida en tres &mbitos:

Jurisdiccional, Auxiliar de Justicia y Administrativo.



El ambito Jurisdiccional esta conformado por los despachos que se encargan de
impartir justicia: Corte Plena cuando ejerce funcién jurisdiccional, Salas, Tribunales,
Juzgados de Mayor y Menor Cuantia y el Consejo de la Judicatura.

El ambito Auxiliar de Justicia esta conformado por érganos y departamentos que
colaboran diariamente en la labor de administrar justicia, segun se establece en la Ley
Organica del Poder Judicial, articulo 149: Ministerio Publico, Organismo de
Investigacion Judicial (O1J), Defensa Publica, Escuela Judicial, Centro Electronico de
Informacién Jurisprudencial, Archivo y Registro Judiciales.

Finalmente, el ambito administrativo se encarga de los aspectos relacionados con
el recurso humano, presupuesto, equipo, materiales, infraestructura, entre otros, del
ambito jurisdiccional y del ambito auxiliar de justicia. Esta compuesto por diversas
instancias, entre ellas, el Departamento de Gestion Humana.

El Departamento de Gestion Humana posee una estructura jerarquica conformada
por los siguientes subprocesos: Reclutamiento y Seleccion, Administracion Salarial,
Administracion de Personal, Administracion de la Carrera Judicial, Analisis de Puestos,
Salud Ocupacional, Gestion de la Capacitacion, Servicios de Salud y Ambiente Laboral.

El objetivo general de dicho departamento constituye “administrar el recurso
humano de la organizacion y armonizar los intereses individuales del personal con los
objetivos de la organizacion” (M. Quirds, comunicacion personal, agosto, 2011).

Para lograr este objetivo, Gestion Humana ha hecho una importante inversion en
el desarrollo del recurso humano de la organizacion, lo que implica una revision

permanente de los modelos y procedimientos que rigen su accionar.



Bajo esta premisa, dicho departamento ha decidido reajustar y modernizar su
estrategia global de gestion del talento humano a la luz de la perspectiva de
competencias iniciando con el analisis de puestos (M. Quirds, comunicacion personal,
agosto, 2011); actividad que impacta diversos subprocesos, entre ellos los relacionados
con capacitacion.

El Subproceso de Gestion de la Capacitacion del Departamento de Gestion
Humana es el encargado del disefio y/o contratacién e implementacion de gran parte de
los cursos que se brindan al personal de la institucion.

Esta oficina esta conformada por un equipo interdisciplinario cuya misién, de
acuerdo con W. Hin (comunicacion personal, agosto, 2011), es “promover la formacion
integral de quienes laboran en el Poder Judicial, mediante actividades de ensefianza -
aprendizaje que contribuyen con el desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes,
que favorecen una mejor calidad de vida y propician el cumplimiento eficiente de los
objetivos del Poder Judicial”.

Con este norte, Gestion de la Capacitacion desarrolla afio tras afio, una variedad
de actividades formativas orientadas a “promover la adquisicién de nuevos
conocimientos y/o al fortalecimiento del desarrollo integral de todas las personas que
laboran para el Poder Judicial, de acuerdo con sus necesidades especificas de formacion
y de perfeccionamiento del trabajo” (W. Hin, comunicacion personal, agosto, 2011).

Asi, la oferta curricular se concentra en dos ejes principales de accion: desarrollo
laboral y desarrollo personal, ambos derivados de una orientacion hacia la excelencia de

la Gestién Humana.



En su afan de proveer en forma continua nuevas oportunidades de crecimiento a
la poblacion judicial, Gestién de la Capacitacion cuenta actualmente con el recurso
humano v la tecnologia para la produccién propia de e-Learning a través de las
plataformas: Moodle (para la administracion de contenidos) y SH!FT, herramienta que
ofrece la capacidad tecnoldgica para disefiar objetos de aprendizaje multimedia con alta
calidad y flexibilidad (Aura Interactiva, 2011).

En conjunto, estas herramientas conforman la plataforma denominada
“Cap@citate”, la cual tiene como objetivo la promocidn de la capacitacidn para todos
los servidores judiciales mediante cursos virtuales impartidos en la modalidad de
autoaprendizaje, accesibles a través de intranet e internet.

Esta modalidad es impulsada desde el afio 2006 debido a las ventajas que supone
— considerando el contexto del Poder Judicial — como por ejemplo: reduccion en el
tiempo de capacitacion, mayor cobertura, disminucion en los costos, aprovechamiento
de la tecnologia existente, facilitacion de la logistica, entre otros aspectos (Gestién de la
Capacitacion, 2010).

Asi por ejemplo — de acuerdo con C. Bolafios (comunicacion personal, setiembre,
2011), coordinadora del area de capacitacion virtual — desde la implantacion de esta
modalidad y hasta la fecha, se han capacitado 8648 personas con 40923 impactos
positivos (cursos aprobados). A febrero del 2011, se habian impartido mas de 100 000
horas de capacitacion virtual distribuidas en cursos de la especializacion de informética,
relaciones humanas, requisitos de ingreso al Poder Judicial, administracién y desarrollo
humano. En este momento, se cuenta con 23 cursos virtuales disponibles que en total

suman 58 horas aproximadamente.



No obstante, de acuerdo con W. Hin (comunicacién personal, agosto, 2011) —
encargada del Subproceso de Gestion de la Capacitacion — el replanteamiento de la
gestion del talento humano, genera la necesidad de actualizar a los colaboradores que
tienen a cargo el disefio instruccional de cursos virtuales con los conocimientos tedricos
y técnicos para la formacion y evaluacion de competencias profesionales mediante e-
Learning, utilizando los recursos tecnolégicos con los que ya se cuenta.

En forma adicional, cabe agregar que existe dentro del Poder Judicial un
subsistema compuesto por la Escuela Judicial y otras unidades de capacitacion.

La Escuela Judicial es el 6rgano rector de estas unidades. Dicho ente se encarga
de dictar politicas y de garantizar la produccion de procesos de formacién uniformes y
compatibles con los valores y objetivos institucionales.

Actualmente la Escuela Judicial esta elaborando una propuesta metodoldgica que
busca — desde un enfoque andragdgico integral — orientar el proceso educativo al
desarrollo de competencias profesionales, comprendidas estas como las respuestas que
una persona da a los requerimientos de su puesto de trabajo en funcién de sus
caracteristicas personales, experiencia previa, conocimientos, habilidades, destrezas,
valores y actitudes (Escuela Judicial, 2011).

Lo anterior conlleva una demanda explicita a las Unidades de Capacitacion que
integran el Poder Judicial de revisar y adecuar sus procesos formativos al nuevo enfoque
propuesto.

En otra linea de ideas, se identifican algunas investigaciones en relacién con
procesos de formacion orientados al desarrollo de competencias, apoyados con

tecnologia.



Si bien, los resultados no plantean un modelo de trabajo particular en respuesta al

objetivo del presente estudio, es posible extraer de ellos una serie de recomendaciones

por considerar en este tipo de propuestas.

En la siguiente tabla se presenta una descripcion general de estas investigaciones.

Tabla 1

Investigaciones de referencia

Titulo Autores Resumen
The Training of Gray, D; La investigacion analiza 25 estudios de caso en 7 paises diferentes a
Teachers and Malcolm, pequefa y gran escala, seleccionados deliberadamente con el fin de
Trainers: Innovative R;y identificar practicas innovadoras de e-Learning para profesores y
Practices, Skillsand ~ Coulon, A.  formadores, asi como las actividades, competencias y funciones
Competencies in the  (n/i). utilizadas en estas practicas. Los resultados muestran que casi la mitad
use of eLearning de los proyectos utilizaron el aprendizaje combinado con enfoques
diversos: aulas virtuales, tele-ensefianza y aprendizaje colaborativo. No
obstante, no se evidencia un enfoque pedagdgico definitivo, aunque
predomina un enfoque constructivista. Dentro de las competencias
encontradas se incluye el trabajo integrado en equipos, el
aprovechamiento de la tecnologia y la solucion de problemas.
Andlisis del Gonzalez,  La investigacion identifica, a partir de un estudio de caso, las
Desarrollo de M. D., competencias desarrolladas por estudiantes en ambientes virtuales de
Competencias a Hipdlito, cuatro posgrados en educacion. Ademas se analiza cémo la evaluacion
través de la S.M.y formativa colabord en el desarrollo de estas competencias. Los
Evaluacion formativa Ramirez, resultados revelaron el desarrollo de habilidades para usar la tecnologia
en ambientes M. S. y la resolucidn de problemas. Por otra parte, las précticas de evaluacion
virtuales de (2009). formativa que favorecieron el desarrollo de estas competencias fueron
aprendizaje la co-evaluacién y la autoevaluacion.
Autoaprendizaje y Garcia, C;  El estudio tiene como objetivo identificar los mecanismos de
desarrollo de Oltra, M; evaluacion para el desarrollo de competencias en una signatura en
competencias en Flor, M; especifico a nivel de licenciatura, a nivel presencial y no presencial.
grupos de trabajo Boronat, Ello a partir del llenado de cuestionarios por parte de los estudiantes al
presenciales y no M. (2008). inicioy al final de signatura, asi como de la informacién de sus
presenciales resultados académicos. Los resultados permiten visualizar mejoras en
el disefio de metodologias no presenciales, de modo que conlleven una
carga de trabajo similar a las metodologias presenciales.
Evaluacion de las Ehuletche,  La investigacién constituye un primer avance en el marco de un
competencias parala A; De proyecto de mayor alcance denominado: disefio curricular por
formacién tutores de  Stefano, A.  competencias y criterios de evaluacion para la formacion de tutores de
e-Learning (2011). e-Learning. El informe se centra, en este caso, en la identificacién de
cémo los componentes: interaccion y tutorias, particularmente lo
relacionado con la frecuencia y la calidad comunicacional, inciden
sobre el logro académico y la satisfaccion de los alumnos.
Una metodologia Schmal, R;  El estudio consistid en el disefio de un estado del arte en relacion con el
parael disefiodeun  y Ruiz- concepto de competencia y de los modelos curriculares en este enfoque.
curriculo orientadoa  Tagle, A. La revision da como resultado que no existe un método formal para la
las competencias (2008). construccion de un curriculo orientado a competencias, de modo que se

plantea una metodologia para este fin.




Titulo Autores

Resumen

La incorporacién de  Buzdn, O.
plataformas virtuales  (2005).
a la ensefianza: una

experiencia de

formacién on-line

basada en

competencias.

La investigacion se centra en la ejecucion de un modelo de formacion
basado en competencias a través de la plataforma VirtualProfre4 de la
Universidad de Sevilla. El informe presenta como se lleva a cabo la
construccion de este modelo y ademas aporta algunas reflexiones
generales sobre el tema, destacandose que la calidad del proceso
formativo finalmente depende del disefio de estrategias de ensefianza-
aprendizaje que posibiliten la interaccion y el trabajo colaborativo para
la construccién del conocimiento.

Estrategias didacticas Delgado,
creativas en entornos  M; Solano,
virtuales para el A. (2009).
aprendizaje

Las autoras recopilaron distintas estrategias didacticas aplicables en
cursos implementados en entornos virtuales de aprendizaje. Las
estrategias identificadas se presentan agrupadas en tres tipos: a)
centradas en la individualizacidn de la ensefianza, b) para la ensefianza
en grupo, centradas en la presentacion de informacion y la colaboracion
y ¢) centradas en el trabajo colaborativo. Al final, se brindan ejemplos
de estas modalidades integradas con algunas de las herramientas de la
plataforma virtual Moodle.

Cabe destacar que no existe un amplio desarrollo del tema a nivel investigativo,

particularmente en lo referente al desarrollo de competencias a través de e-Learning, o

bien, en procesos formativos apoyados con tecnologia.

No obstante, se incluyen otras investigaciones relacionadas que, si bien no

plantean directamente el tema de competencias, refieren experiencias exitosas de e-

Learning de las cuales se pueden inferir una serie de insumos para el analisis y

desarrollo del tutorial, producto de esta investigacion. En la siguiente tabla se presentan

estas investigaciones.

Resumen

Tabla 2
Otras investigaciones

Titulo Autores
Generacion de Pefialosa, E;
conocimiento en la y Castafieda,
educacion en linea; S. (2008).
un modelo para el
fomento de

aprendizaje activo y
autorregulado

El estudio evalUa de manera empirica — mediante la ejecucion de un
curso — un modelo de generacién de conocimiento a través de un
ambiente de aprendizaje en linea llamado metatutor. Lo anterior con
un disefio de investigacion pre-post test. Los resultados son positivos
en cuanto al rendimiento de los estudiantes.

Los hallazgos reflejan algunas consideraciones en el disefio
instruccional de procesos formativos en linea.

Estrategias didacticas Marquina, R.

para la ensefianzaen  (2007).
entornos Virtuales.

El objetivo del estudio es desarrollar un curso en linea soportado en
Moodle, siguiendo los lineamientos tedrico-practicos propuestos por
diversos autores, para la capacitacion de docentes universitarios en el




Titulo Autores Resumen

Diagnéstico, disefio, planificacion y uso de estrategias didacticas para la ensefianza

propuesta 'y en entornos virtuales. El producto fue validado con base en criterio

factibilidad. Curso en experto. Asimismo, se realiz6 una prueba piloto para determinar la

linea dirigido a calidad del curso, asi como la viabilidad de implementacién a mayor

profesores escala. Las conclusiones hacen énfasis en las posibilidades que

universitarios que ofrecen las tecnologias de informacion y comunicacion, para el

requieran capacitarse disefio, planificacion y uso de estrategias didacticas.

como tutores

virtuales

Successful Gold, J; La investigacion evalda la implementacion de un formato electrénico

Implementation ofa  Begg, W; para la entrega de material curricular, a través de un hibrido

Novel Internet Fullerton, D;  Internet/CD-ROM, previa matricula de los residentes y directores de

Hybrid Surgery Mathisen, D; un programa de cirugia torécica. Los resultados avalan el uso de la

Curriculum Olinger, G; tecnologia de manera innovadora como apoyo en las practicas

Verrier, E. educativas. En este sentido, los resultados a nivel de rendimiento de
(2004). los estudiantes que utilizaron este modelo fueron superiores con

respecto a un grupo control.

Development and Baran, S; La investigacion se centra en la evaluacion de la implementacion de

Implementation of Johnson, E;  e-Learning en materias de cirugia de pregrado y posgrado. La

Multimedia Content ~ Kehler, J; efectividad del método fue evaluada mediante examen escrito y

for an Electronic Hankenson,  encuestas después del curso. Los resultados mostraron la capacidad

Learning Course on C. (2010). del material para la transferencia de conocimiento comparado con un

Rodent Surgery ciclo de conferencias presenciales. Se destaca una respuesta favorable
por parte de los estudiantes a videos y fotografias que muestran los
procedimientos quirdrgicos paso a paso.

E-Learning Success Hilgarth, B.  Esta investigacion consta de dos partes. La primera se basa en la

in Action! (2011). observacién estructurada y participativa del uso de e-Learning en la

From Case Study
Research to the
creation of the
Cybernetic e-
Learning
Management Model

practica, asi como de la toma de accion posterior a este, en dos casos
especificos dentro de un mismo entorno (BMW Group).

La segunda parte consiste en la construccién de un modelo de Gestion
Cibernética e-Learning derivado de las principales necesidades y
conclusiones surgidas en la primera fase de la investigacion.

Cada una de las investigaciones expuestas en las tablas 1 y 2 son usadas como

puntos de referencia y revision documental.

Finalmente, es importante sefialar que no se conoce documentacion referida al

empleo de SH!IFT para el desarrollo de cursos basados en competencias propiamente,

pese a que por sus caracteristicas se pueda deducir su aplicabilidad.



Cabe destacar que si se cuenta con manuales de usuario y otra documentacion
que describe los recursos con que cuenta esta herramienta y las posibilidades de uso en
el tratamiento de contenidos especificos tales como conceptos, procedimientos, entre
otros.

En términos generales, la informacion aporta una sélida base conceptual, no
obstante pone en relieve una carencia en lo que se refiere a documentacion basada en
experiencia empirica sobre el tema en cuestion. Esto se atribuye a la exclusividad de la

herramienta en estudio.

1.2. Planteamiento del problema de investigacion

En atencion a la situacion presentada, se plantea como problema de investigacion
el siguiente:

¢Cbémo utilizar la herramienta SHIFT a nivel didactico, en el disefio de objetos de
aprendizaje multimedia orientados al desarrollo de competencias laborales en el
contexto del Subproceso de Gestidn de la Capacitacion del Departamento de Personal

del Poder Judicial de Costa Rica?
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1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo general.
Describir los principales elementos didacticos por considerar en el disefio de
objetos de aprendizaje multimedia orientados al desarrollo de competencias laborales,
utilizando la herramienta SH!FT en el contexto del Subproceso de Gestion de la

Capacitacion del Departamento de Personal del Poder Judicial de Costa Rica.

1.3.2. Objetivos especificos.

2. Describir las caracteristicas y el alcance del modelo de capacitacién virtual que
emplea el Subproceso de Capacitacion de Gestion Humana, en el Poder Judicial
de Costa Rica, de cara a un modelo de desarrollo por competencias.

3. ldentificar los elementos didacticos (métodos y estrategias) que facilitan el
desarrollo de competencias profesionales a través de e-Learning.

4. Caracterizar los recursos didacticos que posee SH!FT para el desarrollo de cursos
virtuales.

5. Ejemplificar, mediante el disefio de un tutorial interactivo, el empleo de los
métodos y estrategias identificadas para el desarrollo de objetos de aprendizaje
multimedia orientados al desarrollo de competencias, utilizando la herramienta

SHIFT.
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1.4. Justificacion

En la actualidad, el recurso humano constituye uno de los valores mas preciados
de las empresas e instituciones. Son los colaboradores quienes finalmente sacan a diario
la tarea, siendo su desempefio un factor determinante para el logro de las metas
organizacionales.

¢De qué depende que un colaborador desempefie con éxito una tarea? Si bien son
muchos los factores que inciden en ello, diferentes estudiosos del tema han destacado un
elemento central: el talento.

Desde sus primeras apariciones en los textos sobre administracion de recursos
humanos, este concepto ha sido objeto de multiples interpretaciones.

No obstante, cabe destacar el aporte de Alles (2009) quien se refiere al talento
como sindnimo de capacidad, la cual traduce en la combinacion de diversos conceptos:
conocimientos, competencias, valores y experiencia.

En este esquema de pensamiento, las competencias profesionales constituyen un
componente esencial en el que median tanto factores personales como organizacionales.

Al respecto, Alles (2009, p. 68) define “competencias” como las caracteristicas
personales que, devenidas en comportamientos, generan un desempefio exitoso. Asi, las
separa de los conocimientos y les confiere un caracter mucho mas complejo que
trasciende el saber y particularmente el saber hacer, para entrafiar un saber actuar
(Boterf, 2001), anclado a la necesidad fundamental del ser humano de interactuar

eficazmente con su medio (Rodriguez, 2006, p. 53).
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Tejada (1999), se aproximaba a esta concepcidn al exponer que las competencias
van mas alla de la especializacion, siendo que los conocimientos técnicos y
metodoldgicos han de complementarse con comportamiento personal y social.

Es aqui donde la gestion de los recursos humanos juega un papel fundamental, en
tanto tiene la responsabilidad de atraer, retener y fortalecer al personal idoneo de
acuerdo con las competencias requeridas para cada puesto de trabajo dentro de la
organizacion.

Consciente de ello, el Departamento de Gestion Humana del Poder Judicial en
Costa Rica ha puesto en practica un plan de revisién y reajuste de sus procesos en un
marco de competencias profesionales, iniciando con el Subproceso de Analisis de
Puestos, el cual segun Alles (2009), constituye la puerta de entrada a los subsistemas
restantes que conforman la gestion de los recursos humanos.

Al respecto, la autora citada comenta que los subsistemas de recursos humanos
cuentan con cierta conexién y orden, de manera que actualizar el primero sienta las
bases para continuar con el siguiente y asi sucesivamente.

So6lo sobre esta base es factible el disefio de programas relacionados con el
desarrollo de personas desde un modelo de competencias (p. 33).

No obstante, si bien el disefio de este tipo de programas requiere de una
definicidén adecuada de los puestos en términos de competencias, entre otros aspectos,
también es indispensable contar con los recursos y los conocimientos para el disefio e

implementacién de estos programas en forma coherente con el nuevo modelo de gestion.
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Esto plantea un reto en dos vias al Subproceso de Gestion de la Capacitacion, a
saber: producir procesos de formacion orientados a desarrollar y fortalecer las
competencias establecidas para cada puesto en funcion de la estrategia organizacional, y,
desarrollar su capacidad interna (conocimientos, competencias y experiencia) para el
cumplimiento eficaz de esta tarea.

La presente investigacion parte de considerar que para cumplir el primer reto
planteado, es necesario superar el segundo.

En respuesta a ello, se busca generar una primera aproximacién al tema que
devenga en la construccion de un marco de referencia a partir de la compilacion de
contenidos y experiencias que, presentados en forma practica, sirvan como instrumento
de apoyo para el desarrollo de competencias profesionales a través de e-Learning de
acuerdo con sus caracteristicas en el contexto del Poder Judicial.

Lo anterior cobra especial relevancia al considerar que a pesar de que existe
diversa literatura al respecto, esta se limita a otorgar una vision general del tema, no
necesariamente ajustada a las caracteristicas de las plataformas tecnoldgicas actuales y
particularmente, a aquellas que utiliza Gestion de la Capacitacion para el desarrollo e
implementacién de cursos virtuales.

Con base en lo expuesto, se considera de suma relevancia el desarrollo de la
investigacion propuesta, la cual responde a una necesidad manifiesta que surge en el
acontecer de una serie de cambios que tienen como fin la mejora de los procesos
relacionados con la gestion humana en el Poder Judicial, en este caso, a través de la

capacitacion y el desarrollo del personal.
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Atender esta necesidad permitiria obtener un bagaje de conocimientos tedricos
que facilite la inmersién y contextualizacion de los colaboradores meta, en el nuevo
enfoque promocionado desde Gestion Humana y asumido por Gestion de la
Capacitacion.

Asimismo, brindaria los insumos necesarios para llevar a la practica dichos
conocimientos, mediante la descripcion de técnicas acordes con las herramientas
tecnoldgicas que posee la oficina.

Finalmente, cabe destacar que si bien se contempla como beneficiario directo de
la presente propuesta al Subproceso de Gestion de la Capacitacion del Departamento de
Gestion Humana, y particularmente al personal encargado del disefio e implementacion
de los procesos de formacidn virtuales, son beneficiarias del estudio otras entidades que
desarrollan capacitacion dentro del Poder Judicial, asi como la poblacién judicial en
general, en tanto los resultados obtenidos favoreceran el desarrollo de procesos

consecuentes con el perfil profesional requerido dentro de la organizacion.

1.5. Delimitacion del estudio

La presente investigacion fue realizada en el Poder Judicial de Costa Rica, en el
marco de trabajo del Subproceso de Gestion de la Capacitacion del Departamento de
Gestion Humana, contexto en el que se significan y aplican los resultados obtenidos, no
siendo extrapolables a otros escenarios como principal restriccion de la presente

investigacion.
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La investigacion inicia en el segundo semestre del afio 2011, con la identificacion
de las necesidades del contexto donde se desarrolla y el planteamiento de sus primeros
capitulos.

La misma concluye en el afio 2012. El cronograma de trabajo empleado
respondio a los requerimientos especificos de la maestria a la que se circunscribe este
proyecto.

El alcance del estudio es descriptivo. Su interés fue identificar y describir
exhaustivamente los elementos teérico — practicos por considerar en el disefio de objetos
de aprendizaje multimedia orientados al desarrollo de competencias laborales, utilizando
la herramienta SH!FT, en el contexto especifico donde seran aplicados.

Con el fin de facilitar el empleo de estos contenidos por parte de la institucion, se
construye un tutorial interactivo de apoyo a la gestion de los colaboradores que tienen a
cargo el disefio e implementacion de cursos virtuales en la oficina meta de este estudio.

No obstante, a manera de limite o restriccion, cabe sefialar que no se realiza una
evaluacion de la efectividad de las técnicas y recomendaciones expuestas en este
tutorial. Lo que se vislumbra como una tarea de la poblacién meta en funcién de los
requerimientos especificos para cada curso que requieran desarrollar, abriéndose la

posibilidad a posteriores investigaciones al respecto.
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Capitulo 2. Marco Tedrico

El presente capitulo presenta los principales conceptos teéricos en los que se
cimienta la investigacién en desarrollo y cuya comprensién aporta un marco de
significados general, con base en el cual se deben comprender e interpretar los
resultados obtenidos. Los contenidos desarrollados se organizan en forma ldgica desde
lo general a lo simple. De esta manera, se presentan inicialmente aspectos relacionados
con educacion a distancia, educacion para adultos y tecnologia, para finalizar con el

tema de competencias.

2.1. Educacién a distancia y tecnologia

2.1.1. Educacion a distancia.
Aspectos generales.

La educacion a distancia acontece mediante diferentes métodos, técnicas,
estrategias y medios en una situacion en que, educandos y educadores se encuentran
separados fisicamente, relacionandose de manera presencial solo ocasionalmente.

De acuerdo con Bernardez (2007), las diferentes definiciones relativas a la
educacion a distancia coinciden en algunos elementos comunes:

1. Separacion fisica y/o temporal entre educador y educando

2. Comunicacidn entre educador, educando y contenido mediada por

tecnologias
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3. Relacidn directa entre educando y materiales

4. Relacion indirecta, mediada entre educando y educador

Moreno (1986), plantea que desde la perspectiva del proceso instruccional, la
educacion a distancia favorece la transmision de informacion a través de medios no
tradicionales, prescinde de la relacion presencial y circunscrita a un lugar especifico y

promueve la participacion del estudiante desde su propia autogestion.

Educacion a distancia para adultos: andragogia.

El término andragogia fue expresado por primera vez en 1833 por Alexander
Kapp, con el fin de describir la practica educativa que Platon empleaba en la instruccion
de sus discipulos, adultos. Posteriormente, a inicios del siglo XX, este término es
utilizado por Eugen Rosenback para referirse al conjunto de elementos curriculares
propios de la educacién de adultos.

Sin embargo, es hasta la década de los sesenta que se empieza a aplicar el
concepto con mayor frecuencia para referirse a los métodos, técnicas, fines y en general,
a todo el curriculum disefiado para educar integralmente a la poblacion adulta.

Afos después, con el interés por el proceso de la formacion y de la educacion
permanente de hombres y mujeres adultas, de manera diferencial a la formacién del
nifio, la UNESCO (Delors, 1996), retomd el concepto en sustitucion de la expresion de
Pedagogia para adultos, y lo define como aquella disciplina que se encarga de la
educacion y del aprendizaje del adulto. Marquez (1998), agrega que se trata de

comprender al adulto en forma integral, como un ente psicoldgico, biol6égico y social.
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Alcala (1997, p. 15), agrega otros elementos a esta construccién y define
andragogia como “la ciencia y el arte que (...), desarrollada a través de una praxis
fundamentada en los principios de Participacién y Horizontalidad; cuyo proceso (...),
permite incrementar el pensamiento, la autogestion, la calidad de vida y la creatividad
del participante adulto.”

Desde esta perspectiva, la praxis andragdgica — continda Alcala (1997) — puede
ser entendida como el conjunto de acciones, actividades y tareas que al ser administradas
aplicando principios y estrategias didacticas adecuadas, facilita el proceso de aprendizaje
en el adulto.

Esta diferenciacion entre el aprendizaje del adulto y del nifio, parte del
reconocimiento de las caracteristicas que diferencian la adultez de las etapas anteriores y
posteriores a ésta, siendo que — en términos generales — las caracteristicas especiales del
aprendizaje en el adulto dependen en gran medida de la psicologia propia de esta edad
evolutiva.

Al respecto, Allport (1970, citado por Quirds, 1995), resume en seis las
caracteristicas ideales que diferencian la edad adulta de la nifiez y adolescencia y que
inciden en la forma en cdmo los adultos se acercan a los procesos formativos: extension
del sentido de si mismo hacia otros con los que se relaciona, capacidad para establecer
relaciones productivas con los demas, estabilidad emocional y aceptacion de si mismo,
realismo en la percepcion de la realidad y desempefio ante la misma, objetividad en el
propio conocimiento y desarrollo de un proyecto de vida.

Las caracteristicas sefialadas coindicen con los que Knowles (1982), ha definido

como principios de la andragogia:
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- Los adultos se motivan de acuerdo con sus necesidades e intereses

- El modo de aprendizaje del adulto se centra en la realidad por lo que la
educacion se ha de construir sobre situaciones o vivencias

- La experiencia es el factor mas importante del aprendizaje

- Se deben de tomar en cuenta y diferenciar los estilos, duracién, ritmos de

aprendizaje

Gonzalez y Ramirez (2011), agregan que es de vital importancia comprender que
los motivos, intereses, necesidades y actitudes de la persona adulta constituyen los
impulsores de la construccion y el desarrollo de las competencias, en tanto en la
estructura de la competencia profesional participan formaciones psicolégicas cognitivas
(hé&bitos y habilidades), motivacionales (interés profesional, valores, ideales y la
autovaloracidn), afectivas (emociones y sentimientos) que en su funcionamiento se
integran en la regulacién de la actuacion profesional del sujeto.

Finalmente, cabe considerar las diferencias que existen entre nifios, adultos
jovenes y adultos en lo referente al procesamiento cognitivo, aspecto que influye en la
forma en la que aprende cada grupo de sujetos y que debe ser tomada en cuenta al
desarrollar un proceso de formacion con cada poblacion.

Al respecto la OCDE (2009) sostiene que conforme se avanza en la adultez se es
mas lento a nivel cognitivo y se percibe una reduccién de la capacidad de memoria. No
obstante, se exhibe superioridad en lo referente al conocimiento general y verbal asi
como en la resolucidn creativa de problemas, lo que se puede comprender como la

“sabiduria” que se origina en las experiencias vividas.
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Modalidades de capacitacion a distancia en el @mbito corporativo.

El aporte de la tecnologia y particularmente de la virtualidad, ha revolucionado la
educacidn a distancia superando y rebasando sus carencias a través del surgimiento de
diversas modalidades de aprendizaje a distancia: combinado (blended learning),
electronico (e-Learning) y, mas recientemente, el mévil (Mobile learning), el cual, en el
caso de Costa Rica, constituye una modalidad adn inexplorada, cuyas caracteristicas y
requerimientos no se ajustan de momento a la realidad particular de la organizacion en
estudio. Considerando el marco contextual donde se desarrolla la presente investigacion,

a continuacion se describe la modalidad de aprendizaje electronico (e-Learning).

e-Learning.

De acuerdo con Barbera (2008), el e-Learning es el proceso de aprendizaje a
distancia que se desarrolla mediante el uso de tecnologias de informacion y
comunicacion, particularmente multimedia e internet, facilitando el acceso a servicios y
recursos, asi como el intercambio y la colaboracion.

Rosernberg (2002, p. 28), se refiere a este término como el “uso de tecnologias
del internet para proveer un amplio despliegue de soluciones que mejore el
conocimiento y desempefio”, lo que de acuerdo con él, se basa en tres criterios
fundamentales:

1. Esta basado en redes que posibilitan la actualizacion, almacenamiento,

recuperacion y la distribucion e intercambio de informacion e instruccion.

2. Utiliza tecnologia estdndar de internet para ser enviado a un usuario final, via

computador.
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3. Su vision de las soluciones para el aprendizaje va mas alla de los paradigmas
tradicionales del entrenamiento, al incluir la entrega de informacién y
herramientas para la mejora del desempefio.

Otras caracteristicas del e-Learning, de acuerdo con Cabero (2006, p.3), son:

- Interactividad

- Uso de navegadores web para acceder a la informacion

- Conexidn profesor-alumno separados por el espacio y el tiempo

- Utilizacién de herramientas de comunicacion sincrona y asincrona (chats,
foros, correo electronico, redes sociales, etc.)

- Multimedia, hipertextual-hipermedia

- Aprendizaje flexible apoyado en tutorias

- Uso de protocolos TCP y HTTP para facilitar la comunicacion entre los
estudiantes y los materiales de aprendizaje, o los recursos.

Sumado a estas caracteristicas, se destacan numerosas ventajas del e-Learning.

Cabero (2006, p. 3) expone las siguientes:

- Permite que los estudiantes vayan a su propio ritmo de aprendizaje

- Permite la combinacién de materiales auditivos, visuales y audiovisuales

- El conocimiento es un proceso activo de construccién

- Facilita el trabajo tanto individual como cooperativo

No obstante, pese a sus ventajas, el e-Learning presenta también algunas

desventajas generalmente asociadas con el costo de la inversién inicial tanto en relacion
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con el software y plataformas requeridas, como con la capacitacion que requiere el
personal y la reestructuracion del modo de impartir capacitacion en la organizacion
(Llorente y Cabero, 2008).

Esta Gltima consideracion respecto al modo de impartir capacitacion constituye
uno de los puntos criticos del e-Learning. Tal como lo plantea Cabero (2006), la
tecnologia es solo una parte del sistema formativo, constituye el medio que soporta la
instruccion por lo que el éxito de un programa e-Learning no depende Unicamente de
este aspecto.

En este sentido, el mismo autor comenta que los procesos de ensefianza-
aprendizaje son sistémicos, de manera que todas las variables — la tecnologia inclusive —
deben adaptarse a las caracteristicas de los estudiantes y de la accion formativa.

Desde esta perspectiva, el autor destaca nueve variables que garantizan el éxito
de las acciones formativas apoyadas en red, a saber: contenidos, papel del profesor,
papel del alumno, e-actividad, aspectos organizativos, modelos de evaluacion,
herramientas de comunicacion, estrategias didacticas y comunidad virtual.

Sobre este tema, Cabero (2006), plantea la relevancia de los contenidos en cuanto
a su calidad, cantidad y estructuracion.

Particularmente sobre este Gltimo aspecto (estructuracion), sefiala la necesidad de
buscar estructuras especificas que se adapten a las potencialidades de la red, pero que
ademas contemplen aspectos semanticos y sintacticos de los contenidos como por
ejemplo: ideas generales, objetivos, mapas conceptuales, presentacion de diferentes

perspectivas, dificultad progresiva, etc.
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Finalmente, Pefalosa y Castafieda (2008), investigadores, plantean que en lo
referente a capacitacion por competencias, existe una efectividad demostrada de los
modelos de formacién combinada, donde el e-Learning es parte de un proceso mas
complejo que integra diferentes metodologias de formacion presencial. Esta premisa
también es apoyada por Gray, Malcolm y Coulon (n/i), en su investigacion “The
Training of Teachers and Trainers: Innovative Practices, Skills and Competencies in the

use of eLearning”.

e-Learning y autoaprendizaje.

Si bien el e-Learning incorpora la figura del facilitador como mediador del
proceso de ensefianza — aprendizaje, también denominado aprendizaje asistido o
mediado; no descarta el autoaprendizaje conocido como aprendizaje autodirigido o
aprendizaje autonomo. Enfoque adoptado y muy utilizado en el Poder Judicial.

De acuerdo con Barbera y Rochera (2008, p. 179), el aprendizaje autodirigido se
define como “aquel que se orienta hacia un objetivo y esfuerzo sostenido en el tiempo
por el propio aprendiz, quien es capaz de planificar, desarrollar y regular su propio
proceso de aprendizaje, utilizando para ello los recursos més adecuados a su alcance”.

El autoaprendizaje — contindan las autoras — se sirve del uso de materiales
“autosuficientes” que “contienen toda la informacidn, secuencias y procesos necesarios
para aprender un contenido especifico” en un entorno digital donde la tecnologia aporta
la estructura (materializacion y organizacién) de los contenidos (p. 180).

A diferencia de los procesos tradicionales, en este esquema de formacion el

centro de atencién es la actividad cognitiva del estudiante en relacién con los contenidos
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de aprendizaje, donde los materiales autosuficientes permiten la apropiacion de los
contenidos y la construccion de conocimientos.

Por tanto, estos materiales derivan de la consideracion de una serie de aspectos,
como la finalidad de aprendizaje que persiguen, las demandas cognitivas y la
interactividad que permiten, la concepcidn de aprendizaje que sustentan, los recursos
tecnoldgicos y didacticos que contemplan, las caracteristicas de los usuarios finales,
entre otros. (Barbera y Rochera, 2008).

Al respecto, Bartolomé (2004), comenta que la diversidad de recursos para el
aprendizaje autonomo -y para la creacion de materiales autosuficientes — es uno de los
grandes aportes de Internet. Sean de acceso libre o pagado, disponibles en forma
individual, o encapsulados dentro de un objeto de aprendizaje.

Lo anterior, destaca el papel de la tecnologia en el desarrollo de materiales que
favorecen los procesos de autoaprendizaje, siendo que la clave de su éxito radica en el
disefio y no en la sola disposicion de los recursos.

Con respecto al uso que se hace de estos materiales en los entornos de ensefianza
— aprendizaje, Barbera y Rochera (2008) destacan tres formas basicas:

- Como material para el autoaprendizaje sin apoyo y supervision de un tutor,

por lo que incorporan las orientaciones necesarias para su uso

- Como material para el autoaprendizaje con el apoyo de un tutor en forma

virtual o presencial

- Como un material auxiliar o complementario de otros materiales para el

autoaprendizaje en ambientes mixtos, presenciales o virtuales
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Independientemente de su uso, los materiales autosuficientes, como lo plantean
las ultimas autoras citadas, deben ser capaces de sostener y orientar en alguna medida —
segun su uso — la actividad mental que debe desplegar el estudiante para auto-controlar,
auto-regular y auto-evaluar su propio aprendizaje en forma consciente e intencionada.
Dicha actividad depende de los objetivos de la actividad y de los tipos de aprendizaje
que promuevan los materiales.

No obstante, en materia de competencias propiamente, las investigaciones en el
tema destacan la figura del tutor como facilitador del aprendizaje, cuestionando en
alguna medida el modelo del autoaprendizaje tal como ha sido planteado aqui (Delgado
y Solano, 2009; Gonzélez, Hipdlito, y Ramirez, 2009; Buzdn, 2005). Al respecto, se
destaca el impacto de la tutoria en la permanencia de los estudiantes en los procesos
formativos (Ehuletche y De Stefano, 2011).

Respecto a este Ultimo punto, de acuerdo con los investigadores citados “la
presencia del tutor y la frecuencia de sus interacciones constituyen los componentes de
mayor significatividad” (p. 78), en el proceso formativo, en tanto favorecen la cercania y
la presencia social, contrarrestando la debilidad del formato asociada a la asincronia del
medio.

Dicha interaccion, de acuerdo con el autor, se debe generar entre el alumno y el
objeto de conocimiento, el entorno virtual, con los otros alumnos y entre éste con el
tutor. Ello replantea tanto el rol del tutor en los procesos formativos como el conjunto de

competencias que requiere para desempefiar con éxito dicho rol.
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Capacitacion corporativa y tecnologia.

Considerando que el Subproceso de Gestion de la Capacitacion ha hecho una
importante apuesta por la modalidad virtual para el desarrollo de sus cursos, reviste de
importancia referirse a aspectos méas técnicos relacionados con este contexto de
aprendizaje particularmente.

De acuerdo con Ortufio (2011, p. 16), un ambiente virtual de aprendizaje es un
“espacio donde se unen las nuevas tecnologias como Internet, sistemas satelitales,
multimedia, entre otras”.

Desde esta perspectiva, comenta el autor, un entorno virtual de ensefianza-
aprendizaje puede ser comprendido como un aquel que “es adecuado para aplicar y
reforzar técnicas del aprendizaje a distancia y del aprendizaje colaborativo, usando en
forma eficiente todos los recursos tecnoldgicos disponibles” (p.16).

Continua Ortufio (2011), crear un ambiente virtual de aprendizaje implica una
articulacion entre los recursos tecnoldgicos disponibles y el tratamiento didactico de los
materiales.

Asi lo destacan Monti y San Vicente (2006), quienes sefialan que un buen
proyecto de formacidn a distancia tiene que estar basado en contenidos eficaces y en un
disefio adecuado de los mismos de acuerdo con las necesidades de los estudiantes. Para
ello, es necesario definir el método que se empleara y ademas, una plataforma
tecnoldgica que soporte las caracteristicas del proceso que se desea desarrollar.

Al respecto, diversas investigaciones enfatizan en el importante papel de una alta
interactividad, la multiplicidad de recursos, el autoaprendizaje acompafiado, la inclusion

de practicas orientadas a la resolucion de problemas y la promocion de la
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metacognicidn; como elementos que potencian el desempefio exitoso del estudiante en el
proceso formativo.

Al mismo tiempo, destacan la eficacia del modelo constructivista en el disefio de
ambientes virtuales de aprendizaje, particularmente en lo relacionado con el aporte de
las practicas sustentadas en la experiencia previa de los estudiantes y el trabajo
colaborativo (Hilgarth, 2011; Baran, Johnson, Kehler, Hankenson, 2010; Schmal y Ruiz,
2008; Buzdn, 2005; Pefialosa y Castafieda, 2008).

Con respecto a las plataformas tecnoldgicas o plataformas e-Learning, Monti y
San Vicente (2006), definen estas como herramientas de soporte para la ensefianza
virtual, es decir, software que permite la distribucion de contenidos didacticos y la
organizacion de cursos en linea.

Este tipo de software, de acuerdo con los Gltimos autores citados, permite
administrar todas las fases de un curso, “desde la elaboracion de los contenidos, su
distribucién o puesta en linea y uso, las actividades de monitoreo y feedback, hasta
llegar la evaluacién de las habilidades y competencias adquiridas por el estudiante o a la
evaluacion del proceso formativo” (p.3).

Actualmente, existen en el mercado una serie de plataformas tecnoldgicas que se
conocen como sistemas de gestion del aprendizaje o LMS (Learning Management
System), y son un elemento esencial en el desarrollo de programas e-Learning.

Los LMS constituyen el elemento alrededor del cual giran los demas
componentes del sistema de aprendizaje en tanto proveen en una misma plataforma,
diversos recursos para la interaccion, actividades de aprendizaje, disefio de contenidos y

gestion de alumnos (Ordufio, 2011 y Bernardez, 2007).
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De acuerdo con Boneu (2007), los LMS surgen a partir de los CMS (content
management systems o sistemas de gestion de contenidos). A diferencia de estos
ultimos; cuya finalidad se limita a la distribucion de contenidos; los LMS se orientan al
aprendizaje y a la educacion, a través de herramientas diversas para la gestion de
contenidos académicos, el desarrollo de competencias, la colaboracion y la
intercomunicacion, en un entorno adaptado a los requisitos de la empresa y al propio
desarrollo profesional.

Segun comenta el autor sefialado, en una tercera etapa de evolucion, estas
plataformas han sido denominadas como LCMS (Learning Content Management
Systems), e integran las funcionalidades de los CMS y los LMS, incorporando la
gestion de contenidos por cuenta propia, con lo que ofrecen “facilidad en la generacién
de los materiales, flexibilidad, adaptabilidad a los cambios, control del aprendizaje y un
mantenimiento actualizado del conocimiento” (p. 39).

No obstante, independientemente de la plataforma elegida, de acuerdo con Boneu
(2007, p. 40), existen al menos cuatro caracteristicas basicas, e imprescindibles, que toda
plataforma de e-Learning debe tener:

- Interactividad: de manera que el usuario sea el protagonista de su formacion.

- Flexibilidad: de manera que pueda ser adaptada facilmente a la organizacion

donde se quiere implantar, tanto a nivel de estructura, planes de estudio y
estilo pedagdgico de la organizacién.

- Escalabilidad: capacidad de la plataforma de e-Learning para funcionar

adecuadamente independientemente del nimero de usuarios.
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- Estandarizacién: capacidad de utilizar cursos realizados por terceros que

cumplen con el estandar.

Otras caracteristicas deseables son codigo abierto, licencia gratuita, multiidioma,
empleo de lenguaje PHP, Java, Perl, Python, y una amplia comunidad de usuarios y
documentacion.

En el mercado de LSM se encuentran dos tipos de plataformas, las comerciales o
propietarias y las plataformas Open Source.

Las primeras son realizadas por empresas de desarrollo de software, mientras que
las segundas son desarrolladas por una comunidad de informaticos que las pone a
disposicion sin coste alguno y cuya licencia permite el acceso al codigo fuente para

mejorar el programa.

Moodle

Dentro de las plataformas LMS disponibles en software libre destaca Moodle,
paquete de software para la creacién y administracion de cursos basados en Internet. Su
nombre es el acronimo de Modular Object-Oriented Dynamic Learning
Environment (Entorno de Aprendizaje Dinamico Orientado a Objetos y Modular).

Segun documentacion oficial de Moodle (2011), este es un proyecto activo y en
constante evolucidn, siendo que su primera version fue liberada en el 2002 y desde
entonces se han liberado al menos nueve versiones subsecuentes con cambios y mejoras
en funcion de las necesidades de las multiples organizaciones e instituciones que lo

utilizan alrededor del mundo.
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Dentro de sus caracteristicas, sobresalen las siguientes:

- Funciona con lenguaje PHP y soporta varios tipos de bases de datos (en
especial MySQL).

- Fue disefiado para dar soporte en procesos de educacion social dentro de un
marco constructivista, por lo que la adecuacion de este LMS al modelo de
ensefianza basado en el desarrollo de competencias es bastante proximo.

- Se distribuye gratuitamente como Software libre bajo la Licencia Publica
GNU.

- Es compatible con diversos sistemas operativos.

- Permite la integracion de recursos multimedia en las unidades de aprendizaje.

- El sistema posee cuatro roles predefinidos: administradores, profesores,
estudiantes e invitados.

- Provee informes sobre el namero de veces, hora, fecha y frecuencia de cada
estudiante que accede al contenido de un curso, al foro de discusion,
evaluaciones del curso y ejercicios.

- Permite la creacion de grupos de trabajo mediante foros, tareas y archivos.

- Tiene una interfaz amigable, ligera, eficiente y personalizable.

- Ofrece una serie de actividades para los cursos: foros, diarios, dialogos,
cuestionarios, consultas, encuestas, tareas, Chat, talleres, lecciones, etc.

- Estéa en actualizacion permanente.

- Los cursos pueden catalogarse por categorias y también pueden ser buscados.
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- Se pueden implementar ficilmente recursos hipertextuales, hipermediales,
interactivos mediante un sencillo editor de HTML (Hyper Text Markup
Language) propio a su plataforma.

A partir de su investigacién en el tema, Marquina (2007), destaca el potencial de
esta herramienta para sostener el disefio, planificacion y uso de estrategias didacticas en
un esquema de formacién en linea. De la misma forma, lo hacen Delgado y Solano
(2009), quienes plantean la posibilidad de trasladar a esta herramienta, algunas practicas

que se utilizan en la formacién presencial, dada la cantidad de recursos que contiene.

Estandares de e-Learning

Una caracteristica del e-Learning, asociada a los LMS es la posibilidad de
reutilizacion e interoperabilidad de contenidos. Para lograr esto, los cursos deben seguir
un estandar el cual debe ser respaldado por la plataforma a utilizar.

Un estandar facilita el uso de cursos realizados por la propia organizacion y por
terceros disponibles en cualquier ambiente virtual, independientemente de la tecnologia
de la plataforma.

Actualmente, existen diversos estandares en el mercado. Boneu (2007, p. 38),

hace una breve descripcidn de los mas destacados:

Tabla 3
Estandares de e-Learning
Titulo Resumen
LOM: learning Permite describir el contenido de un objeto de aprendizaje a través de metadatos. Fue
object metadata creado por IEEE LTS (Institute for Electrical and Electronic Engineers Learning
Technology - Standards Committee).
AICC: aviation Fue el primer organismo creado para desarrollar un conjunto de normas que
industry CBT permitieran el intercambio de cursos CBT.
committee
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SCORM: shareable  Constituye el Modelo de Objetos de Contenido Compartido de referencia (SCORM) e

content object integra un conjunto de normas técnicas, especificaciones y directrices disefiados para

reference model cumplir con altos requisitos de accesibilidad, contenidos interoperables, duraderos y
reutilizables. Este estdndar ha sido ampliamente aceptado y utilizado ya que permite la
organizacion de contenidos soportando la descripcidn de itinerarios formativos,
secuenciacion de contenidos, el empaquetamiento de los contenidos para su comoda
distribucidn, y el seguimiento del proceso de aprendizaje. Fue creado por ADL
(Advanced Distributed Learning), iniciativa que fue fundada en 1997 para estandarizar
y modernizar la formacion y la gestién de la educacion.

En el caso particular del Poder Judicial, el Subproceso de Gestion de la
Capacitacion de la Direccidn de Gestién Humana cuenta con una plataforma virtual
desarrollada en Moodle denominada “C@pacitate”.

Esta plataforma tiene como objetivo “promover la capacitacion mediante la
utilizacion de cursos virtuales para todos los servidores y las servidoras judiciales, en los
programas de Desarrollo Laboral y Desarrollo Personal, de manera que se permita
mejorar el proceso de aprendizaje, agilizar la capacitacion, disminuir costos y
aprovechar las facilidades tecnoldgicas institucionales” (W. Hin, comunicacién personal,
agosto, 2011).

Ahora bien, Moodle ofrece una serie de herramientas que permiten la
administracion, organizacion y hasta la presentacion de contenidos en formas variadas.

No obstante, con el fin de ofrecer una propuesta novedosa, atractiva y de calidad
a los usuarios finales de los cursos, Gestion de la capacitacion ha incorporado el uso de
un software compatible con los estandares requeridos, especializado en el desarrollo de

objetos de aprendizaje en linea: SH!FT.
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SHIFT

SHIFT es un software basado en web para disefiar y actualizar herramientas de
capacitacion multimedia en forma colaborativa, creado por Aura Interactiva, empresa
dedicada desde 1996 al desarrollo de soluciones para la transferencia efectiva del
conocimiento desde un modelo de auto aprendizaje a través de e-Learning corporativo
(Aura Interactiva, 2011).

Segln expone Aura interactiva (2011) en su pagina en Internet, SH!FT plantea
un cambio en los modelos de desarrollo de e-Learning al permitir el desarrollo de ricas
experiencias de aprendizaje interactivo sin necesidad de conocimientos técnicos
avanzados.

Al respecto, la siguiente tabla aportada por la empresa Aura Interactiva (2011),
compara la propuesta tradicional con el modelo SH!FT de e-Learning.

Tabla 4
Modelo tradicional de e-Learning vs. Modelo SHIFT

Modelo de desarrollo Tradicional de e-Learning Modelo SH!FT de e-Learning

Los multimedios son insertados uno a uno. La interface del curso es manifiesto de contenidos, no
al revés.

Cursos muy pesados que consumen mucho ancho Se produce y se genera en XML/HTML/FLASH
de banda.

Las interacciones son desarrolladas “a mano”. Las interfaces estan listas y disponibles para clientes

Edicion manual, pantalla por pantalla La base de datos es 100% flexible

Accesibilidad limitada. Genera cursos compatibles con estandares de
accesibilidad aceptados internacionalmente

Un buen contenido depende de un buen El contenido bueno depende de buen proceso de

desarrollador desarrollo

Exige un proceso intensivo de mano de obra para Mano de obra intensiva para procesos “intelectuales”:

tareas “manuales”, lo que se traduce en poco la tecnologia se encarga de los procesos manuales

tiempo/presupuesto para tareas “intelectuales”

34



A través de SH!FT, Aura Interactiva ofrece a sus clientes la capacidad
tecnoldgica para disefiar y actualizar sus propios cursos virtuales con alta calidad,
flexibilidad, eficacia y facilidad. Lo anterior, en un esquema de licenciamiento de la
tecnologia.

Dentro de las caracteristicas que la licencia SH!FT ofrece a sus clientes destacan
las siguientes:

- Posibilidades de sistema de tracking, versiones y sistema de seguridad.

- Acceso al sistema por medio de una direccion web donde se puede visualizar

en forma agrupada toda la cartera de cursos en desarrollo.

- Gestion del proceso, seguimiento del estado y la terminacidn de los cursos a
partir de la funcién de revision y control de errores, en una misma pagina.

- Esquema multicurso y multiusuario, permitiendo el trabajo simultaneo de
varias personas con diversos roles asignados en un mismo proyecto.

- Diversos roles de usuario lo cual facilita la distribucion de las tareas
correspondientes entre los miembros del equipo.

- Sistema de soporte con personal experto disponible para la atencién de dudas
y/o situaciones que se presenten durante el desarrollo de cursos.

- Posibilidad de reutilizacion del contenido. SH!FT utiliza bases de datos que
facilitan la busqueda y reemplazo de contenido, asi como la mezcla 'y
combinacion de médulos nuevos con otros existentes.

- Compatibilidad con SCORM 1.2 y 2004, control de avance de estudiantes y

AICC.
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Como recursos para la instruccién, SHIFT ofrece:

Capacidad de inclusién de imagenes y animaciones, graficos, video, podcast
y otros elementos interactivos.

Personalizacion y organizacion del contenido en modulos y secciones.
Capacidad de inclusion y grabacion de audios.

Simulaciones de sistemas y escenarios.

Gran cantidad de ejercicios para la evaluaciéon formativa y sumativa de los
contenidos.

Amplia biblioteca de interfaz, navegadores, plantillas de contenido, juegos y
ejercicios listos para ser utilizados.

Posibilidad de construccion de pantallas altamente interactivas sin que se

requiera gran habilidad técnica.

La biblioteca de plantillas ofrecidas por la plataforma para el tratamiento de los

contenidos contiene los siguientes recursos:

Alrededor de 172 pantallas para la presentacion de informacion, clasificadas
en informacién basica, animada, solo texto, con vifietas, con imagen
precargada.

Alrededor de 20 pantallas de agente de aprendizaje a escoger entre diversos
personajes caricaturizados formales e informales de ambos géneros con
pantalla, con pizarra, solo texto.

Alrededor de 41 pantallas de exploracion con cuatro a diez botones.
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- Alrededor de 46 pantallas de ejercicios distribuidos en: ejercicios de
seleccion (Gnica o maltiple), ejercicios de asociacién, ejercicios formativos,
ejercicios de arrastrar y juegos.

- Plantillas para la incorporacion de recursos externos tales como videos,
documentos (flash paper) y podcast.

- Plantillas para la simulacion de sistemas y la construccion de escenarios con
recursos animados proveidos por la misma plataforma.

- Plantilla para la utilizacion de materiales denominados “de disefio complejo”

disefiados por el cliente en forma libre tales como animaciones y juegos.

2.2. Competencias profesionales

2.2.1. Definicién de competencias.
La Real Academia Espafiola (2010), define el término competencia como la
“pericia, aptitud, idoneidad para hacer algo o intervenir en un asunto determinado.”
No obstante, a lo largo del tiempo el término “competencia” aplicado al mundo
laboral ha sido objeto de multiples interpretaciones que si bien comparten algunos
elementos, no llegan a un consenso. De manera que, existen actualmente tantas
definiciones como escuelas de pensamiento psicoldgicas y sociolégicas.
En la tabla 5 extraida de Rodriguez (2006, p. 57), se exponen, en forma

sintetizada, algunas de estas definiciones:
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Tabla 5
Definiciones de competencia

Autor Aporte
Le Boterf, Define la competencia como un saber actuar responsable y validado, combinando diferentes
2001. recursos endogenos (capacidades, aptitudes, formacion, experiencia) y exégenos (redes de

comunicacion, de documentacion de expertos, de herramientas, etc.). La competencia permite,
en una situacion profesional dada, obtener los resultados esperados (desempefio.)

Bunk, 1994. La competencia es aquel conjunto de conocimientos, de destrezas y de aptitudes que se
precisan para ejercer una profesion, para resolver problemas profesionales de una manera
autonoma y flexible y para colaborar en el contexto y en la organizacion laboral”.

Descy y En su Informe de 2002, Pascaline Descy y Manfred Tessaring, asesores del CEDEFOP, hacen
Tessaring, un cuadro selectivo de las diferentes definiciones, en estos términos.
2002. - Competencia — Aptitud demostrada individualmente para utilizar el saber practico (know-

how), la capacidad profesional, las cualificaciones o los conocimientos tedricos para
afrontar situaciones y requisitos profesionales tanto habituales como cambiantes.

- Competencias generales — Las competencias que sustentan el aprendizaje durante toda la
vida; no solo la lectoescritura o la numeracién (competencias basicas), sino también
competencias de comunicacion, resolucion de problemas, trabajo en equipo, toma de
decisiones, pensamiento creativo, informatica y aptitud para la formacién continua.

- Competencias clave o transversales — Conjunto de competencias complementarias a las
competencias basicas y a las competencias generales que permiten al trabajador: adquirir
mas facilmente nuevas competencias, adaptarse a las nuevas tecnologias y los nuevos
contextos organizativos y tener movilidad en el mercado de trabajo y desarrollar su propia
carrera profesional.

OIT, 1997. Construccion social de los aprendizajes significativos y Utiles para el desempefio productivo
en una situacién real de trabajo que se obtiene no solo a través de la instruccion, sino también
y en gran medida, mediante el aprendizaje por experiencia en situaciones concretas de trabajo.

Mertens, La persona competente es la que posee los atributos — conocimientos, valores, habilidades y
1998. actitudes — necesarios para desempefiar su trabajo de acuerdo con la norma idonea.

Ph. Capacidad de actuar eficazmente en una situacion dada, capacidad que se fundamenta en
Perrenoud, algin conocimiento pero que no se reduce a él.

2005.

Pellerey, Conjunto estructurado de conocimientos, habilidades y logros para el eficaz desempefio de
2002. una tarea laboral.

Rodriguez (2006, p. 58) agrega ademas, que dichas definiciones pueden ser
enmarcadas dentro de distintos paradigmas que dan cuenta de modelos diversos para el
estudio de las competencias. Estos se sefialan a continuacion:

- Modelos unidimensionales: son aquellos donde el término competencia

contempla una Unica dimension adecuada para expresar y representar

exhaustivamente el concepto.
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Modelos multidimensionales: son aquellos que reconocen la contribucion de
varios componentes que convergen para originar la competencia, siendo que
uno de estos, tiene un papel basico y prioritario respecto al otro.

Modelos integradores: incluyen aquellas definiciones que se proponen
recuperar los aspectos sobresalientes de las anteriores perspectivas para,
eclécticamente, llegar a conseguir una vision recompuesta y compleja del

término.

Otra conceptualizacion que ayuda a la comprension — en sus mualtiples

interpretaciones — del concepto de competencia, se refiere al enfoque de analisis que se

utilice en la elaboracion del concepto. Dentro de estos enfoques, destacan los siguientes:

Enfoque conductista: de acuerdo con Pérez (2003), este enfoque identifica los
atributos fundamentales que permiten a las personas, lograr un desempefio
superior. En esta linea, Richard Boyatzis — de acuerdo con Mertens (1996) -
en su afan de crear un modelo genérico de competencia gerencial, define esta
como el conjunto de caracteristicas de fondo que posee un individuo y que
guardan una relacion causal con el desempefio efectivo o superior en el
puesto.

Al respecto, el autor citado comenta que las competencias definidas de esa
manera son, “aquellas caracteristicas que diferencian un desempefio superior
de un desempefio promedio o pobre” (p. 70). El analisis conductista parte de
que la persona hace bien su trabajo de acuerdo con los resultados esperados y

define el puesto en términos de las caracteristicas de dichas personas.
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Desde este enfoque se considera el proceso educativo como el principal
agente para desarrollar competencias (Pérez, 2003).

Enfoque funcionalista: Pérez (2003), expone que las competencias desde este
enfoque, se obtienen del analisis funcional del trabajo en términos de
funciones, subfunciones, procesos, procedimientos, etc. En estos términos, la
competencia refiere a la descripcion de una accion, conducta o resultado que
la persona competente debe estar en condiciones de mostrar (Mertens, 1996).
De acuerdo con Mertens (1996), el analisis funcional parte de la
identificacion de los objetivos principales de la organizacién y del area de
ocupacion. Posteriormente identifica la funcidn, es decir, la relacion entre un
problema y una solucion.

Enfoque constructivista: de acuerdo con Mertens (1996), la definicion de la
competencia desde el enfoque constructivista ocurre al final de un proceso
formal de aprendizaje que tiene origen en la identificacion y andlisis de las
disfunciones propias de la organizacion. Una competencia, desde esta
perspectiva, es la “relacion dialéctica entre la capacitacion colectiva de los
empleados y su participacién efectiva, progresiva y coordinada, en las
modificaciones de sus tareas, de sus puestos de trabajo y de sus
intervenciones” (p. 84).

Este enfoque deposita el rol central en el proceso de capacitacion el cual —
segun el autor citado — debe vincular el saber y el hacer, es decir, los

conocimientos con la accién. Implica el desarrollo de la capacidad y la
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posibilidad de adaptarse permanentemente a la vida cotidiana, en particular a

la evolucidn de las condiciones de trabajo.

Por otra parte, de acuerdo con Rodriguez (2006), en forma adicional a las
clasificaciones sefialadas, otros autores sugieren que las teorias de competencias se
enmarcan dentro de los siguientes enfoques:

- Descriptivos, los cuales describen los factores que componen los
comportamientos reconocidos como competentes, es decir, socialmente
aceptables.

- Predictivos, se basan en la determinacion de indicios comportamentales
correlacionados con determinados tributos.

- Genético — explicativos, explican los factores que conforman la competencia,

cdémo interactdan y como se desarrollan.

Si bien, la multiplicidad de conceptos y clasificaciones apenas esbozadas en este
documento, dejan ver una cierta confusion e imprecision del término “competencia”,
cabe destacar que se distinguen algunos elementos esenciales como por ejemplo:
orientacion a la accion, asociacién con un contexto determinado y posibilidad de
desarrollo. Ademas, se reconoce la adaptabilidad del concepto a los objetivos e intereses
del contexto social — laboral en el que se aplica.

En Costa Rica por su parte, una definicién de “competencia” sumamente
difundida es la desarrollada por el Instituto Nacional de Aprendizaje (INA), el cual - de

acuerdo con Pérez (2003), inici6 un proceso de normalizacion, formacion y certificacion
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basado en competencias laborales en el afio 1997, empleando un modelo basado en el
enfoque “insumo — producto” que parte de las caracteristicas de los productos e
identifica los procedimientos, procesos e insumos requeridos para elaborar un bien o
brindar un servicio.

Bajo este enfoque, el INA define competencia laboral como “la capacidad
manifiesta por una persona para realizar un trabajo productivo aplicando operadores
cognoscitivos, psicomotores y socio-afectivos, de manera que cumpla con los estandares
de desempefio exigidos en los criterios y condiciones de ejecucién del producto, y
satisfaga las necesidades y exigencias del cliente” (Pérez, 2003, p. 7).

Por su parte, la Escuela Judicial del Poder Judicial de Costa Rica define
competencias profesionales como las respuestas que una persona da a los requerimientos
de su puesto de trabajo en funcién de sus caracteristicas personales, experiencia previa,
conocimientos, habilidades, destrezas, valores y actitudes (2011).

No obstante, el Departamento de Gestion Humana del Poder Judicial, en
respuesta a las demandas del mundo moderno, ha iniciado recientemente la construccion
de un perfil de competencias para el puesto de juez en sus distintas clasificaciones. Esto,
en el marco de referencia que aportan los autores Pereda, Berrocal y Lopez (2001, p.
46), quienes definen competencias como el “conjunto de comportamientos observables
que llevan a desempefiar eficaz y eficientemente un trabajo determinado en una
organizacion concreta.”

Asi, si bien la existencia de una competencia entrafia una serie de factores

intrinsecos a la persona evaluada, se observan sus comportamientos para definir las
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competencias que posee Y sus caracteristicas internas pasan a ser predictores del
potencial de desarrollo de esas competencias.

En acuerdo con esta definicién, Arribas y Perefia (2011), autores del reconocido
cuestionario COMPE-TEA, destacan que las competencias son conductas observables,
concretas que determinan la real aportacién de cada persona a su puesto de trabajo.

De modo que, no solo importan las caracteristicas que posee la persona, sino
cémo las utiliza; agrega la Doctora en Ciencias Pedagodgicas Magalys Ruiz (2009); para
la resolucion de problemas cada vez mas complejos o bien, en situaciones no
controladas.

Cabe destacar que el planteamiento adoptado por Gestion Humana, coincide en
gran medida con la propuesta de Alles (2009), autora cuya propuesta en materia de
competencias ha sido ampliamente difundida y aceptada en el mundo moderno.

Para Alles (2009), capacidad o su equivalente, el talento, es un concepto muy
amplio compuesto por conocimientos, competencias, valores y experiencia. En este
esquema, la competencia constituye parte de un todo que la autora sefialada define como
“las caracteristicas personales que, devenidas en comportamientos, generan un
desempefio exitoso” (p. 68).

En esta linea de pensamiento, los conocimientos derivan del estudio formal e
informal asi como de la experiencia, siendo que ambos elementos pueden proveer de
competencias a los sujetos (Alles, 2009). De esta manera, el concepto de competencias
trasciende el saber y particularmente el saber hacer, para entrafiar un saber actuar

(Boterf, 2001).
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Tejada (1999), refuerza esta postura al considerar que la competencia no denota
un saber hacer como sinbnimo de saber imitar o bien, de aplicar rutinariamente los
saberes. Por el contario, la competencia exige el encadenamiento de acciones pasando
del saber a la accidn segun se requiera en cada situacion. El autor citado concluye que la
competencia no reside en los recursos si no en la movilizacion de ellos (p. 7).

De la mano de estos planteamientos, contintan Pereda et al. (2001, p. 48), las
competencias implican una serie de componentes que facilitan su expresion:

- Saber, conjunto de conocimientos.

- Saber hacer, capacidad para aplicar los conocimientos, en otras palabras,

aptitudes y habilidades.

- Saber estar, capacidad para adoptar un comportamiento adecuado a la

organizacion. Se refiere a las actitudes e intereses.

- Querer hacer, en relacion con la motivacion para llevar a cabo los

comportamientos de la competencia.

- Poder hacer, se refiere particularmente a la organizacion en cuanto a la

disposicion de medios y recursos para el buen desempefio.

2.2.2. Capacitacion basada en competencias.
La gestion del talento humano en general y particularmente, aquella que se
realiza por competencias, funciona a partir de una serie de subsistemas los cuales, de

acuerdo con Mertens (1996), cuentan con sus propias dinamicas internas.
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Uno de estos subsistemas es el de capacitacion el cual reviste de particular

importancia si se considera — como lo plantea Tejada (1999) — que el concepto de

competencia es indisociable de la nocion de desarrollo.

Precisamente, es en este proceso de desarrollo donde las organizaciones tienen

un rol fundamental en materia de capacitacion. Asi lo plantea Mertens (2004, citado por

Rodriguez, 2006, p. 201), cuando afirma que es posible y atil ampliar la productividad

promoviendo un aprendizaje continuo en el personal de la organizacion.

Al respecto Mertens (2000), plantea que desde el punto de vista laboral en el

ambito formativo propiamente, se pueden distinguir dos enfoques de la competencia

laboral:

Enfoque estructural: comprende las competencias en dos facetas o niveles. La
primera faceta refiere a la enumeracién de un conjunto de atributos de la
persona (conocimiento, habilidades, actitudes, comunicacion y personalidad).
La segunda faceta es la relacion que se establece entre esos atributos y el
resultado requerido.

En términos de capacitacion, es con base en esta relacion que se realizan
propuestas para aumentar la posibilidad de que la adquisicion de nuevos
conocimientos y habilidades, conduzcan a un desempefio o resultado
superior.

Con el fin de asegurar las conexiones entre formacién y desempefio efectivo,
se plantea el modelo estructural el cual visualiza la competencia como “la
capacidad de articulacién de los atributos personales con los otros

subsistemas que determinan el progreso de la empresa” (p. 16).
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Para que esto tenga lugar, es necesario que se midan los resultados de
desempefio en los diferentes niveles de la organizacion y se establezcan
conexiones entre estos y los esfuerzos de formacion para alcanzar los
objetivos organizacionales.

- Enfoque dinamico: este enfoque — de acuerdo con Mertens (2000) —
complementa el enfoque estructural y parte del estudio de la evolucion del
mercado en el que se mueve la organizacion.

Desde este punto de vista, la empresa y la persona son competentes en tanto
tienen la capacidad de destacarse en el medio, es decir, de dominar los
estandares del mercado gracias al desarrollo y movilizacion de las

competencias clave que poseen.

Las competencias clave en este esquema, son aquellos recursos que contribuyen
a la innovacion y mejora de los procesos que la empresa puede movilizar en atencion a
necesidades especificas de produccion, oportunidades de mercado o problemas no
previstos. En otras palabras, el capital intelectual de la organizacion, el cual, de acuerdo
con el autor citado, “debe ser desarrollado, administrado e innovado continuamente,
conformando asi un conjunto de activos no tangibles de la empresa pero decisivos para
su capacidad de destacarse en el mercado” (p. 26).

Es asi como este enfoque pone especial énfasis en la capacidad de aprendizaje y
transformacion que posee la empresa, en un proceso dinamico que visualiza la

competencia en forma integral e inmersa en un contexto o mercado global de demandas.
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Queda clara la relevancia de los procesos formativos en el desarrollo de
competencias laborales, no obstante conviene ahora preguntarse acerca de la forma en la
que las organizaciones pueden llevar a cabo procesos formativos teniendo en cuenta los
elementos que plantea Mertens (2000).

Al respecto Athanasou y Gonczi (1996, citados por Mertens, 2000, p. 86),
comentan que la educacion y la capacitacion basadas en competencias constituyen un
marco coherente para el aprendizaje y el desarrollo de una habilidad.

Esto cobra especial sentido al considerar que las competencias profesionales
contemplan una serie de recursos personales que se desarrollan a través de las diversas
oportunidades de aprendizaje que obtiene una persona en su diario vivir.

Si bien, estas oportunidades se suelen presentar de manera informal, también
pueden ser adquiridas mediante procesos formales y estructurados de capacitacion.

Catalano, Avolio y Seladgona (2004), agregan que la capacitacion y la formacion
profesional ofrecen una oportunidad de aprendizaje organizada y planificada en la cual
se programa, conscientemente, la formacion de las competencias laborales que
componen un determinado perfil profesional.

Asi, segun las autoras citadas, la formacion profesional basada en competencias
posee caracteristicas especificas que se ven reflejadas en el planeamiento curricular, en
el planeamiento didactico y en la practica docente, involucrando, ademas, aspectos
correspondientes a las modalidades de ensefianza y de evaluacion.

Considerando todas las dimensiones de las competencias profesionales desde un
modelo integral, Catalano et al. (2004) manifiestan que el conjunto de estudios y

practicas de ensefianza — aprendizaje desde este enfoque, a nivel organizacional, deben
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articular conocimientos globales, conocimientos profesionales y experiencias laborales,
asi como partir de las necesidades y problemas presentes en la realidad del personal para
actuar conscientemente en su transformacion.

Lo anterior, dirige esta disertacion a considerar los sistemas de instruccion y las
metodologias didacticas existentes o bien, mas destacadas — actualmente — en formacion
de competencias.

Al respecto, Rodriguez (2006) refiere como pilar de estas diversas teorias del
aprendizaje, entre ellas el constructivismo representado por Piaget, Vygotsky y Bruner,
el cognitivismo de Gagné y Lemaire y el socio — constructivismo de Borght y de Brown
y Campione.

No obstante, independientemente del enfoque, para Rodriguez (2006, p. 229), la
formacidn por competencias debe respetar ciertos principios generales derivados de
estas teorias, a saber:

- Principio de globalidad: se refiere a la vision de la situacion de aprendizaje en
forma integral. Busca ofrecer al participante un punto de partida para la
organizacion de la informacién y su clasificacion en una red conceptual que
le permita la compresion de cada elemento como parte de un todo.

- Principio de construccion: busca la activacion de los conocimientos
adquiridos y de las experiencias anteriores para la elaboracion de conexiones
y de organizacidon personal de la informacion.

- Principio de alternancia: se refiere al paso de lo general a lo particular y

viceversa. Se trata de descomponer el todo en partes y de reconstruir las
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partes en un todo como ejercicio para ayudar a la comprensién de la
situacion.

- Principio de aplicacién: implica todas las tareas dirigidas a la accion, es decir
a la puesta en practica del conocimiento entendido y contextualizado.

- Principio de distincidn: se refiere a la diferenciacion entre los contenidos
aprendidos y el proceso de aprendizaje, es decir, entre el contenido de la
competencia y las estrategias para aprenderla.

- Principio de significado: implica la presentacion de situaciones significativas
y motivadoras que favorecen la conexidn entre el conocimiento y
experiencias previas que posee el participante y la nueva informacion.

- Principio de coherencia: consiste en la relacion coherente entre las
actividades de instruccion, las actividades de aprendizaje, las actividades de
evaluacion y la competencia.

- Principio de integracion: este, de acuerdo con la autora, es el fundamento de
la formacidn por competencias y consiste a la integracion o conexién de cada

uno de los principios mencionados, en forma sistémica.

Por otra parte, las teorias mencionadas tienen muchos elementos en comdn y uno
de ellos es que, en general, todas parten de una concepcién en alguna medida similar
respecto a la forma en cdmo aprende el ser humano y, por lo tanto, cdbmo deben ser los
procesos de ensefianza — aprendizaje. Al respecto, es importante considerar en qué

consiste exactamente este binomio.
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Ensefianza — aprendizaje

Ensefiar — de acuerdo con lardelevsky (citado por Gonzalez, 2003) — supone la
intencionalidad de influenciar, de producir cambios en aquellos sujetos que seran
educados y sobre todo, de seleccionar y programar las estrategias andragdgicas
requeridas para crear situaciones y abordar contenidos que permitan a los participantes,
vivenciar experiencias de aprendizaje. Por esta razon, la ensefianza se presenta como una
actividad intencional.

Por otra parte, el aprendizaje es, en términos generales, un proceso de
adquisicion cognoscitiva asociado al enriquecimiento y transformacion de las estructuras
internas de los sujetos, asi como de sus potencialidades, para comprender y actuar sobre
el entorno. En este influyen variables tanto internas (bioldgicos y psicoldgicos), como
externas (sociales y estructurales) (Gonzalez, 2003).

Este mismo autor sefiala que para que se produzcan cambios en el conocimiento
(aprendizaje), la persona que aprende necesita hacer un esfuerzo mental deliberado que
puede ser dirigido por si misma, de manera que es un agente activo en todo el proceso.

Tradicionalmente, la ensefianza — aprendizaje ha otorgado un rol particular a
cada sujeto participante, el que conoce y por lo tanto ensefia y otro que desconoce, quien
aprende, refiriendo dos procesos distintos. No obstante, esta vision vertical y
segmentada del proceso ha sido modificada con el aporte de diversos tedricos, por una
que integra ambos constructos en forma dinamica.

Asi, si bien un proceso no depende del otro, existe una relacion dialéctica entre
ambos donde los sujetos que ensefian ya no transmiten conocimiento, si no que crean las

condiciones necesarias para propiciar el aprendizaje en los sujetos que aprenden.
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De esta manera, la ensefianza en los tiempos modernos, tiene el objetivo de hacer
posible el aprendizaje, mientras que los participantes tienen la tarea de aprender.

Desde el punto de vista organizacional, el aprendizaje en términos generales
alude a procesos y a resultados. De acuerdo con Sanchez (citado por Mertens, 2002, p.
16), este es un proceso que cambia el acumulado de conocimientos que posee una
empresa.

Este proceso, continda Mertens (2002), contiene dos momentos: el primario, que
se dirige al logro de nuevos conocimientos en determinada &rea que conducen a una
mayor productividad y competitividad. Y el segundo momento o meta, el cual busca
conocer cdmo mejorar esos procesos de generacion de conocimientos, lo que también es
denominado por el autor como aprender a aprender.

El segundo momento planteado por el autor citado, involucra todos los elementos
sociales — culturales presentes en el contexto organizacional que pueden incidir en la
forma en cdmo se disefian los procesos de capacitacion.

A esto es lo que se le conoce como la gestion de conocimientos, es decir “la
forma en que la organizacion obtiene, comparte y gana ventajas comerciales a partir de
su capital intelectual. El capital intelectual a su vez se entiende como “el valor del
conocimiento y experiencia de la fuerza de trabajo y la memoria acumulada de la
organizacion” (Warner, 2001, citado por Mertens, 2002, p. 18).

En otra linea, cabe describir una serie conceptos relacionados con el binomio
ensefianza — aprendizaje y que son clave en el desarrollo de la presente investigacion:

- Estrategias didacticas: de acuerdo con De la Torre (2005, citado por Delgado

y Solano, 2009, p. 5), didactica se define como la “técnica que se emplea para
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manejar, de la manera mas eficiente y sistematica, el proceso de ensefianza-
aprendizaje”, acto en el que acttan los siguientes componentes: el docente o
profesor, el discente o alumnado, el contenido o materia, el contexto del
aprendizaje y las estrategias metodologias o didacticas. De acuerdo con
Delgado y Solano (2009), las estrategias didacticas contemplan las estrategias
de aprendizaje y las estrategias de ensefianza.

Estrategias de aprendizaje: de acuerdo con Moreneo, Castelld, Clariana,
Palma y Pérez (2007, p. 27), las estrategias de aprendizaje constituyen
“procesos de toma de decisiones en los cuales el alumno elige y recupera de
manera coordinada, los conocimientos que necesita para cumplir una
determinada demanda u objetivo, dependiendo de las caracteristicas de la
situacion educativa en que se produce la accién”. Asi, un estudiante emplea
una estrategia de aprendizaje cuando es capaz de ajustar su comportamiento a
las exigencias de una actividad o tarea y a las circunstancias en que se
produce la demanda.

Dichas exigencias, de acuerdo con los autores citados, estan especificadas en
el objetivo educativo que persigue la actividad, el cual determina la
profundidad y complejidad del esfuerzo cognitivo que se debe realizar para
convertir los contenidos en conocimiento.

Si bien, las estrategias de aprendizaje dependen del estudiante — de manera
que su manifestacién no puede programarse como se hace con un contenido —

es posible evocarlas mediante estrategias de ensefianza precisas. Es decir, las
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estrategias de aprendizaje estan relacionadas con los métodos, recursos y
modalidades utilizadas por el facilitador (Moreneo, et al., 2007).

Estrategias de ensefianza o estrategia didactica: con base en lo expuesto, se
deduce que las estrategias de ensefianza constituyen las acciones — decisiones
— que toma el docente o facilitador para organizar las condiciones necesarias
para promover el aprendizaje, de manera que alude a la planificacion del
proceso de ensefianza — aprendizaje.

De acuerdo con el ITESM, la estrategia didactica es el conjunto de
procedimientos, apoyados en técnicas de ensefianza, que tienen por objeto
llevar a buen término la accion didactica, es decir, alcanzar los objetivos de
aprendizaje. Esto implica una gama de decisiones que el profesor debe tomar,
de manera consciente y reflexiva, con relacion a las técnicas y actividades
que puede utilizar para llegar a las metas de su curso (p. 5).

Cabe acotar la diferencia entre el concepto de estrategia y método, los cuales
se suelen usar de manera indistinta.

No obstante, el Instituto Tecnoldgico de Monterrey comenta que este Ultimo
debe reservarse a los procedimientos que obedecen a algun criterio o
principio ordenador de un curso de acciones, en tanto hace referencia a
pautas, orientaciones, guias de la investigacion o de la adquisicién de
conocimientos bien definidos.

Técnicas de ensefianza: de acuerdo con el ITESM, las técnicas didacticas
constituyen el recurso particular de que se vale el docente para llevar a efecto

los propdsitos planeados desde la estrategia y se limita a orientar el
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aprendizaje en areas especificas del curso a traves de una secuencia
determinada de pasos o comportamientos.

La aplicacion de una técnica, puede conllevar diferentes actividades
necesarias para la consecucion de los resultados esperados, estas actividades
son aun mas parciales y especificas que la técnica. Pueden variar segun el
tipo de técnica y el tipo de grupo con el que se trabaja. Asimismo, pueden ser
aisladas y estar definidas por las necesidades de aprendizaje del grupo (p.5).

- Evaluacion: de acuerdo con Avolio, lacolutti y Catalano (2006), la
evaluacion se define como el proceso de obtencién de informacién como base
para juzgar el valor de las actividades realizadas y los resultados de
aprendizaje.

Desde esta perspectiva, la evaluacién proporciona informacion que sirve de
base para establecer las correcciones que se consideren necesarias. No
obstante, plantean las autoras citadas, también constituye parte del proceso de
ensefianza en tanto sirve de base para la mejora de las actividades formativas

y las del propio desemperio del rol docente.

Modelo pedagdgico
Si bien no se ha definido formalmente un modelo pedagdgico orientado al
desarrollo de competencias en los procesos formativos, diversos autores coinciden en la

afinidad del constructivismo con este enfoque.
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Lo anterior por cuanto, el constructivismo como corriente filos6fica aporta y
enriquece al enfoque por competencias, sobre los intereses de este Gltimo los cuales se
centran en la conducta observable de las personas, que dan cuenta de su desempefio en
una determinada tarea o funcidn general, trascendiendo el saber.

En esta dialéctica, el enfoque por competencias traza la meta u objetivos a lograr,
mientras que el constructivismo aporta, en buena medida, el como, es decir, el camino a
seguir a partir de un conjunto de estrategias y preceptos coherentes con el enfoque en
mencidn.

Asi, uno de los principales pilares que sostiene la relacion entre el enfoque por
competencias y el constructivismo radica en el rechazo de la vision tradicional donde el
rol de la persona estudiante se limita a la recepcion de conocimiento. Por el contrario, se
busca una implicacion activa de la persona en su propio proceso de aprendizaje a partir
de su propia experiencia.

Experiencia que otorga significado a los nuevos conocimientos y contextualiza
los aprendizajes, en armonia con los elementos que “satisfacen los diversos y complejos
requerimientos que emergen en el complejo contexto funcional, organizativo y
estructural” (Aneas, 2003, p. 5).

Lo expuesto coincide con el planteamiento de DESECO (Serrano y Pons, 2011),
quien selecciona tras una serie de estudios, el constructivismo como enfoque educativo
que mejor se adapta al desarrollo de competencias, por cuanto acentua la importancia del
contexto para un eficaz y eficiente desarrollo de los procesos de aprendizaje en un

esquema de interactividad.
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Lo anterior también coincide con el fin de la capacitacion en el ambito laboral, la
cual, de acuerdo con la Dra. Ruiz (Instituto Tecnoldgico de Monterrey, 2009), debe
orientarse al desarrollo y fortalecimiento de las competencias requeridas, asi como al
empleo adaptativo de las mismas en forma creativa, de frente a situaciones cambiantes.
Ello, permite a las personas conectarse con el mundo y particularmente con el mundo de
trabajo de una manera exitosa.

A manera de cierre, el desarrollo tedrico presentado permite contar con un marco
de referencia a partir del cual se deben comprender e interpretar los demas datos
recabados durante la investigacion.

Si bien, las investigaciones vinculadas especificamente con el tema en estudio
son escasas, existe gran cantidad de material de referencia que hilado de manera
objetiva, aportan un amplio bagaje de conocimientos y experiencias Utiles para el
desarrollo de la investigacién planteada.

Lo anterior, en tanto posibilita la definicion y comprension de las variables y
procesos implicados en el tema de estudio.

Asimismo, sumado a los insumos recopilados mediante otras fuentes de
informacidn, el marco tedrico elaborado representa una sélida base para el desarrollo del

tutorial producto de la investigacion.
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Capitulo 3. Metodologia

En el presente capitulo se describe con detalle la propuesta metodoldgica que se
utilizé para dar respuesta al problema y objetivos de investigacion planteados. Dichos
aspectos se resumen en: enfoque de investigacidn, participantes, métodos de recoleccion

de datos y procedimiento seguido.

3.1.  Enfoque de investigacion

Se realiza un abordaje desde el enfoque cualitativo el cual, de acuerdo con
Hernandez, Fernandez y Baptista (2006, p. 8), se centra en la “recoleccion de datos — sin
medicion numérica — para el descubrimiento o afinacion de preguntas de investigacion
en el proceso de interpretacion.”

Los mismos autores sefialan como meta de la investigacion de corte cualitativo:
“describir, comprender e interpretar los fendmenos a través de las percepciones y
significados producidos por las experiencias de los participantes.” (p. 12), a partir de un
proceso de reflexion l6gico — inductivo que va de lo particular a lo general.

Por lo tanto, este enfoque es coherente con el planteamiento actual en tanto
interesa conocer la forma en que diversos actores clave se han aproximado al tema en
estudio para la generacién de propuestas y no asi, la cuantificacion de tales experiencias

o de sus resultados, ni la comprobacion de la efectividad de estas.
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El modelo de investigacion impulsado es de corte emergente en tanto abrid la
posibilidad de revisar e enriquecer las estrategias investigativas en la marcha del
proceso.

Asimismo, se centré en un marco ontoldgico constructivista el cual supone que
“el conocimiento es construido socialmente por las personas que participan en la
investigacion” (Hernandez et al., 2010, p. 9). En este contexto, el rol del investigador
atiende a la comprension del mundo desde el punto de vista de sus habitantes, a partir de
un proceso de interaccion social.

Lo anterior es de especial importancia en el contexto de trabajo que se plantea
donde los resultados de la investigacion pretenden ser utilizados en forma practica por
los sujetos participantes, demandd implicitamente, una significacion clara y pertinente
de los datos en la realidad especifica a la que se circunscriben.

Es asi como, en correspondencia con el marco ontoldgico sefialado, se procura
una participacion activa de la poblacidn meta en momentos clave de la investigacion
segun se expone en el desarrollo de este capitulo.

De este modo, se garantiza una construccion social de las categorias que dan
forma a los resultados, desde la perspectiva de los actores que participan en la
investigacion y que al mismo tiempo, se benefician de la misma. Se estima por tanto,
este como el disefio mas adecuado de acuerdo con los fines propuestos.

En otra linea de ideas, el estudio disefiado es de tipo descriptivo, en tanto, tal
como lo plantean Hernandez, Fernandez y Baptista (2003, p. 117), se orienta a

“especificar las propiedades, caracteristicas y perfiles importantes del fenémeno que se
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somete a analisis, por medio de la recoleccion de datos sobre los diversos aspectos,
dimensiones o condiciones del tema a investigar.”

Se selecciona este tipo de estudio en funcion de los objetivos propuestos los
cuales, lejos de cuantificar una realidad, procuran describirla y comprenderla para
interpretarla y utilizarla en la solucion practica del problema de investigacion.

De modo que se trata de un método no experimental, flexible e inductivo que
parte de los datos para conocer, comprender y describir la realidad que se estudia, con
una participacion activa de la poblacién implicada en el contexto de sus intereses y
necesidades, donde los datos adquieren sentido y validez.

De la mano con lo expuesto, cabe destacar que no se pretende con esta
investigacion generalizar de manera probabilistica los resultados a poblaciones méas
amplias, ni se persiguen muestras representativas (Hernandez et al, 2006).

A continuacion se explican con detalle, los componentes de la presente propuesta

metodoldgica.

3.2. Participantes

3.2.1. Poblacion meta

La investigacion propuesta tiene como beneficiario al personal que integra el
Subproceso de Gestion de la Capacitacion de la Direccion de Gestion Humana del Poder
Judicial de Costa Rica, particularmente, aquel que se encarga del disefio e

implementacion de cursos virtuales.
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No obstante, contempla ademas la participacion de profesionales en el tema
externos al Poder Judicial y expertos en el uso de la herramienta SH!FT para la

recopilacion de informacidn.

3.2.2. Muestra

La seleccion de la muestra se realiz6 mediante un procedimiento informal segun
el criterio de la investigadora con base en los objetivos de la investigacion propuesta, lo
que se conoce, de acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2003), como una
muestra de tipo no probabilistica o dirigida.

Desde esta perspectiva, la muestra seleccionada atendié a la necesidad de una
cuidadosa y controlada eleccion de los sujetos a partir de sus caracteristicas especificas
(informantes clave).

Dicha seleccidn, se llevo a cabo en forma accidental (intencionalmente) a partir
de los siguientes criterios de seleccidn dispuestos por conveniencia de la investigadora,
debido a su relacion con los objetivos del proyecto en discusion.

- Colaboradores y colaboradoras que trabajan en el area disefio y produccion

de cursos virtuales, en el Subproceso de Gestion de la Capacitacion de la
Direccién de Gestién Humana del Poder Judicial.

- Profesionales que laboran en el &ambito pablico costarricense, especificamente

en el area de capacitacion con enfoque al desarrollo de competencias

laborales
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- Expertos certificados en el uso de SH!FT para el desarrollo de capacitacion
en linea que laboran en la empresa Aura Interactiva, creadora del software en

mencion

Especificamente, la muestra estuvo conformada 12 sujetos distribuidos, segun los
criterios anteriores, en profesionales externos con experiencia en el tema y usuarios
expertos (certificados) de la herramienta SH!FT; y en concordancia con el modelo de
investigacion planteado, se cont6 con la participacion en diferentes momentos clave de
una representacion de los usuarios finales del producto, dentro de lo que se contempl6 el
acompafiamiento de la profesional en métodos de ensefianza del Subproceso de
Capacitacién, como representante general del equipo y experta en contenido (ver
curriculum en apéndice 1.)

El tamafio de la muestra fue determinado en funcién de las necesidades de la
investigacion.

En el caso de los profesionales externos en capacitacion por competencias y en el
uso de la herramienta SHIFT, se estimé la saturacion de informacién como criterio para
finalizar la busqueda de sujetos, considerando como punto de referencia, ademas, la
triangulacion de la informacién suministrada con aquella obtenida a través de referencias
bibliogréaficas.

Asi, la correspondencia y/o confirmacion de los datos a través de informacion
repetitiva basto en este caso, para delimitar la muestra.

En el caso de los colaboradores que laboran en el Subproceso de Capacitacion, se

selecciond el conjunto de profesionales que laboran directamente en la produccién de

61



cursos virtuales. Lo anterior, por cuanto son quienes mejor conocen sus necesidades en

relacion con el tema. El resto de personas que laboran en esta &rea tienen funciones de

apoyo, mas que de produccién.

En la siguiente tabla se presenta la conformacion final de la muestra, de acuerdo

con lo expuesto:

Tabla 6
Conformacion de la muestra
Instrumento Participantes Puesto Institucién

Mesa de Cheryl Bolafios (mesas 1,2y  Gestora de Capacitacién Poder Judicial

trabajo 3).

Mesa de Yamileth Jiménez (acompafia  Profesional en métodos de Poder Judicial

trabajo el proceso en general). ensefianza

Mesa de Henry Padilla (mesas 1y 3). Disefiador grafico Poder Judicial

trabajo

Mesa de Pablo Alvarez Guionista Poder Judicial

trabajo (Mesas 1y 3).

Mesa de Waiman Hin (mesas 1y 2). Jefa de Subproceso Poder Judicial

trabajo

Entrevista Marianella Bonilla Encargada de Gestion por Contraloria General de
Competencias la Republica

Entrevista Luis Alex Ramirez Encargado de Capacitacion Contraloria General de
Interna la Republica

Entrevista Ida Fallas Programa de Desarrollo Universidad Estatal a

Profesional en linea

Distancia (UNED)

Cuestionario

Stephen Solis

SHIFT Experience Developer

Aura Interactiva

abierto

Cuestionario Dinia Solano Aplicacion de cambios del Aura Interactiva
abierto cliente y solicitudes especiales

Cuestionario Veronica Reza Warranty Representative Aura Interactiva
abierto

Cuestionario Dayanna Brenes SHIFT Experience Manager Aura Interactiva
abierto

En el apartado 5 (Procedimientos) de este capitulo, se describen los criterios

especificos de inclusion y exclusion utilizados en la seleccion de los participantes en

cada fase de la investigacion.
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Se desprende de lo expuesto que las unidades de analisis de la presente
investigacion son las siguientes:

- Profesionales externos

- Grupo de usuarios finales del producto de la investigacién

- Revision documental

Resulta conveniente aclarar que, si bien el objeto de estudio de la presente
investigacion no supone riesgo alguno contra la integridad de ninguna persona, se toman
las medidas necesarias para garantizar en todo momento un tratamiento ético de las
fuentes de informacion y de la informacion recabada.

Con este fin, se solicita en primera instancia una carta de autorizacion a la
jefatura del Subproceso de Gestion de Capacitacion para realizar la investigacion
tomando como referencia dicho contexto de trabajo (ver apéndice 2).

Considerando gue la investigacion supone un alto grado de participacion de los
colaboradores de este Subproceso en diferentes momentos de la investigacion, se realiza
un consentimiento informado escrito, donde explicitan su deseo de participar
voluntariamente en el proceso (ver apéndice 3).

Por otra parte, se solicita en forma verbal la autorizacion a la empresa Aura
Interactiva para utilizar la herramienta de su creacion, SH!FT, como objeto de estudio.
No obstante, hacia el final de la investigacion se solicita una carta formal de autorizacién
(ver apéndice 4).

En dicha carta, el Gerente General y fundador de dicha empresa, expresa su
interés en el proyecto, asi como su disposicidn para colaborar con el desarrollo de este,

de acuerdo con sus posibilidades, entre ellas, la disposicion de la informacion que se
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requiera. Es asi como se obtiene la cooperacidn de profesionales que laboran en Aura
Interactiva, certificados como usuarios expertos en el uso de la herramienta.
Finalmente, en el caso de los profesionales externos al Poder Judicial
entrevistados, se realiza un consentimiento informado de su participacién y las
condiciones que ello supone, de manera verbal.
Con respecto al uso de fuentes documentales, se reconoce y cita en todo

momento la autoria de terceros.

3.3. Métodos de recoleccién de datos

De manera consecuente con el enfoque enunciado, se utilizan métodos de
recoleccién de informacidn semi-estructurados, orientados a recopilar las percepciones
de participantes clave por su experiencia y conocimientos sobre el tema.

Los métodos empleados fueron: entrevista, cuestionario abierto, mesas de trabajo y
revision documental.

A continuacion se describe cada uno.

3.3.1. Entrevista.

La recoleccién de informacién con profesionales externos se llevé a cabo por
medio de entrevistas semi-estructuradas, las cuales, de acuerdo con Delgado y Gutiérrez
(1995), consisten en un modelo mixto de entrevista donde se presentan alternancias entre
fases directivas y no directivas con el fin de recabar informacion suficiente de cara a los

objetivos de la intervencion y/ o investigacion.
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Las entrevistas se llevaron a cabo de manera presencial. Se entrevisto en total a
tres personas y si bien se partié de una guia de asuntos o preguntas, la entrevistadora
pudo introducir otras adicionales que le permitieron ampliar o profundizar en la

informacién (Hernandez et al., 2006).

Los sujetos participantes en este espacio se seleccionaron de acuerdo con los

siguientes criterios:

Criterios de inclusion:

e Tres profesionales que laboran en el &mbito publico costarricense,

especificamente en el area de capacitacién con enfoque al desarrollo

de competencias laborales

Criterios de exclusién:

e Profesionales que no satisfagan el perfil indicado

3.3.2. Cuestionario abierto.
Se recopilé informacion referente al uso de SH!FT desde el criterio de
profesionales certificados como expertos en su uso por parte de la empresa Aura
Interactiva, a partir de un cuestionario abierto administrado via correo electrdnico.

Los sujetos participantes en este caso, se seleccionaron de acuerdo con los

siguientes criterios:
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Criterios de inclusion:

e Cuatro expertos certificados en el uso de SH!FT para el desarrollo de
capacitacion en linea que laboran en la empresa Aura Interactiva,
creadora del software en mencion

Criterios de inclusion:

e Profesionales que no satisfagan el perfil indicado

3.3.3. Mesas de trabajo (grupos de discusidn).

Se llevaron a cabo tres mesas de trabajo de manera presencial en momentos
diferentes de la investigacion. En estos espacios, participaron en total seis personas que
laboran el area de disefio y produccidn de cursos virtuales del Subproceso Gestion de la
Capacitacion del Departamento de Gestion Humana, Poder Judicial — Costa Rica.

Las mesas de trabajo se orientaron a la revision de la propuesta y el intercambio
de ideas para el desarrollo de la investigacion. Asi como, con el fin de facilitar la
sensibilizacién y reflexion de la poblacion participante en torno a sus propias
necesidades y acciones a tomar respecto al tema.

En la siguiente tabla se expone la planificacion llevada a cabo para el desarrollo

de las mesas de trabajo, de acuerdo con los objetivos que perseguian.
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Tabla 7
Planificacion mesas de trabajo

Mesa Objetivo Participantes  Fecha  Duracion

1 Recopilar informacidn respecto a las necesidades, 5 30 de 2.5h.
intereses y sugerencias de la poblacion meta del marzo
estudio, en relacion con el tema de trabajo. de 2012

2 Identificar fortalezas y areas de mejora en funcion de 3 05 de 2.5h.
los resultados como insumos para la concrecion del octubre
material de apoyo y el establecimiento de conclusiones de 2012
y recomendaciones.

3 Identificar las principales fortalezas y areas de mejora 3 26 de 1h.
del tutorial desarrollado respecto a los siguientes octubre
criterios: autosuficiencia, consistencia tedrica, de 2012

aplicabilidad y capacidad de motivacion.

Las personas participantes en estos espacios, se seleccionaron de acuerdo con los

siguientes criterios:

Criterios de inclusion:
e Cinco colaboradores y colaboradoras que trabajan en el area disefio y
produccidn de cursos virtuales, en el Subproceso de Gestion de la

Capacitacion de la Direccion de Gestion Humana del Poder Judicial.

Criterios de exclusion:
e Colaboradores que no trabajan en el area disefio y produccion de cursos
virtuales, en el Subproceso de Gestion de la Capacitacion de la Direccion de

Gestion Humana del Poder Judicial.

67



3.3.4. Revision documental.
En forma complementaria a las fuentes de informacion descritas, se realizé una
exhaustiva exploracion documental de referencias fisicas o digitales, en texto y video.
Adicionalmente, la investigadora se certificO como usuaria experta de la
herramienta SH!FT, mediante e-Learning suministrado por Aura Interactiva. Lo anterior
le permiti6 obtener informacion de primera fuente respecto a cada uno de los recursos
que contiene esta herramienta, asi como sobre el modelo de capacitacion SH!'FT

propiamente.

3.4. Instrumentos

Los instrumentos utilizados se disefiaron en funcion de los objetivos propuestos,
considerando los elementos contenidos en el marco tedrico elaborado para el presente
estudio.

Tanto en la realizacion de las entrevistas como en el desarrollo de las mesas de
trabajo, se emplearon guias semiestructuradas (ver apéndice 5 y 6 respectivamente). En
relacion con los cuestionarios, se entregd a cada participante una guia estructurada con
preguntas abiertas que les posibilit6 ampliar sus respuestas y/o agregar los elementos
que considerasen pertinentes (ver apéndice 7).

Como se menciond antes, el disefio de los instrumentos fue realizado por la
investigadora en funcion de los objetivos de la investigacién, de modo que estos se

enfocaron en obtener informacidn especifica pertinente a la investigacion en desarrollo.
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Con el fin de validar los mismos, fueron sometidos a revision con base en criterio
experto por parte de la Méaster Yamileth Jiménez Luna, siendo que no se sugiere ninguna
modificacion por cuanto son considerados pertinentes de acuerdo con los objetivos de la
investigacion, al mismo tiempo que suponen flexibilidad en el momento de su
administracién para aclarar, reenfocar y/o ampliar la informacion requerida.

Por otra parte, dado que la aplicacion de los instrumentos, para este caso
particular, no requiere un orden légico o especifico, su aplicacion se realiz6 en forma

simultanea en un lapso de dos meses.

3.5. Puntos de referencia

El marco tedrico construido inicialmente constituye la base a nivel de contenido
disciplinario sobre la que se comprenden los constructos que abarca la presente
investigacion y se analizan los fendmenos estudiados. De modo que, tanto la
metodologia aplicada como los resultados obtenidos, se comprenden en funcion de este
referente inicial.

No obstante, a partir de los objetivos propuestos, se seleccionan aquellos
contenidos que aportan datos mas especificos en la construccion de la respuesta al
problema investigativo.

Asi, se genera una matriz de recursos seccionados en categorias y subcategorias
de andlisis que corresponde con las categorias y subcategorias derivadas del estudio de

otras fuentes de informacidn consideradas en este estudio. La informacidn recabada es
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utilizada en la descripcion y analisis de los resultados en el mismo nivel de relevancia

que las fuentes restantes. Dicha matriz puede ser consultada en el apéndice 8.

Los datos recabados a través de las diversas fuentes consultadas, generan una

matriz de categorias de analisis y sub categorias, las cuales se mencionan en la siguiente

tabla. Las mismas son detalladas en el capitulo cuatro sobre analisis y discusion de

resultados.

Tabla 8

Categorias de analisis

Categoria

Sub categoria

Instrumentos

Necesidades de la
poblacién meta

Conocimientos y experiencia
Motivacion
Contenidos

Mesas de trabajo

Capacitacion por
competencias

Enfoque
Estrategias, técnicas y actividades
Evaluacion

Entrevista a profesionales
Revision de referencias

SHIFT

Caracteristicas
Enfoque pedagdgico
Aplicacion
Limitaciones

Cuestionario abierto a usuarios
expertos de SHIFT

Revision de documentacion
Mesas de trabajo

3.6. Procedimientos

El desarrollo de la presente investigacion se llevo a cabo de acuerdo con las

siguientes fases:

- FASE I: Planteamiento de la investigacion

Esta fase contempl6 la definicion del problema, la construccién del marco teérico

referencial y el disefio metodoldgico de la investigacion a través de las siguientes

actividades:
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o0 Entrevista breve a personal clave dentro de la institucion, vinculada
directamente con el tema en estudio.
o0 Exploracion documental
0 Mesa de trabajo 1 con el personal encargado de la produccion de
cursos virtuales.
- FASE 2: Recoleccion de datos
Durante esta fase se recurrié a diversas fuentes de informacion establecidas
(profesionales en el tema, expertos en el uso de la herramienta y documentacion), con el
fin de propiciar la confrontacion de los datos.
- FASE 3: Codificacion y analisis de los datos
Posterior a la recoleccion de datos, se procedio con la organizacion de la
informacion en categorias para el analisis respectivo. A partir de la comparacion
recurrente de las categorias se gener6 una Unica clasificacion general con base en la que
se exponen los resultados y se elabora el tutorial de apoyo propuesto.
- FASE 4: Disefio y produccion de tutorial interactivo
El desarrollo de esta fase se llevo a cabo de acuerdo con los siguientes pasos:
1. Elaboracién de estrategia de presentacion del contenido considerando como
principales insumos para este fin:
0 Objetivos del proyecto
0 Resultados obtenidos
0 Sugerencias aportadas por personal meta durante grupo focal (paso 1)

0 Recomendaciones de profesionales entrevistados
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2. Discusidn la estrategia elaborada con la profesional encargada de métodos de
ensefianza en el Subproceso de Gestion de la Capacitacion, de acuerdo con
los siguientes criterios:

a. Correspondencia con los objetivos propuestos

b. Correspondencia con las demandas y/o necesidades identificadas por
los usuarios finales

c. Coherencia con los resultados obtenidos

3. Elaboracion del guién de contenido y guidn gréafico, los cuales son revisados
en conjunto con la Master Yamileth Jiménez de acuerdo con los siguientes
criterios:

a. Claridad y exactitud del contenido
b. Correspondencia entre el contenido y la estrategia didactica planteada

4. Elaboracion de maquetas y la produccion respectiva del material a nivel de
diagramacion, disefio grafico simple.

5. Mesa de trabajo 2. En este espacio se presentan los avances del proyecto, sus
principales resultados y decisiones tomadas hasta el momento en
coordinacion con la persona designada por el equipo para acompafar el
proceso. Asimismo, se discute el camino a seguir por el Subproceso de
Gestidn de Capacitacion, a partir del trabajo elaborado.

6. Elaboracion de disefio complejo y grabacion de audios.

7. Revisidn del tutorial por parte de sus potenciales usuarios finales.

8. Mesa de trabajo 3. Recopilacion de impresiones y mejoras por parte de los

usuarios revisores, con base en los siguientes criterios:
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a. Autosuficiencia: se refiere a la capacidad del material para darse a
entender por si mismo en forma clara sin que se requiera la asistencia
tutorial.

b. Consistencia tedrica: esta se refiere a la coherencia percibida entre las
diferentes secciones y los contenidos del manual.

c. Aplicabilidad: se refiere a la posibilidad de utilizacion y/o aplicacion
de los contenidos y técnicas incorporadas en el producto en el
contexto de trabajo de los usuarios finales del producto.

d. Capacidad de motivacion: se refiere a la capacidad del material para

despertar y sostener el interés de los usuarios en el material.

3.7.  Estrategia de analisis de datos

Como lo plantean Taylor y Bogdan (1996) y Hernandez et al (2006), no existen
procedimientos estructurados para el analisis de los datos en la investigacion cualitativa,
de modo que las estrategias en este sentido, surgen en el contexto particular de cada
estudio y pueden ser ajustadas en el transcurso del proceso.

No obstante, con el fin de mantener el maximo control posible entre las
informaciones recolectadas y las tendencias de la investigadora, se recurrid a lo que

Taylor y Bogdan (1996, p. 92) denominan: triangulacion (ver apéndice 9.).
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Si bien, esta estrategia suele emplearse — de acuerdo con los autores citados — en

estudios donde se utiliza la observacién participante, el principio que motiva el uso de

diversas fuentes de informacion en la presente investigacion, es el mismo, a saber:

favorecer una comprensidn profunda, objetiva y clara del tema estudiado.

3.8.

Confiabilidad y credibilidad del estudio

Con el fin de garantizar la confiabilidad o dependencia de la investigacion

realizada, se tomaron en cuenta los siguientes aspectos:

Consulta de diversas investigaciones que corroboran la congruencia de los
datos al compararlos entre si (Hernandez et al., 2010), mediante la
triangulacion de los mismos. A lo que se suma, la incorporacion de diferentes
informantes clave en el proceso de investigacion.

Revision permanente del proyecto en sus diferentes fases, por parte de la
profesional en métodos de ensefianza del contexto en estudio. Esto permitid
tener un mayor control sobre las fundamentaciones propias de la
investigadora. Asimismo, facilit6 el enfoque del proceso en las necesidades
especificas de la poblacién meta representada por la misma profesional.
Verificacion del proceso por parte de los profesores titular y asesor
designados por parte de la entidad académica que respalda la maestria en la

que se desarrolla la presente investigacion.
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Por otra parte, la credibilidad o validez interna de la investigacidn se procuré a

través de las siguientes acciones:

- Desarrollo de mesas de trabajo con una representacion de la poblacion meta
de la investigacion, donde se informaron y revisaron distintos componentes
del proceso y se obtuvo retroalimentacion al respecto, en procura de que los
resultados tuviesen sentido y resultaran convincentes para los participantes
(Hernandez et al., 2010).

- Asimismo, el involucramiento de terceros como punto de control favorecio la
objetividad y consistencia de los procedimientos e instrumentos, asi como de

la interpretacion de los resultados.
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Capitulo 4. Analisis y discusion de resultados

En este capitulo se exponen descriptivamente los resultados obtenidos y se
concluye con una sintesis de éstos, con base en la cual se plantea una propuesta de
formacidn, coherente con las necesidades de la poblacion meta, asi como el disefio del

objeto o material de apoyo propuesto.

4.1. Capturay andlisis de datos

La captura de los datos se lleva a cabo en dos vias, de manera simultanea.

Una via estuvo relacionada con la obtencion de informacion mediante fuentes
externas al contexto en estudio (profesionales y revision documental), mientras que la
otra, implicd un involucramiento directo de una representacion de la poblacion meta, en

el proceso a través de mesas de trabajo.

4.1.1. Fuentes externas.

En primer lugar se exponen los resultados obtenidos mediante la consulta a
fuentes externas, iniciando con los profesionales en capacitacion por competencias. En
este caso, la informacion recabada responde a una Unica categoria de analisis, a saber:
capacitacion por competencias, la cual se subdivide en otras para su mejor comprension.

La siguiente tabla presenta en forma sintetizada, la informacién recopilada.
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Tabla 9

Entrevista a profesionales externos en capacitacion por competencias

Sub
categoria

Contenido

Modalidad

En general la experiencia de las personas entrevistadas se focaliza en el desarrollo presencial.
No obstante, en uno de los casos, se despliega todo un curriculum en lo referente a
incorporacion de tecnologias en la educacion en el campo universitario para la formacion y
actualizacion de los profesionales.

Del otro lado, se tiene experiencia ademas en el desarrollo e implementacidn de una estrategia
de capacitacion virtual mediante el uso de SH!FT para la formacion del personal en
competencias institucionales (generales de comportamiento) en los niveles iniciales de
gjecucién acompafado de otras acciones especificas como talleres sobre temas puntuales,
CONCUrsos, juegos, etc. Los cursos virtuales en este esquema, tienen como fin estandarizar
conceptos generales, promover el autodesarrollo y ejemplificar de manera contextualizada los
niveles de ejecucién esperados. Se utiliza la capacitacién presencial en el caso de los niveles
superiores en tanto requieren mayor ejecucion por parte de los participantes.

Enfoque

Se privilegian el aprendizaje colaborativo en combinacion con estrategias de corte
cognoscitivo y constructivista. No obstante, no se elimina del todo, el esquema tradicional
conductista. En el caso del modelo SH!FT basado en auto aprendizaje, este incorpora
elementos diversos del enfoque constructivista sin que ello signifique una propuesta
completamente de este corte. La estructura general de un curso se compone por un disefio
modular, segregado a su vez en secciones que versan cada una sobre comportamientos
especificos.

Estrategias

En general se comenta el papel de la tecnologia como apoyo en el proceso formativo desde
diversos niveles, ya sea incorporando su uso estratégico y creativo en el aula en el caso de la
capacitacion presencial o bien, en el desarrollo de objetos de aprendizaje virtuales que
combinan ejercicios, lecturas, mapas, graficos, animaciones, simulaciones, entre otros
elementos segln el objetivo que persiguen, ya sea de acceso libre o pagado.

Los cursos virtuales bajo el modelo SHIFT propiamente, contemplan presentacion de teoria de
manera esquematica, test de autoevaluacion, videos y ejemplos. Al final de cada modulo se
incluye una pila de ejercicios formativos sin calificacion. Finalmente, se incluye un modulo de
comprobacion del aprendizaje que le dice al estudiante cuales contenidos debe repasar.
Adicionalmente, se emplean otras estrategias paralelas siendo el curso virtual la mas
importante o central. Dentro de estas estrategias figuran talleres sobre temas especificos que se
requieran profundizar, concursos donde se aplica la competencia particular, etc.

Un aspecto importante que destacan las personas entrevistadas tiene que ver la motivacion del
estudiante, la cual, si bien es algo intrinseco al mismo, puede ser estimulada a través de una
estrategia de difusion intensiva y beneficios tangibles. Asimismo, algunos elementos como la
novedad de los recursos, el lenguaje, entre otros, puede ayudar a este objetivo.

Evaluacion

A nivel laboral, los logros se visualizan a través de la evaluacion de desempefio de manera
integral. No obstante, los ejercicios incluidos en los cursos permiten a los usuarios tener una
idea de su progreso y sobre todo, de sus necesidades particulares en cuanto a qué tema deben
reforzar. Si bien, actualmente se incluye una Unica evaluacidn final, lo ideal es realizarla por
maodulo de acuerdo con las personas entrevistadas por parte de la CGR.

En el caso del estudiantado en universidades, en este caso particular la UNED, la evaluacién
se lleva a cabo a través de productos especificos, practicas, etc., que permiten corroborar el
nivel de aprovechamiento de los estudiantes.
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A manera de sintesis, los profesionales entrevistados exponen que el desarrollo
de competencias en procesos formativos es enriquecido por la integracién de la
presencialidad y la virtualidad, donde esta Gltima funciona como soporte de acuerdo con
los objetivos del proceso y particularmente, los niveles de ejecucion de la competencia
que se desea trabajar.

De modo que, en aquellos casos donde se requieren ejecuciones complejas 0 muy
especificas, no simulables, es necesario recurrir a estrategias de corte presencial. La
virtualidad debe apoyar preferiblemente, el aprendizaje y estandarizacién de conceptos.

Segun los entrevistados y de acuerdo con la revision teorica, en la formacion por
competencias no predomina un enfoque particular de aprendizaje, si no la integracién
armoniosa de diversos elementos provenientes de variadas teorias, de acuerdo con el fin
perseguido y coherentemente alineadas.

Se destaca el empleo de maltiples recursos y actividades para el logro de los
objetivos propuestos. Asimismo, se comenta acerca del papel de la motivacion en el
desarrollo de las actividades para atraer y mantener el interés de los estudiantes.

En cuanto a la evaluacion, se estima de gran importancia la evaluacion de
desempefio para corroborar los aprendizajes logrados en la ejecucion préactica de las
funciones propias del puesto. No obstante, esta no exime la necesidad de que los cursos
cuenten con mecanismos de evaluacion orientados particularmente a la revision o
determinacion de las areas que el estudiante debe reforzar.

A continuacion se presenta una sintesis de los resultados del cuestionario a

usuarios expertos en el uso de la herramienta SH!FT.
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Como en el caso anterior, los resultados responden a Unica categoria de analisis,
denominada SH!FT. La recopilacion de datos, se presenta en el apéndice 10.

Al respecto, los expertos consultados coinciden en que SHI'FT ofrece una serie
de herramientas para construir experiencias de aprendizaje interactivas, ricas en
recursos, de manera sencilla y eficaz sin necesidad de invertir en grandes costos.

Asimismo, destacan que los recursos o herramientas con que cuenta la
herramienta han sido construidos por expertos en disefio instruccional a partir de la
investigacion previa y la experiencia con los clientes.

Si bien, SH!FT no se basa en un enfoque psicopedagdgico particular, fomenta el
aprendizaje constructivista en tanto permite a los usuarios o estudiantes crear
conocimiento a partir de sus experiencias, lo que depende de la estrategia instruccional
que se disefie. De modo que, el resultado de un curso depende del disefio y la calidad de
los contenidos.

En la misma linea, comentan que la propuesta de SHI!FT se centra en la creacion
de objetos de aprendizaje que respondan a un objetivo de desempefio, es decir, centrados
en el desarrollo y/o mejoramiento de habilidades y/o conocimientos.

El aprendizaje colaborativo por su parte, se ve favorecido con la capacidad de
SHI'FT para ser integrado a diversas plataformas de aprendizaje (LMS) explotando
paralelamente los recursos para la integracion e interaccion que ofrecen estas.

Las interfaces de SHIFT estan distribuidas en siete familias o bloques de
pantallas (méas de 280). Ademas, existen templates que permiten el desarrollo de la

informacion a través de juegos.
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A nivel de fortalezas destacan una serie de aspectos relacionados con su facil
uso, disponibilidad de recursos, atractivo a nivel grafico, compatibilidad con diferentes
estandares, etc.

Dentro de sus limitaciones mencionan la rigidez de la herramienta en cuanto a
manipulacion por parte del usuario para modificar los recursos que posee.

En el caso de las fuentes documentales, la matriz de datos puede ser consultada
en el apéndice 8. Cabe destacar que todos los datos corresponden a la categoria
“Capacitacion por competencias”, y se dividen a su vez en distintas categorias.

La informacidn consignada en esta matriz, asi como el desarrollo del marco
tedrico presentado en el capitulo dos, sirven de sustento tedrico al analisis de los datos

de manera integrada.

4.1.2. Fuentes internas, mesas de trabajo.

Segun se detalla en el capitulo 3 referente a metodologia, se realizaron tres mesas
de trabajo con el personal meta de la investigacion. A continuacion se describe el
resultado de cada una de estas mesas:

Preocupacion tematica: apoyo requerido por el personal para el desarrollo de
capacitacion virtual por competencias.

Reflexion diagndstica: una vez definido el problema y los objetivos de la
investigacion, se inicia un proceso de participacion, donde una representacion de la
poblacion meta del estudio identifica sus principales necesidades e intereses con

respecto al tema.
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De esta manera, se obtiene un primer insumo que facilita la toma de decisiones
con respecto al disefio del material de apoyo, derivado de la investigacion.

Lo anterior, en un esquema de trabajo orientado a facilitar la identificacion de los
participantes con el tema, el reconocimiento de sus necesidades frente a este y la puesta
en comun de ideas para el desarrollo del material desde un punto de vista practico.

Los resultados obtenidos durante esta mesa de trabajo se describen a
continuacion.

Con respecto a los conocimientos y experiencias previas con el tema, destaca un
desconocimiento a profundidad de la materia relacionado con el escaso acercamiento
que los vy las participantes han tenido con este. No obstante, prevalecen expectativas muy
positivas en torno a incursionar en la capacitacion por competencias. Este aspecto
favorece la disposicion de la poblacién meta para recibir el material que se propone
desarrollar y evidencia la necesidad de incorporar algunos conceptos basicos que se
deben manejar para el tratamiento del tema. No obstante, queda claro que el personal en
mencion requerird previamente capacitacion formal en lo referente a este tema.

Con respecto a la herramienta SH!FT, a nivel de fortalezas destaca la variedad y
atractivo de los recursos que la misma ofrece y que pueden potenciar el aprendizaje.
Asimismo, se menciona la facilidad de uso de estos recursos.

Con respecto a sus limitaciones, estas se agrupan en dos niveles. Las limitaciones
correspondientes a la rigidez o carencias de la herramienta en cuando a algunos de los
recursos que posee Y las limitaciones relacionadas con la posibilidad de manipulacién de

dichos recursos a nivel técnico, con el fin de modificarlos o mejorarlos.
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Accién — observacion: con base en la informacion recabada se procede con el
plan de investigacion trazado. Una vez obtenidos los resultados e ideas conclusivas, se
realiza la segunda mesa de trabajo.

En esta ocasion, participa tnicamente el personal que tiene alguna posibilidad de
toma de decisiones. El objetivo perseguido fue identificar fortalezas y areas de mejora
en funcion de los resultados obtenidos, como insumos para la concrecion del material de
apoyo Y el establecimiento de las conclusiones y recomendaciones finales.

La discusidn se orienta en torno a la evolucion que ha tenido el tema de
competencias en la gestion de personal a lo interno de la institucién, en los Gltimos
meses. Particularmente en lo referente a la definicidn de puestos.

Se plantea que, considerando este aspecto asi como los resultados generales de la
investigacion, se genera un mayor sentido de urgencia en tanto, se pone en evidencia la
necesidad de revisar y ajustar el modelo de capacitacion actual.

Se reconocen las ventajas que el modelo actual ha supuesto hasta el momento,
particularmente en relacién con un tema de cobertura. De modo que, se plantea que lejos
de modificar el modelo, es necesario enriquecerlo — mejorarlo -.

Se reconoce que la propuesta de investigacién asi como la estrategia de disefio
del tutorial, atienden a las necesidades detectadas al principio del proceso. No obstante,
se reconoce que existen ahora — en relacion con los resultados y al avance en este tema
que ha tenido la institucion — otras necesidades a solventar. Dentro de este esquema, la
investigacion realizada se visualiza como un aporte esencial que orienta y contribuye a

iniciar con las transformaciones que se requieren en adelante.

82



Dentro de estas necesidades, se plantea la capacitacion del personal y la revision
del modelo de capacitacién virtual actual.

Con relacién al tutorial, se plantea que el mismo constituye un insumo que
favorece el acercamiento que el Subproceso debe tener con el tema. Al respecto, se
genera la necesidad de que el personal encargado de disefiar cursos virtuales cuente con
una capacitacion mas amplia sobre el enfoque de competencias aplicado a la educacién
para adultos.

Asimismo, se comenta que el material — tal cual ha sido desarrollado — permite
visionar una serie de recomendaciones por considerar en el disefio de cursos, ya sea que
se trabaje con la plataforma en cuestién o no.

Como resultado de esta mesa de trabajo, se define la fecha de la mesa de trabajo
namero 3, asi como los aspectos a trabajar con respecto al tutorial disefiado
propiamente: autosuficiencia, consistencia tedrica, aplicabilidad y capacidad de
motivacion.

Finalmente, con base en los resultados de la investigacion se elabora un tutorial
de apoyo a la gestion de la poblacion meta. La estrategia de disefio de dicho material se
presenta en el apartado 4.2, de este capitulo. Una vez creado al material, se somete a
revision mediante una mesa de trabajo. En relacion con los criterios valorados, las
personas participantes exponen lo siguiente:

- Autosuficiencia: el material es sumamente claro; el uso de retroalimentaciones
refuerza y aclara los contenidos que se suministran. Si bien, el tema es técnico, es de
facil compresidn, las pantallas tienen bastante interactividad. La estructura del

contenido es muy agil. La introduccidn es bien detallada.
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- Consistencia teorica: se califica la misma como excelente, siendo que existe
coherencia entre las diferentes secciones y los contenidos del manual.

- Aplicabilidad: més alla de un tutorial, el material constituye una magnifica
herramienta de consulta en el desarrollo de cursos virtuales.

- Capacidad de motivacién: es buena, agrada el uso de video y pantallas interactivas
para explicar muchos de los casos. No obstante, el contenido es muy amplio y denso.
Por lo que la revisién completa del tutorial requiere mucho tiempo. Se plantea
sugerencia en torno a este punto, la incorporacién de mas video en sustitucion de

algunas lecturas, de manera que resulte mas dinamico.

Finalmente, uno de los participantes realiza el siguiente comentario: “... El tema
relacionado a competencias es algo que se maneja hace algun tiempo en el
Departamento de Gestion Humana; sin embargo, es un tema bastante amplio que
presenta diferentes aristas para su desarrollo. A pesar de ser un contenido algo denso y
presentar muchos tecnicismos, el tratamiento fue excelente, lo cual ayudo a su respectiva
comprension, y por qué no, aplicacion a futuro. Considero que es un insumo muy
valioso y sera de mucha ayuda en los retos que debe enfrentar la Seccidn de Gestién de
la Capacitacion”.

Reflexidon: se reconoce como principal limitacion del grupo — al momento de la
investigacion — el bajo dominio de la temética en estudio, asociado ello a un limitado
acercamiento al tema y en general, a una estructura organizacional que apenas empieza a

incursionar en la gestion por competencias.
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No obstante, se reconoce la importancia del tema y se llega a generar un sentido
de urgencia en cuanto a la necesidad de acercarse al mismo, como de revisar el modelo
de capacitacion virtual vigente.

El interés en la tematica figura como una fortaleza de equipo para aproximarse al
tema.

La propuesta de desarrollar un tutorial de apoyo en este sentido, resulta coherente
para el personal en un momento determinado de la investigacion. El aporte de insumos
para la elaboracion de dicho material coadyuva al incremento de la conciencia de sus
necesidades e intereses.

Las ideas aportadas en esta linea, contribuyen al establecimiento de objetivos, la
definicion de contenidos y el disefio del material.

La revision del tutorial y de los resultados del material, se establecen en términos
positivos. No obstante, ademas contribuyen con la identificacién de acciones por seguir,

consecuentes con las necesidades emergentes y evidenciadas en la investigacion.

4.1.3. Integracion de datos.
Con base en lo expuesto, los datos recopilados mediante las diversas fuentes
descritas se agrupan de manera general en tres grandes categorias de analisis las cuales,

a su vez, se dividen en otras sub categorias tal como se presenta en la siguiente tabla:
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Tabla 10
Categorias y sub categorias de analisis

Categoria Sub categoria

Necesidades de la poblacién meta Conocimientos y experiencia
Motivacion
Contenidos

Capacitacion por competencias Enfoque
Estrategias, técnicas y actividades
Evaluacion

SHIFT Caracteristicas
Enfoque pedagdgico
Aplicacion
Limitaciones

A continuacion se explica cada una:

1. Necesidades de la poblacion meta: esta categoria concentra informacion referente
a las caracteristicas de la poblacién meta con respecto a su experiencia previa
con el tema y conocimientos actuales, motivacion asociada a la idea de trabajar
con el tema y, finalmente, necesidades especificas en relacion con el contenido
del material que se propone desarrollar. A continuacién se detalla cada uno de
estos elementos.

a. Conocimientos y experiencia: a partir de la exploracion de las necesidades de la
poblacién meta respecto a la temética, asi como sus expectativas en relacion con
el material por desarrollar como parte de la presente investigacion se evidencia
que, - si bien se tiene conocimiento en materia de disefio instruccional y empleo
de los recursos SH!FT, existe - en términos generales — un desconocimiento a

profundidad de lo relacionado con gestion de la capacitacién por competencias.

86



Esto plantea una limitante, por cuanto de acuerdo con la Dra. Ruiz Yglesias
(2009), para gestionar procesos de formacion por competencias es preciso
comprender los siguientes aspectos:

o0 Origen de las competencias por desarrollar

0 Qué es una competencia y en qué consiste la formacion basada en

competencias
o Codmo identificar competencias
0 CAmo se debe concebir el procesos de formacion a través de
secuencias didacticas
0 CAmo evaluar competencias
b. Motivacion: prevalecen expectativas muy positivas en torno a incursionar en la
capacitacion por competencias, aspecto que favorece la disposicion de la
poblacion meta para recibir el material que se propone desarrollar.
Con base en los sefialamientos de la poblacion meta, impresiona que aspectos
como el tratamiento del lenguaje (conciso, coloquial e inclusivo), el uso de
ejemplos aplicados, la variedad de recursos, el uso de colores no tradicionales,
entre otros elementos, podrian contribuir a propiciar una disposicion favorable
hacia el tema por parte de los usuarios potenciales del material, al mismo tiempo
que obtienen la instruccién requerida.
c. Contenidos: el grupo participante aporta una estructura general de contenidos por

considerar en el desarrollo del material, la cual incluye el esbozo general de

algunos conceptos, la clasificacion y tratamiento de los contenidos segln &rea de
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2.

desempefio pretendida, ejemplificacion de técnicas didacticas usando SH!FT,
entre otros aspectos.

Capacitacion basada en competencias: esta categoria integra los resultados
obtenidos mediante la entrevista a profesionales en formacién por competencias
y la revision documental. Si bien, planteada tal cual, esta categoria pareciera muy
amplia, la misma se traduce en tres subcategorias especificas: modalidad, que
hace referencia a la necesidad de combinar la presencialidad con la virtualidad y
refiere a los alcances de esta Ultima; estrategias, técnicas y actividades y
evaluacion. A continuacion se describe cada una.

Modalidad: de acuerdo con los expertos entrevistados, el desarrollo de
competencias en procesos formativos es enriquecido por la integracién de la
presencialidad y la virtualidad, donde esta Gltima funciona como soporte de
acuerdo con los objetivos del proceso y particularmente, con los niveles de
ejecucion de la competencia que se desea trabajar.

Tal como lo exponen en su estudio Reyes, Mendoza e Ibafiez (2007), esto varia
de acuerdo con la especificidad de la competencia que se trabaja con el
estudiante, ya que en algunos casos puede requerirse contacto real con el objeto
de estudio.

Al respecto, es importante reconocer que, el e-Learning con apoyo tutorial, como
lo plantean diversos investigadores (Pefialosa y Castafieda, 2008; Reyes et al,
2007; Ehuletche y De Stefano, 2011; Buzon, 2005) solventa en gran medida esta

necesidad.
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Esto por cuanto, una adecuada planificacion de las actividades basada en rubricas
de evaluacién construidas a partir de objetivos establecidos con base en
especificaciones de desempefio derivados de la competencia, otorga no sélo la
posibilidad de evaluar el logro del nivel de ejecucidn en contextos diversos,
inclusive no controlados; fin ultimo del proceso de capacitacion de acuerdo con
la Dra. Ruiz (2009), sino que ademas, posibilita el desarrollo de otras
competencias asociadas al uso y adaptacion del entorno virtual, la cooperacion
con otros para el logro de objetivos comunes y el desarrollo de habilidades de
comunicacion (Gonzélez, Hipdélito y Ramirez, 2009).

Enfoque: se destaca el empleo de multiples recursos y actividades para el logro
de los objetivos propuestos, la mayoria, adaptadas de la formacion presencial, lo
que coincide con el hallazgo de las investigadoras Delgado y Solano (2009),
quienes estiman que las estrategias que han utilizado los docentes en la
formacidn presencial, son adaptables a las herramientas y recursos que ofrecen
los sistemas CMS, variando mayormente el rol que debe asumir el tutor.
Asimismo, se comenta acerca del papel de la motivacion en el desarrollo de las
actividades para atraer y mantener el interés de los estudiantes, siendo un
elemento deseable la alta interactividad (Pefalosa y Castafieda, 2008).

Cabe destacar que las diferentes fuentes estudiadas, destacan el uso de elementos
del modelo cognitivo de aprendizaje, el cual es coherente con el enfoque de auto
aprendizaje, y del modelo constructivista en el disefio de procesos formativos
orientados al desarrollo de competencias (Pefialosa y Castafieda, 2008; Zapata,

2010).
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c. Estrategias, técnicas y actividades: destaca en primera instancia el
reconocimiento de la diferencia entre el disefio curricular y el planteamiento
didactico, también denominado estrategia de ensefianza-aprendizaje,
metodologia did4ctica, entre otras formas. Si bien, el disefio de estrategias,
técnicas y actividades corresponde al segundo de estos constructos segun
diversos investigadores (Catalano, Avolio y Sladogna, 2004), es importante
destacar el aporte que en términos de disefio curricular recopila la presente
investigacion.

o Disefio curricular: se refleja la carencia de un modelo general de
referencia, no obstante los diversos investigadores consultados
coinciden de manera muy uniforme, en el sefialamiento de una serie
de elementos basicos que se exponen a continuacion de manera
integrada (Schmal y Ruiz-Tagle, 2008; Mertens, 2002; Inciarte, 2009;
Tardif, 2003; Catalano, Avolio y Sladogna, 2004).

1. Identificacién de la competencia que se pretende desarrollar,
asociada al perfil profesional especifico

2. Normalizacion o descripcion de la competencia de acuerdo a
indicadores de desempefio, lo que significa ademas la
determinacion del grado de desarrollo esperado al final de la
formacion

3. Elaboracion de la estrategia general de formacion (introduccion,

objetivos, duracion)
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4. Realizacion del disefio modular (elaboracién de la secuencia
didactica a partir de los contenidos)
5. Determinacién de las modalidades de evaluacion
Cabe destacar que se plantean ademas, una serie de recomendaciones al
respecto, las cuales se plantean a continuacion:

= Se destaca como eje de formacion las capacidades del sujeto,
de modo que de ahi parte toda experiencia de aprendizaje,
considerando el bagaje que ya se trae en funcion de lo que se
desea adquirir (Dra. Ruiz).

= Los objetivos generales se deben establecer con base en las
capacidades que se pretenden desarrollar durante el proceso
formativo de acuerdo a lo establecido en la norma de
competencia y las caracteristicas del rol profesional. Estos
constituyen los criterios para la evaluacion y la acreditacion de
los aprendizajes alcanzados (Catalano, Avolio y Sladogna,
2004)

= Laestructura modular es caracteristica y esencial en este rol
de formacidn. Se considera que cada unidad medible de la
competencia debe constituir un modulo especifico (Schmal y
Ruiz-Tagle, 2008), lo que permite utilizar metodologias
diversas acordes con los objetivos en cada caso y con la

generalidad del curso (Buzon, 2005).
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= En cuanto al disefio de una estrategia general de formacion,
Mertens (2002) plantea que el curriculo debe estar centrado en
la practica de modo que garantice que los aprendizajes puedan
ser extrapolados a la organizacion, de modo que se debe pasar
del conocimiento teodrico al conocimiento basado en
resolucién de problemas.

= El Gltimo autor citado ademas puntualiza que el modelo
empleado debe tener un impacto tanto en el aprendizaje como
en la motivacion de las personas participantes para resultar
emocionalmente significativo, por lo que sugiere la
conjugacion de mecanismos formales (objetivos, evidencias,
etc) e informales (ausencia de horarios, etc.).

o0 Planeamiento didactico: se define éste como el conjunto de
estrategias de ensefianza — aprendizaje, técnicas y actividades
disefiadas en funcion de las decisiones tomadas en el disefio
curricular, asi como la estructura modular de modo que consiste en el
planeamiento de técnicas y actividades para el desarrollo de cada
mddulo (Catalano, Avolio y Sladogna, 2004).

0 Por su parte, la Dra. Ruiz (2009), establece que el planeamiento
didactico debe contemplar los siguientes aspectos:

= Objetivos de aprendizaje en términos de capacidades a
desarrollar

=  Contenidos
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= Actividades

= Medio

= Evaluacién
Lo anterior en un esquema general de trabajo que implica las siguientes
fases:

= Apertura: que a su vez incluye, activacion de conocimiento

previo, ensefianza directa y actividades de autorregulacion
= Desarrollo: caracterizado por introduccion y practica guiada
= Cierre: refiere a la posibilidad de practica general con
situaciones autébnomas, no controladas o previstas

El planeamiento didactico contempla la propuesta de una estrategia (que
puede estar sugerida desde el disefio curricular), la seleccién de la técnica
o0 el conjunto de ellas que corresponden con la estrategia y la
especificacion de las actividades requeridas.
Una estrategia, con base en lo planteado por el Instituto Tecnolégico de
Monterrey, refiere al conjunto de procedimientos y técnicas a emplear,
por ejemplo, aprendizaje colaborativo, para facilitar la actividad cognitiva
del estudiante, lo que se conoce como estrategia de ensefianza, segun
Delgado y Solano (2009). Las acciones que realiza el estudiante para
lograr un aprendizaje significativo a traves de las técnicas y actividades

sugeridas, constituyen la estrategia de aprendizaje.
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En la préctica, la estrategia didactica contempla ambas en forma integrada
en tanto, en el marco de un proceso formativo, no se puede separar una
actividad de la otra.
Al respecto, Delgado y Solano (2009) identifican en su investigacion
sobre estrategias didacticas creativas en entornos virtuales de aprendizaje,
las siguientes:
i. Estrategias centradas en la individualizacion de la ensefianza.
ii. Estrategias para la ensefianza en grupo, centradas en la
presentacion de informacion y la colaboracion.
iii. Estrategias centradas en el trabajo colaborativo.
En cuanto atécnicas de formacion de competencias, en forma coherente
con el planteamiento anterior, el ITESM identifica aquellas que se
orientan al auto aprendizaje, al aprendizaje interactivo y al aprendizaje
por la participacion en un grupo de forma colaborativa.
Con respecto a cudles estrategias y técnicas favorecen mayormente los
procesos formativos por competencias, los resultados enfatizan en el éxito
de précticas orientadas a propiciar la metacognicion, el auto aprendizaje
(investigacion, ensayo, etc.), y la resolucion de problemas y casos.
Las actividades estarian basadas en acciones especificas que se requieren
realizar de acuerdo con la técnica seleccionada.
d. Evaluacion: en cuanto a este apartado, los expertos estiman de gran importancia
la evaluacion de desempefio para corroborar los aprendizajes logrados en la

ejecucidn practica de las funciones propias del puesto.
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Ello coincide con el planteamiento de Rodriguez (2006), quien asegura que en el
proceso formativo, no se puede aislar la competencia de la realidad a la que
subyace, de modo que toda estrategia se debe planificar en el marco de un
programa mas amplio donde adquieran sentido segun el contexto o necesidad
determinada. De acuerdo con lo estimado por los expertos, se podria inferir que
este marco de referencia en el &mbito organizacional integraria el perfil de
entrada a la institucion, el desempefio actual, el desempefio deseado v el
programa formativo para lograrlo.

No obstante, la evaluacién de desempefio no exime la necesidad de que los
cursos cuenten con mecanismos de evaluacion formativa. Como herramientas
orientadas a este propdsito, Gonzalez, Hipolito y Ramirez (2009), destacan en su
estudio el uso de debates en foros, elaboracién de ensayos, desarrollo de trabajos
colaborativos, disefio de mapas conceptuales, entre otros. Zapata (2010), por su
parte, propone el desarrollo de actividades de evaluacion basadas en la ejecucion
practica de las competencias adquiridas. Boronat (2008), plantea en su informe la
importancia de combinar diversas formas de evaluacion al principio, durante y al
final de la jornada, lo que puede impactar positivamente en el desempefio del
participante.

Por su parte, Pefialosa y Castafieda (2008), sugiere la inclusion de ejercicios de
analisis cognitivo al inicio de los cursos que permitan evocar y valorar

conocimientos previos.
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3.

Otro aspecto que se plantea como indispensable, segln las conclusiones de
Gonzélez, Hipdlito y Ramirez (2009), es el establecimiento de rubricas de
evaluacion especificas para cada caso, que contemplen criterios de calidad.
Zapata (2010), refuerza esta idea al considerar como esenciales los criterios de
significado y relevancia de los aportes de los estudiantes, y no asi, el nimero de
aportaciones.

Por su parte, Rodriguez (2006), comenta que el modelo de evaluacion a
emplearse en la formacion por competencias debe orientarse a comprobar el
dominio, por parte del estudiante, de cuatro &reas relacionadas con la
competencia: saber, saber cémo, hacer, mostrar como.

Finalmente, se destaca el aporte de la Dra. Ruiz (2011), en este sentido, quién
sostiene que el fin de la formacion por competencias se debe orientar a la
“generacion de capacidades que permiten a los sujetos la adaptacion al cambio,
el desarrollo cognitivo y socio afectivo, la comprensién y solucion de situaciones
cada vez mas complejas mediante la combinacion de conocimientos tedricos,
practicos, experiencias y conductas”.

De modo que, la certificacion de una competencia se logra cuando el estudiante
puede demostrar su uso fuera de un ambiente controlado, donde las condiciones
varian imprevisiblemente o bien, son cada vez mas complejas.

SHIFT: esta categoria retine informacion relevante sobre la plataforma en estudio
obtenida a partir de la revision de documentacion oficial de la empresa creadora
de la misma, asi como del cuestionario a expertos en el uso de la herramienta. La

informacidn se centra en cuatro aspectos: caracteristicas generales, enfoque
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a.

pedagogico, posibilidades de aplicacion en lo referente a capacitacion por
competencias y limitaciones a considerar. A continuacion se describe cada uno
de estos aspectos:

Caracteristicas: SH!FT es una herramienta de autoria de eLearning que prioriza
la rapidez y facilidad de instalacion asi como el facil uso por parte de los
estudiantes, brindando resultados efectivos en la capacitacion de las personas.
Esta herramienta se visualiza como un ecosistema de capacitacién multimedia
que ofrece todas las herramientas necesarias a un disefiador instruccional para
construir un curso de capacitacién interactivo rico en recursos, de manera
sencilla y eficaz mediante su gran variedad de plantillas, sin necesidad de invertir
grandes costos.

Dentro de sus caracteristicas mas atractivas destaca el hecho de que los recursos
que ofrece esta herramienta han sido conceptualizados por expertos en disefio
instruccional combinando investigacion y experiencia a la luz de las necesidades
de sus clientes.

Estos recursos se describen en el apartado sobre SH!FT incluido en el marco
tedrico de la presente investigacion

Enfoque pedagogico: si bien, la construccién de SH!FT no se fundamenta en un
enfoque psicopedagdgico particular, los expertos consultados consideran que
fomenta el aprendizaje constructivista en tanto permite a los usuarios o
estudiantes crear conocimiento a partir de sus experiencias, utilizando los

distintos recursos que ofrece.
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C.

El aprendizaje colaborativo, por su parte, se ve favorecido con la capacidad de
SHIFT para ser integrado a diversas plataformas de aprendizaje (LMS)
explotando paralelamente los recursos para la integracién e interaccion grupal
que ofrecen estas. Asimismo, permite la potenciacion de la actividad cognitiva
del estudiante. No obstante, en general esto depende de la planeacion curricular y
didactica que se haga.

Aplicacion: la propuesta de SH!FT es que se creen cursos o productos e-
Learning que respondan a un objetivo de desempefio. En la mayoria de los casos,
este objetivo se centra en mejorar competencias de los colaboradores de modo
gue se aumenten o creen nuevas habilidades y/o conocimientos.

Una vez que se tiene claro cuales competencias se desean trabajar, SHIFT
dispone de diferentes recursos al servicio de la estrategia de ensefianza-
aprendizaje ideada por el disefiador instruccional, a desarrollar en el marco de
una estructura modular segmentada en unidades o secciones de aprendizaje.
Ademas, ofrece templates o plantillas que permiten el desarrollo de la
informacidn a través de juegos y ejercicios, de modo que el resultado de un curso
depende de la calidad del disefio y sus contenidos. La parte grafica esta
asegurada por la herramienta.

Limitaciones: con respecto a sus limitaciones, estas se agrupan en dos niveles.
Las limitaciones correspondientes a la rigidez o carencias de la herramienta en
cuando a algunos de los recursos que posee Y las limitaciones relacionadas con la
posibilidad de manipulacion de dichos recursos a nivel técnico, con el fin de

modificarlos o mejorarlos.
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4.2. Disefio de tutorial

Con base en los resultados descritos, se plantea el disefio del tutorial interactivo
de apoyo, producto de la investigacion realizada. Considerando que, no se trata del
disefio de un curso tal cual, ni tiene como objetivo el desarrollo de competencias en los
usuarios del mismo, no se atiende en este disefio, un modelo que se corresponda con tal
objetivo.

Por el contrario, fiel a su proposito, se desarrolla la siguiente propuesta
considerando los elementos desatacados por el Dr. Pere Marques Graells (1999), lectura
de base en el curso de “Disefio de materiales multimedia de aprendizaje”, de la maestria

a la que se circunscribe este proyecto.

4.2.1. Aspectos estructurales

Tematica
Capacitacion en competencias a través de e-Learning, en el contexto del Poder

Judicial de Costa Rica

Contexto educativo y usuarios
El material serd utilizado por personal dedicado a la produccién de cursos
virtuales institucionales. Su formacidn y experiencia varia, siendo que la mayoria no

tienen conocimientos amplios en lo referente a formacién por competencias.
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No obstante, se dedican a la produccion de cursos de autoaprendizaje, entendidos
estos, como materiales autosuficientes sin apoyo tutorial, a través de la herramienta
SHIFT creada por la empresa Aura Interactiva. Los cursos son almacenados en la
plataforma CAPACITATE, entorno virtual creado en Moodle para el alojamiento y
administracién de cursos, disponible en la Intranet del Poder Judicial.

El personal en mencion, ha sido capacitado en su mayoria en el uso de SH!FT, de
modo que se tiene un amplio conocimiento de la herramienta.

Asimismo, se cuenta con personal capacitado en disefio instruccional y
curricular, administracion educativa y disefio gréafico.

Si bien se disefia el presente material como apoyo en la gestion de cursos por
competencias, los resultados de la investigacion realizada, lo visualizan dentro de un
programa mas amplio de formacion que provea a los usuarios la base tedrico- practica
necesaria para disefiar verdaderos programas de capacitacion orientados al desarrollo y/o
fortalecimiento de competencias. Dicho planteamiento, se elabora como insumo
adicional y se somete a consideracion de los interesados su eventual desarrollo.

Finalmente, cabe destacar que el presente planteamiento corresponde al disefio de

un material de apoyo y no asi un curso formal de participacion y/o aprovechamiento.

Objetivos
Objetivo General
Presentar en forma préactica estrategias y técnicas para optimizar el uso de SH!'FT
de cara al disefio de objetos de aprendizaje multimedia, orientados al desarrollo de

competencias, en el contexto del Poder Judicial de Costa Rica.
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Objetivos de aprendizaje

Al concluir el tutorial, las personas usuarias estaran en capacidad de:

- Identificar en qué consiste el disefio curricular, sus fases y principales
recomendaciones

- Determinar en qué consiste el planeamiento didactico, sus fases y principales
recomendaciones

- ldentificar los recursos en SH!FT que favorecen el desarrollo de estrategias,
técnicas y actividades didacticas orientadas al desarrollo de competencias

- Enunciar recomendaciones generales a considerar en el disefio de la

evaluacion

Contenidos.
En forma consecuente con los objetivos de aprendizaje planteados, se propone la
siguiente estructura de contenidos:

Modulo 1. Introduccién
Unidad 1.1. Marco general de referencia

Modulo 2. Disefio curricular
Unidad 2.1. Qué sabe sobre el tema
Unidad 2.2. Caracteristicas generales del disefio curricular
Unidad 2.3. Estructura modular
Unidad 2.4. Qué ha aprendido

Maddulo 3. Planeamiento didactico

Unidad 3.1. Qué sabe sobre el tema
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Unidad 3.2. Generalidades
Unidad 3.3. Qué ha aprendido
Maddulo 4. Estrategias, técnicas y actividades didacticas
Unidad 4.1. Qué sabe sobre el tema
Unidad 4.2. Autoaprendizaje
Unidad 4.3. Metacognicion
Unidad 4.4. Resolucion de problemas
Unidad 4.5. Seleccion de técnicas
Unidad 4.6. Qué ha aprendido
Madulo 5. Evaluacion
Unidad 5.1. Recomendaciones generales
Madulo 6. Referencias

Unidad 6.1. Referencias

Cada mddulo responde a objetivos de aprendizaje especificos, tal como se
muestra en la siguiente tabla.

Tabla 11
Obijetivos por médulo

Sub categoria Contenido

M@ddulo 1. Introduccion -

Médulo 2. Disefio curricular Identificar en qué consiste el disefio curricular, sus fases y principales
recomendaciones

Médulo 3. Planeamiento Determinar en qué consiste el planeamiento didactico, sus fases y

didactico principales recomendaciones

Mdédulo 4. Estrategias, técnicasy  Identificar los recursos en SH!FT que favorecen el desarrollo de

actividades didacticas estrategias, técnicas y actividades didacticas orientadas al desarrollo de
competencias

Médulo 5. Evaluacion Enunciar recomendaciones generales a considerar en el disefio de la
evaluacion
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Cabe destacar que los contenidos elegidos han sido organizados en forma l6gica
e inductiva, desde lo general a lo especifico. De esta manera se prevé que los
participantes conozcan inicialmente algunos conceptos basicos, que les permitan
asimilar con mayor facilidad los contenidos restantes.

Se incluye ademas, un primer médulo introductorio, en el cual se presenta de
manera general el contexto en el que se desarrolla la propuesta, asi como algunos

conceptos como por ejemplo: competencias, formacion por competencias, entre otros.

4.2.2. Aspectos pedagogicos

Enfoque pedagdgico y estrategias didacticas

En forma coherente con el modelo de capacitacion virtual que prevalece en el
contexto donde serd implementado el material disefiado, se plantea este, en el marco de
un proceso de autoaprendizaje o aprendizaje autodirigido.

De acuerdo con Barbera y Rochera (2008, p. 179), el aprendizaje autodirigido se
define como “aquel que se orienta hacia un objetivo y esfuerzo sostenido en el tiempo
por el propio aprendiz, quien es capaz de planificar, desarrollar y regular su propio
proceso de aprendizaje, utilizando para ello los recursos més adecuados a su alcance”.
Las mismas autoras, sefialan que este tipo de procesos se sirven del uso de materiales
“autosuficientes”, los cuales “contienen toda la informacion, secuencias y procesos

necesarios para aprender un contenido especifico” (p. 180).
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En el contexto particular que nos ocupa, se propone el desarrollo de un material
capaz de orientar y sostener la actividad metal del usuario a través de estrategias y
recursos diversos.

Siendo que, en este esquema de formacion el centro de atencion es la actividad
cognitiva del estudiante con relacion a los contenidos de aprendizaje (Barbera y
Rochera, 2008), se plantea el uso del enfoque cognoscitivo como el modelo pedagdgico
base en el que se disefiaran las estrategias de ensefianza — aprendizaje. En este sentido se
plantea considerar los siguientes aspectos:

- Inclusién de una guia general para el participante al inicio del material.

- Disefio de una estructura modular, seccionada en unidades de aprendizaje.

Con lo que ademas, se pretende otorgar mayor fluidez al material y propiciar
una mejor ubicacion de los contenidos por parte del estudiante segun sus
propias necesidades de aprendizaje.

- Desarrollo de ejercicios de autoevaluacion al inicio de cada unidad de
aprendizaje con el fin de evocar conocimientos previos y propiciar la
autoconciencia del nivel de dominio de los contenidos a trabajar. Esto a su
vez, contribuye con el establecimiento de un punto de partida o base en torno
al que se interpretaran y asimilaran los nuevos conocimientos.

- llustracién del contenido mediante ejemplos, casos, ejercicios y
cuestionamientos directamente vinculados con la experiencia de trabajo de

los colaboradores y colaboradoras meta de este curso.
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- Inclusién de ejercicios de autoevaluacion al finalizar cada tematica, de modo
que se posibilite al usuario visualizar su progreso mediante el contraste entre
sus conocimientos actuales y los contenidos que se le presentan.

- Inclusién de un glosario con términos generales que se utilizan a lo largo del

curso y que son propios de la jerga administrativa.

Capacidad de motivacién
Con el fin de incentivar el uso del material, se tomaran en cuenta los siguientes
aspectos:
1. Uso de lenguaje inclusivo (tenemos, haremos, hicimos, vamos, etc.)
2. Estructura modular que permite al usuario administrar el uso del material de
acuerdo con sus necesidades.
3. Presentacion de contenidos mediante recursos diversos y estimulantes,
graficamente atractivos, no saturados con texto. Ver propuesta grafica anexa.
4. Inclusion de recursos de apoyo variados que los usuarios puedan consultar para
enriguecer su conocimiento sobre el tema
Cabe destacar con respecto a este punto, que la categorizacién del material como
multimedia supone a priori la combinacién de diversos elementos que favorecen este
aspecto, como lo son audio, imagen y texto, en un contexto interactivo altamente

estimulante.
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Evaluacion
Dado que el material propuesto pretende funcionar como un manual de apoyo a
la gestion de la poblacién meta, disponible siempre que se requiera, no se plantea incluir
una evaluacion formal de los aprendizajes logrados. No obstante, cabe considerar que
los usuarios contaran con retroalimentacion suficiente de su progreso y/o dominio de los

contenidos mediante ejercicios practicos de caracter formativo.

4.2.3. Aspectos funcionales

Recursos

El desarrollo del material se llevara a cabo utilizando la herramienta SHIFT y
sera albergado dentro de la plataforma Moodle, lo que permitira combinar distintos
elementos (objetos de aprendizaje, documentos, hipervinculos, etc.) y aportar dinamismo

al producto.

Facilidad de uso

Tal como se expuso en el apartado anterior, el material planteado sera construido
con herramientas sumamente intuitivas, asi como ampliamente conocidas por las

personas usuarias del material, lo que facilita su uso.
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Autonomia y control del usuario
Como se menciond en el apartado referente a motivacion, la estructura modular
permite al usuario administrar su propio proceso de acuerdo con sus necesidades y ritmo

personales, favoreciendo un mayor control respecto al propio avance.

4.2.4. Aspecto gréafico

Se plantea el uso de colores no tradicionales en el marco institucional, que al
mismo tiempo transmitan frescura y novedad e inviten a la relajacion, de modo que la
consulta del material transcurra en un ambiente grafico confortante que favorezca la
apertura por parte del usuario.

Con base en este argumento, se estima que un color a fin es el verde. Se
selecciona para este caso, la siguiente tonalidad. R: 149/ G: 176/ B: 69 6 #95B045.

Se procura la transmision de esta postura desde el primer contacto con el
material, por lo que se plantea el uso de los siguientes disefios a nivel de menu y barra de

navegacion:

Course title Course title

r.l::..:l._les !IA:QHFCI!M ﬂ 0."., 0._ o‘..... e;—- G-—o__ -

Tituko de Secckn

200

Figura 1. Men( y navegador del tutorial. (Elaborada por la autora con la herramienta SH!FT).

107



Ambos forman parte del stock de plantillas de men( y barra de navegacion que
ofrece la herramienta SH!FT. Su afinidad con el color establecido de base es
fundamental en la escogencia de ambas plantillas.

El elemento més sobresaliente en este caso, es el menu, cuya seleccion, ademas
de los argumentos expuestos, atiende a las siguientes razones:

1. Imagen de personas de apariencia hispana a fin a la poblacién meta, por lo que
favorece su identificacion con el material

2. Combinacion de colores intensos que transmiten energia

3. Incorporacién del elemento tecnoldgico de primer momento, a saber, la
computadora

4. Utilizacion de ondas en el fondo y atenuaciones del color base que le otorgan
suavidad y amigabilidad

Considerando como base del disefio restante, los elementos anteriores, se

establecen los siguientes parametros:

Interfaz  Seleccionar
Color de interfaz A
Color de titulos de '3.‘.

pantallas

Color titulo menu auto  [0x000000 ..'..
Color texto normal 0x003366 '"

menu auto
Color texto resaltado 0xff6600 J '"
menu auto

Color ventana info OxFFFFFF &
Color de marcas 0xFFO000 ifa

Figura 2. Parametros de configuracion del tutorial. (Elaborada por la autora con la herramienta SH!FT).
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En cuanto al uso de imagenes, se plantea la combinacién de fotografia y
caricatura. En el caso de la fotografia, se mantendra unidad con la propuesta en el mend.

Con respecto a las caricaturas, se propone el uso de vectores similares de color
uniforme, que no compitan en color y disefio con el resto del material. Al respecto, se

plantea el uso de figuras como las siguientes:

® [ X -

Figura 3. Estilo de imagen.

Dichas figuras se utilizan en asocio a la presentacion de ideas clave,
recomendaciones o0 consejos u otros aspectos que cumplan la funcién de sintetizar y/o
enfatizar contenido relevante. De esta manera, se prevé fortalecer la conexion entre
dicho contenido y una imagen mental facil de recordar. En el apéndice 11 se presentan

algunas imagenes del tutorial.
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Capitulo 5. Conclusiones y recomendaciones

En este capitulo se presentan las conclusiones y recomendaciones de la
investigacion efectuada. La primera parte, sobre conclusiones, contiene un resumen
puntual de los principales hallazgos realizados en funcidn de cada objetivo especifico,
para finalizar con la respuesta al problema de investigacion planteado en el capitulo 1.
La segunda parte, sobre recomendaciones, plantea tanto nuevas preguntas de
investigacion como sugerencias por considerar en el contexto especifico donde se

desarrolla la investigacion, en lo referente a capacitacion por competencias.

5.1. Resumen de hallazgos

En relacion con el objetivo 1, sobre las caracteristicas y alcances del proceso de
formacion, destaca la delimitacion del alcance del enfoque de capacitacion virtual
utilizado actualmente por el Subproceso de Capacitacion, el cual se basa en
autoaprendizaje sin apoyo tutorial ni actividad cooperativa.

De acuerdo con los resultados recabados, el alcance de este modelo en la
capacitacion por competencias propiamente, se ve reducido a la funcién de apoyo en el
aprendizaje y estandarizacion de conceptos. Al respecto, es importante considerar que el
desarrollo de conocimientos disciplinarios constituye la base cognitiva de la
competencia, de modo que no se resta valor a esta modalidad de e-Learning, por el

contrario, se fortalece en la clarificacion de su alcance.
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Asi, los cursos enfocados de esta manera constituyen excelentes recursos en la
fase de apertura del proceso formativo, la cual se orienta a la activacion de conocimiento
previo, ensefianza directa o imparticion de contenido y autorregulacion.

La comprensidn de este aspecto es vital por cuanto contribuye a delimitar el
alcance de las estrategias, técnicas y actividades sugeridas en el material de apoyo
construido como producto de esta investigacion.

Asimismo, lo expuesto lleva a considerar los resultados en relacion con el
objetivo dos sobre la identificacion de los elementos didacticos (métodos y estrategias)
que facilitan el desarrollo de competencias profesionales a través de e-Learning.

Al respecto, destaca que no existe un enfoque o modelo didactico predominante
en la capacitacion virtual por competencias. Se favorece la integracion armoniosa de
diversos elementos provenientes de las teorias cognitivas y constructivistas del
aprendizaje principalmente, de acuerdo con el fin perseguido y coherentemente
alineadas.

En cuanto a estrategias, técnicas y actividades, se destaca la eficacia de los
procesos de aprendizaje que se orientan a fortalecer la metacognicion, el auto
aprendizaje acompafiado y la resolucién de problemas.

Asimismo, se identifican algunas propuestas base para el desarrollo del disefio
curricular del proceso formativo orientado a competencias, asi como para el
planteamiento didactico, siendo la estructura modular un aspecto fundamentalmente

caracteristico de la formacion por competencias.
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No obstante, cabe aclarar que gran parte de los insumos recopilados, en lo
referente a estos aspectos, hace referencia a formacion presencial y combinada,
reforzandose asi el planteamiento inicial respecto al alcance del enfoque utilizado
actualmente en el contexto donde se desarrolla esta investigacion.

Por otra parte, en relacion con el mismo objetivo, se destaca el relevante papel de
la evaluacion en los procesos formativos orientados al desarrollo de competencias. En
este sentido, se identifican dos momentos clave de la evaluacion: la evaluacién
formativa durante el proceso de capacitacion y la evaluacién de desempefio para
corroborar que la competencia es empleada en el desarrollo del trabajo y se sostiene en
el tiempo.

En ambos casos, se concluye que es esencial la posibilidad de comprobar tanto si
el estudiante sabe (a nivel de contenido) como si puede hacer (a nivel préactico) en
contextos no controlados, donde las condiciones pueden variar de manera imprevisible.

A la luz de estos argumentos, impresiona que la evaluacion es quiza uno de los
puntos mas criticos en el caso de e-Learning por auto aprendizaje sin apoyo tutorial en
lo que respecta a desarrollo de competencias.

Lo anterior, por cuanto en este escenario es posible a través de ejercicios
variados, propiciar la reflexion y corroborar el empleo de los aprendizajes en situaciones
hipotéticas especificas, de modo que podria inclusive lograrse la automatizacion de
algunas habilidades. No obstante, no es posible determinar cuél es el desempefio de los
estudiantes fuera de un ambiente controlado.

En relacion con el tercer objetivo, sobre los recursos didacticos que ofrece

SHIFT, destaca la capacidad de la herramienta para propiciar experiencias de
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aprendizaje significativas, organizadas en mddulos de aprendizaje que integran
reflexién, contenido y practica dosificando su entrega en pequefias unidades de
aprendizaje que, al mismo tiempo, contemplan elementos de disefio, variedad e
interactividad para sostener la motivacion de la persona estudiante.

Ello invita a considerar que, dentro de los alcances establecidos para el enfoque
de formacion virtual utilizado en el Subproceso de Gestién de la Capacitacion, el
modelo SH!FT es suficiente.

No obstante, en un proceso formativo orientado al desarrollo de competencias es
necesaria la integracion de esta herramienta con otras o bien, en plataformas de
administracion de contenidos que posibiliten el trabajo colaborativo y el
acompafiamiento tutorial en un modelo de formacidn disefiado intencionalmente para el
desarrollo de competencias profesionales que ademas integre la comprobacion
presencial del desemperio.

Asi, el éxito del proceso depende mayormente de la calidad del disefio curricular
y del planeamiento didactico. En este sentido, destaca el importante papel de la
creatividad y de la intencion, en la seleccion y empleo de los recursos que ofrece tanto la
herramienta en estudio como otros que se sumen a este proceso ya sea a nivel presencial
o virtual.

Con base en lo expuesto hasta aqui, en respuesta al problema de investigacion
planteado: “¢Como utilizar la herramienta SH!FT a nivel didactico, en el disefio de
objetos de aprendizaje multimedia orientados al desarrollo de competencias laborales en
el contexto del Subproceso de Gestion de la Capacitacion del Departamento de Personal

del Poder Judicial de Costa Rica?”
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Se estima que si bien el modelo de capacitacion virtual empleado actualmente
por el Subproceso de Capacitacion no alcanza a desarrollar competencias, es posible
potenciar su funcionalidad como parte de un proceso de mayor alcance, a partir de la
optimizacién del uso de la herramienta.

Lo anterior, mediante la incorporacion de algunas recomendaciones derivadas de
la formacién por competencias en general, relacionadas con el disefio curricular, el
planteamiento didactico y la seleccion de técnicas y actividades orientadas a promover la
metacognicion, el autoaprendizaje y la resolucién de problemas.

Las caracteristicas de la herramienta y los recursos que posee, facilitan el
desarrollo de técnicas y actividades segun lo expuesto, siendo que la clave para su éxito
estriba en un disefio creativo e intencional del curso en su totalidad. Claro est4,
considerando el alcance planteado al inicio de este capitulo — en respuesta al primer
objetivo de investigacion —. Dicho alcance se hace visible a través del planteamiento
claro y consiente de los objetivos del curso.

Con base en las conclusiones planteadas se atendio el objetivo final de la
investigacion a saber, el disefio de un tutorial interactivo donde se ejemplifica el empleo
de los métodos y estrategias identificadas para el desarrollo de objetos de aprendizaje
multimedia orientados al desarrollo de competencias, utilizando la herramienta SH!FT.
El desarrollo de este material contemplé las recomendaciones derivadas del estudio
realizado por lo que tiene como objetivo: presentar en forma practica estrategias y
técnicas para optimizar el uso de SH!FT de cara al disefio de objetos de aprendizaje
multimedia, orientados al desarrollo de competencias en el contexto del Poder Judicial

de Costa Rica.
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Cabe destacar que, de acuerdo con los resultados obtenidos, el tutorial
desarrollado parte de la consideracion de que las necesidades de la poblacion meta,
respecto a la formacidn por competencias, demandan un proceso de formacién mas
integral. De modo que el material de apoyo disefiado configura inicamente una parte de
este proceso.

No obstante, la primera mesa de trabajo, realizada con el fin de revisar el tutorial
creado, permite concluir que si bien el tutorial no satisface por entero las necesidades de
capacitacion identificadas, constituye un primer paso en la etapa de exploracion y
transicion que inicia el Subproceso de Capacitacion de cara a su integracion en el
modelo de gestién por competencias.

Asimismo, el tutorial como herramienta de apoyo facilita el dimensionamiento
del aporte de la virtualidad al proceso de formacion por competencias. Se destaca,
ademas, la congruencia del material con el contexto en estudio y la aplicabilidad de este.

Respecto al Gltimo punto comentado, se plantea la necesidad de probar las
recomendaciones sugeridas en dicho material.

Finalmente, se rescata la practicidad del tutorial y la capacidad para sostener el
interés en los contenidos en los usuarios. No obstante, al respecto se plantean a manera
de mejoras, la necesidad de trabajar algunos contenidos presentados en lecturas de modo

mas dindmico, a través de videos principalmente.
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5.2. Recomendaciones

Con base en las conclusiones planteadas, se establecen las siguientes

recomendaciones:

Al ser la formacion por competencias un tema nuevo para la poblacién meta
de la investigacion, es necesario propiciar una amplia formacion sobre el
tema que le permita al personal adquirir los conocimientos necesarios para
trabajar el tema en forma alineada al resto de los esfuerzos que se estan
gestando desde los diferentes Subprocesos del Departamento de Gestion
Humana en relacion a la gestién por competencias, del recurso humano.
Aunado a ello, es necesario propiciar en la poblacion meta el desarrollo de las
competencias didacticas necesarias para implementar procesos formativos
orientados al desarrollo de competencias. Al respecto, surgen como nuevas
preguntas de investigacion las siguientes:

0 ¢Cuales son las competencias didacticas que requiere el personal
encargado del desarrollo de cursos virtuales, para la implementacién
de procesos formativos orientados al desarrollo de competencias?

o En funcion de las competencias identificadas, ¢cuales son las
necesidades de capacitacion del personal en mencion?

Asimismo, se sugiere la apertura de espacios para la discusion de alternativas
de capacitacion afines al enfoque de gestién por competencias, que permitan
al Subproceso renovar y, sobre todo, enriquecer su propuesta de cara al

cambio de modelo de gestién humana que esta siendo impulsado por el
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Departamento en su globalidad. Esto en razon de idear alternativas
complementarias al modelo virtual.

En esta misma linea de pensamiento, los resultados de la investigacion
revelan la necesidad de revisar y reforzar el modelo de capacitacion virtual
propiamente con medidas que permitan el acompariamiento tutorial y el
trabajo colaborativo a fin de impulsar desde este una formacion realmente
orientada al desarrollo de competencias, claro est, en el entendido de que la
formacidn virtual constituye una parte del proceso y no su totalidad.

La modalidad de aprendizaje combinado (b-Learning) resulta una opcién
atractiva por considerar por el Subproceso, en tanto posibilita la combinacion
de la virtualidad, en el marco del modelo empleado actualmente, con la
formacidn presencial y, particularmente, la evaluacion in situ.

En cualquiera de los casos, es de vital relevancia que el disefio de los cursos
incorpore la intencionalidad en el desarrollo de competencias. Es decir, dé
una orientacion clara y objetiva hacia este proposito.

Lo anterior, lleva a considerar la relevancia del disefio para el logro de los
objetivos. Al respecto se sugiere implementar las recomendaciones
propuestas en el tutorial de apoyo disefiado, asi como otras derivadas de la
reflexion, en tanto permiten a las y los disefiadores instruccionales orientar
consiente y objetivamente el proceso formativo hacia el desarrollo de

competencias.
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Por lo anterior se plantea como una segunda fase de la presente investigacion
el desarrollo de un curso de acuerdo con las recomendaciones derivadas de la
misma, a fin de determinar su impacto.

- Eluso de SH!FT, como herramienta para el disefio de objetos de aprendizaje
multimedia, se recomienda en forma combinada con otras herramientas que
favorezcan la interaccién entre personas (estudiantes y tutores), o bien, dentro
de plataformas que cuenten con los recursos necesarios para ello. Al respecto,
se destaca la ventaja que representa contar con la plataforma C@pacitate,
construida por el Subproceso de Capacitacion con base en Moodle, en tanto
cuenta con funcionalidades que posibilitan la interaccion con otros y el
acompafiamiento.

- Con respecto al tutorial disefiado, se asume como recomendacion la
incorporacion de mas recursos de video en sustitucion de algunas lecturas a

fin de otorgarle mayor dinamismo.

A manera de sintesis, los resultados obtenidos permiten dar respuesta al
problema de investigacion planteado, identificandose una serie de
recomendaciones puntuales respecto a como optimizar el uso de SH!FT en el
desarrollo de cursos virtuales como en apoyo a la formacién por competencias.
Asimismo, se establece el alcance de esta modalidad segun las caracteristicas que

reviste en el contexto en estudio.
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Los resultados se materializan en el desarrollo del tutorial de apoyo el cual
es validado en forma positiva por las personas consultadas en tanto resulta

aplicable a su contexto, al mismo tiempo que es claro, estructurado y consistente.
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Apéndices
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Encargada de la supervision pedagogica del Programa de Educacion Virtual del Depto. Gestion
de la Capacitacion del Poder Judicial.

Soluciones Interactivas en Multimedios S.A. (Aura Interactiva), 2005- 2009:

Auditora de Calidad de e-Learning

Responsable de certificar la calidad de los cursos. Correccion de estilo, revision de disefio
gréfico y disefio instruccional.

Colaboracion en la definicion de parametros de calidad tales como: lenguaje inclusivo, imagenes
graficas inclusivas, entre otros elementos, asi como en la implementacion de cursos y
capacitaciones en LMS —Moodle- Elaboracion de estrategias de aprendizaje y guias didacticas
para aprendizaje virtual. Transformacion de cursos presenciales en cursos en linea.

CENECOORP R.L, 2002-2005:

Asesora

Estudio sobre impacto de curso interactivo Cooperativismo para Nifios.

Elaboracion de guias didacticas “Cooperativismo para Nifios”, proyecto conjunto Departamento
Cooperativas Estudiantiles MEP — CENECOOP.

Responsable de coordinar con los proveedores la creacion de cursos e-Learning para ser
implementados en la plataforma open source de CENECOOP de acuerdo con los estandares
internacionales AICC, SCORM 1.2 y SCORM 3era Edicion.

1994 — 2005:

Profesora en diferentes entidades educativas: Colegio Universitario Boston, Universidad
Florencio del Castillo, Normandy High School Cleveland, Ohio. USA, Liceo Braulio Carrillo,
CTP Pacayas y Oreamuno.

Estudios Académicos:

Estudios en maestria en Tecnologia Educativa con acentuacion en capacitacion corporativa,
Universidad Virtual del Instituto Tecnologico de Monterrey.

Maestria en Administracion Educativa, Universidad Florencio del Castillo.

Bachillerato en Ciencias de la Educacion, Univ. Florencio del Castillo, con énfasis en | y 1l
Ciclo.
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Apéndice 2. Carta de autorizacion de trabajo — Poder Judicial

San José, Costa Rica. 2012,

A QUIEN INTERESE

Por este medio, expreso mi autorizacion para que Jeannette Duran Alemaén, cédula 1-1156 0291,
desarrolle su proyecto de investigacién para la obtencion del grado de Master en Tecnologia
Educativa con énfasis en Capacitacion Corporativa, en el Instituto Tecnologico de Monterrey,
Meéxico, Escuela de Graduados en Educacion; en el Subproceso de Gestion de la Capacitacion del
Departamento de Gestién Humana, en el Poder Judicial de Costa Rica.

Comprendo que el objetivo de dicha investigacion es: “describir los principales elementos
didacticos a considerar en el disefio de objetos de aprendizaje multimedia orientados al desarrollo
de competencias laborales, utilizando la herramienta SH!FT en el contexto del Subproceso de
Gestion de la Capacitacion del Departamento de Personal del Poder Judicial de Costa Rica.”

Declaro este proyecto de interés para ¢l Subproceso en cuestion por lo que manifiesto mi interés en
colaborar en el desarrollo del mismo, en el entendido de que:

g

2

w

No existe ningin riesgo fisico, psicologico o de cualquier otro tipo en relacién con la
participacion en esta investigacion.

No recibiré retribuciones materiales por mi participacion ni la de mis colaboradores, en la
investigacion. Tampoco recibiré créditos como autor intelectual en la presente investigacion.

Mi participacion es voluntaria.

No podré ser penalizado ni responsabilizado por los resultados de la investigacion ni las
consecuencias que de ella deriven.

Podré solicitar informacion acerca de la investigacion en cualquier momento de la misma.

ULTIMA LINEA

Waiman Hin Herrera 1A uE ;
Jefa T ™
Gestion de la Capacitacion [ Z
r ER g
Departamento de Personal [ ;—f{ gEEAC" TACION |/
Poder Judicial \}uﬁ GESTION /=
HUMANA f::-'
. Oy mﬂ“
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Apéndice 3. Consentimientos informados — Poder Judicial

CONSENTIMIENTO INFORMADO
INVESTIGADORA: Jeannette Duran Aleman.
PROPOSITO DE LA PARTICIPACION:

Recolectar la informacién necesaria para “describir los principales elementos didacticos a
considerar en el disefio de objetos de aprendizaje multimedia orientados al desarrollo de
competencias laborales, utilizando la herramienta SH!FT en el contexto del Subproceso de
Gestion de la Capacitacion del Departamento de Personal del Poder Judicial de Costa
Rica.”, objetivo general de estudio desarrollado por la investigadora para la obtencion del
grado de Master en Tecnologia Educativa con énfasis en capacitacion corporativa, en el
Instituto Tecnologico de Monterrey, México. Escuela de Graduados en Educacion.

ASPECTOS GENERALES

Antes de proceder a firmar el presente documento, usted debera conocer y consentir los
siguientes aspectos:

1. No existe ningan riesgo fisico, psicolégico o de cualquier otro tipo en relacion con su
participacion en esta investigacion.

2. Usted no recibira retribuciones materiales por su participacion en la investigacion.
Tampoco recibira créditos como autor intelectual en la presente investigacion.

3. Su participacion es voluntaria. Usted podra decidir no participar o bien no continuar
participando de la investigaciéon en el momento que desee. En ese caso, inicamente se
utilizara la informacién que haya brindado hasta el momento.

Si usted esta de acuerdo con lo expuesto, llene por favor, los siguientes espacios.

Yo (jJA\an ll W k’\ﬁ Yrera |, cédula ()94 § -559declaro que consiento mi
participacion en esta investigacion, de manera voluntaria, aceptando los términos antes
sefialados y entendiendo que en cualquier momento puedo retirarme de la misma, sin
ningin tipo de penalizacion ni responsabilidad. También declaro que se me ha informado
que puedo realizar preguntas o solicitar informacién acerca de la investigacién en cualquier
momento de la misma.

ULTIMA LINEA

Fieniide coni acuerdo, eldia 7 delmes O3 delafio 20172

H WAL u Jeannette Aleman.

Nombre: U)_O_M [

Firma: Firma:
Participante Investigador:
Céd. 1 -969 -S5¢ Céd.: 1115610291
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CONSENTIMIENTO INFORMADO
INVESTIGADORA: Jeannette Durdn Aleméan.
PROPOSITO DE LA PARTICIPACION:

Recolectar la informacion necesaria para “describir los principales elementos didacticos a
considerar en el disefio de objetos de aprendizaje multimedia orientados al desarrollo de
competencias laborales, utilizando la herramienta SH!FT en el contexto del Subproceso de
Gestion de la Capacitacién del Departamento de Personal del Poder Judicial de Costa
Rica.”, objetivo general de estudio desarrollado por la investigadora para la obtencion del
grado de Master en Tecnologia Educativa con énfasis en capacitacion corporativa, en el
Instituto Tecnologico de Monterrey, México. Escuela de Graduados en Educacién.

ASPECTOS GENERALES

Antes de proceder a firmar el presente documento, usted deberd conocer y consentir los
siguientes aspectos:

1. No existe ningln riesgo fisico, psicologico o de cualquier otro tipo en relacion con su
participacion en esta investigacion.
2. Usted no recibira retribuciones materiales por su participacion en la investigacion.
Tampoco recibird créditos como autor intelectual en la presente investigacion.
3. Su participacion es voluntaria. Usted podra decidir no participar o bien no continuar
* participando de la investigacion en el momento que desee. En ese caso, unicamente se
utilizara la informacion que haya brindado hasta el momento.

Si usted estd de acuerdo con lo expuesto, llene por favor, los siguientes espacios.

Yo J%Arv; ao{,'/!a. :F\_}em’)'Cj , cédula 2 -376 0¢o declaro que consiento mi
participacion en esta investigacién, de manera voluntaria, aceptando los términos antes
sefialados y entendiendo que en cualquier momento puedo retirarme de la misma, sin
ningun tipo de penalizacion ni responsabilidad. También declaro que se me ha informado
que puedo realizar preguntas o solicitar informacion acerca de la investigacién en cualquier
momento de la misma.

ULTIMA LINEA

Firman de comin acuerdo, el dia_ S del mes Wawo del afio 20/

Nombre: wy BAE Jeannette

Firma: Firma:
Participante Investigado

Céd. 3-356¢ -9%0 Céd.: 11156 0291
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CONSENTIMIENTO INFORMADO
INVESTIGADORA: Jeannette Duran Aleman.
PROPOSITO DE LA PARTICIPACION:

Recolectar la informacién necesaria para “describir los principales elementos didacticos a
considerar en el disefio de objetos de aprendizaje multimedia orientados al desarrollo de
competencias laborales, utilizando la herramienta SH!FT en el contexto del Subproceso de
Gestion de la Capacitacion del Departamento de Personal del Poder Judicial de Costa
Rica.”, objetivo general de estudio desarrollado por la investigadora para la obtencion del
grado de Master en Tecnologia Educativa con énfasis en capacitacién corporativa, en el
Instituto Tecnologico de Monterrey, México. Escuela de Graduados en Educacion.

ASPECTOS GENERALES

Antes de proceder a firmar el presente documento, usted deberd conocer y consentir los
siguientes aspectos:

1. No existe ningun riesgo fisico, psicologico o de cualquier otro tipo en relacion con su
participacion en esta investigacion.

2. Usted no recibira retribuciones materiales por su participaciéon en la investigacion.
Tampoco recibira créditos como autor intelectual en la presente investigacion.

3. Su participacion es voluntaria. Usted podra decidir no participar o bien no continuar
participando de la investigacion en el momento que desee. En ese caso, unicamente se
utilizara la informacion que haya brindado hasta el momento.

Si usted esta de acuerdo con lo expuesto, llene por favor, los siguientes espacios.

YO/PCA}L\)LO // J)-\@N»\ ,,p Médula ©|- 150 -« 30declaro que consiento mi

participacion en esta investiga€idn, de manera voluntaria, aceptando los términos antes
sefialados y entendiendo que en cualquier momento puedo retirarme de la misma, sin
ningiin tipo de penalizacién ni responsabilidad. También declaro que se me ha informado
que puedo realizar preguntas o solicitar informacion acerca de la investigacion en cualquier
momento de la misma.

ULTIMA LINEA

Firman de comtn acuerdo, el dia © | del mes Mc:fz o delafio £00( 2 .

jg%”“\

Nombre: 2 43

Firma: £okdo 7
Participante
Céd on- 1150 o~10 Céd.: 11156 0291
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IKECOIECTAr 12 INTOrMAcion Necesaria para “aescribir 10S Principales elementos didacticos a
considerar en el disefio de objetos de aprendizaje multimedia orientados al desarrollo de
competencias laborales, utilizando la herramienta SH!FT en el contexto del Subproceso de
Gestién de la Capacitacion del Departamento de Personal del Poder Judicial de Costa
Rica.”, objetivo general de estudio desarrollado por la investigadora para la obtencion del
grado de Master en Tecnologia Educativa con énfasis en capacitacion corporativa, en el
Instituto Tecnolégico de Monterrey, México. Escuela de Graduados en Educacion.

ASPECTOS GENERALES

Antes de proceder a firmar el presente documento, usted debera conocer y consentir los
siguientes aspectos:

1. No existe ninglin riesgo fisico, psicolégico o de cualquier otro tipo en relacién con su
participacion en esta investigacion,

2. Usted no recibira retribuciones materiales por su participacion en la investigacion.
Tampoco recibira créditos como autor intelectual en la presente investigacion.

3. Su participacion es voluntaria. Usted podra decidir no participar o bien no continuar
participando de la investigacion en el momento que desee. En ese caso, inicamente se
utilizara la informacién que haya brindado hasta el momento.

Si usted esta de acuerdo con lo expuesto, llene por favor, los siguientes espacios.

Yo \/g Mo I(:“\ MT L€ neZ. , cédula 7~ 2 o 229 declaro que consiento mi
participhcion en esta iﬁvesligacic’)n, de manera voluntaria, aceptando los términos antes
sefialados y entendiendo que en cualquier momento puedo retirarme de la misma, sin
ningun tipo de penalizacién ni responsabilidad. También declaro que se me ha informado
que puedo realizar preguntas o solicitar informacion acerca de la investigacién en cualquier
momento de la misma.

ULTIMA LINEA
Firman de comin acuerdo, el dia 1 delmes 3 delafio 7©&|2
Nombre: \awilelh Duadnez Luna Jeannette Duran Aleman.
Firma: \-dleh D<= K2 Firma: e
Participahte Investigadora
Céd. D-24e-2s¢ Céd.: 11156 0291
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CONSENTIMIENTO INFORMADO
INVESTIGADORA: Jeannette Durdn Aleman.
PROPOSITO DE LA ENTREVISTA:

Recolectar la informacion necesaria para “Describir de manera teérico — practica,
estrategias y técnicas para la ensefianza — aprendizaje y evaluacién de competencias
profesionales a través de e-Learning mediante el uso de Shift, en el contexto del Poder
Judicial de Costa Rica.”, objetivo general de estudio desarrollado por la investigadora para
la obtencioén del grado de Master en Tecnologia Educativa con énfasis en capacitacién
corporativa, en el Instituto Tecnologico de Monterrey, México. Escuela de Graduados en
Educacion.

ASPECTOS GENERALES

Antes de proceder a firmar el presente documento, usted debera conocer y consentir los
siguientes aspectos:

1. No existe ningln riesgo fisico, psicologico o de cualquier otro tipo en relacién con su
participacion en esta investigacion.

2. Usted no recibir retribuciones materiales por su participacion en la investigacion.
Tampoco recibird créditos como autor intelectual en la presente investigacion.

3. Su participacion es voluntaria. Usted podra decidir no participar o bien no continuar

~ participando de la investigacion en el momento que desee. En ese caso, unicamente se
utilizard la informacion que haya brindado hasta el momento.

Si usted estd de acuerdo con lo expuesto, llene por favor, los siguientes espacios.

il
Yo L Q[\f\ oloﬁa) }Taa’uaa(, cédula 1= 1190 -5B3 declaro que consiento mi
participacion len“ésta investigacion, /de manera voluntaria, aceptando los términos antes
sefialados y entendiendo que en cualquier momento puedo retirarme de la misma, sin
ningin tipo de penalizacion ni responsabilidad. También declaro que se me ha informado
que puedo realizar preguntas o solicitar informacion acerca de la investigacion en cualquier
momento de la misma.

ULTIMA LINEA

Firman de comin acuerdo, el dia I° gl meswvir 2 delafio 0L
) .

AcAss |> ‘Hjc‘} Jeannette

Nombre: Aleman.
Firma: Firma:

Participante Investigadoya

Céd. |- )140 - S83 Céd.: 11156 0291

134



Apéndice 4. Carta de autorizacion — Aura Interactiva

San José, Costa Rica, 5 de Noviembre de 2012.
A QUIEN INTERESE

Por este medio, expreso mi autorizacion para gue Jeannette Duran Aleman, cédula 1-1156 0291,
utilice la herramienta SH!FT, propiedad de Sblucioues Interactivas S A (Aura Interactiva), en el
desarrolle de su proyecto de investizacion para la obtencién del grade de Master en Tecnologia
Educativa con énfasis en Capacitacion Corporativa, en el Instimte Tecnolégico de Monterrey,
Meéxico, Escuela de Graduados en Educacion: el cual tiene como objetivo:

“Describir los principales elementos didacticos a considerar en el disefio de objetos de aprendizaje
multimedia onientados al desarrollo de competencias laborales, ufilizando la herramienta SH'FT en
el contexto del Subproceso de Gestion de la Capacitacion del Departamento de Personal del Poder
Judicial de Costa Fica.”

Declaro mi intencion de colaborar con el desarolle de este proyecto, mediante la disposicion de los
TECUTS0S Decesarios para su realizacion, a saber: informacién requerida (personal experto
informante), grabacion de audios y soporte grafico.

Lo anterior, en el entendido de gque:

1. Mo existe ningin riesge fisico, psicologico o de cualguier otro tipe en relacion con la

participacion en esta investigacion.

No recibiré retnbuciones matenales por mi participacion m la de mus colaboradores, en la

mvestigacién. Tampoco recibiré créditos como autor intelectual en la presente investigacion.

3. Mi participacion es voluntaria.

4. No podré ser penalizado mi respeonsabilizade por los resultados de la investigacion ni las
consecuencias que de ella denven

5. Podré solicitar informacién acerca de la investigacidén en cualquier momento de la misma.

b

ULTIMA LINEA. N

fm%olif Jﬁw

Eandolf Kissling
Presidente
Soluciones Interactivas en Multimedioz S A.
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Apéndice 5. Guia de entrevista a profesionales externos

a) Datos generales

Nombre:

Institucion en la que labora:

Puesto:

b) Preguntas
1. ¢Cual ha sido su experiencia en la capacitacion por competencias? En caso de
contar con experiencia en entornos virtuales, referirse a esta en el resto de la
entrevista.

2. ¢Cudl es el enfoque de ensefianza — aprendizaje utilizado?

3. Describa las principales estrategias y técnicas de ensefianza-aprendizaje que
emplea, ¢cdmo describiria la efectividad de dichas practicas?

4. (Cuéles estrategias de evaluacion ha empleado para determinar el logro de la
competencia requerida?

5. ¢Tiene experiencia en la aplicacion de Shift a procesos de ensefianza-aprendizaje
basados en competencias? Si su respuesta es positiva, detalle su respuesta
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Apéndice 6. Mesas de trabajo

Mesa de trabajo 1.

Fecha: 30 de marzo de 2012

Duracién: 2.5 horas

Objetivo: recopilar informacion respecto a las necesidades, intereses y sugerencias de la
poblacién meta del estudio, en relacion con el tema de trabajo.

Preguntas generadoras

N

¢Cual ha sido su experiencia en el desarrollo de cursos virtuales orientados al
desarrollo de competencias? (Determinar conocimientos y experiencias)

¢Cual es su experiencia en el uso de SH!FT?

¢Cuéles consideran que son las principales fortalezas y limitaciones de SH!FT para
el desarrollo de cursos virtuales basados en competencias?

Considerando sus conocimientos y experiencias en el tema, qué caracteristicas debe
tener el manual digital interactivo que se pretende desarrollar como producto de la
investigacion, a nivel de:

Contenido

Lenguaje

Aspecto gréfico

Recursos

¢Qué beneficios podrian obtener al contar con este material?

¢Qué otras consideraciones especiales se deben tomar en cuenta al desarrollar el
manual?

Mesa de trabajo 2.

Fecha: 05 de octubre de 2012

Duracion: 2.5 horas

Objetivo: Identificar fortalezas y areas de mejora en funcién de los resultados como
insumos para la concrecion del material de apoyo vy el establecimiento de conclusiones y
recomendaciones.
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Preguntas generadoras

=

¢Qué impresion les genera el proceso presentado?

¢Cdémo responde el proceso y resultados presentados a sus expectativas?

3. ¢Qué aprendizajes y retos para el Subproceso pueden extraer de los resultados de
la investigacion?

no

Mesa de trabajo 3.

Fecha: 26 de octubre de 2012

Duracion: 1 hora

Objetivo: Identificar las principales fortalezas y areas de mejora del tutorial
desarrollado respecto a los siguientes criterios: autosuficiencia, consistencia tedrica,
aplicabilidad y capacidad de motivacion.

Aspectos a evaluar Fortalezas Aspectos a mejorar

AUTOSUFICIENCIA: se refiere
a la capacidad del material para
darse a entender por si mismo en
forma clara sin que se requiera la
asistencia tutorial.

CONSISTENCIA TEORICA:
esta se refiere a la coherencia
percibida entre las diferentes
secciones y los contenidos del
manual.

APLICABILIDAD: se refiere a
la posibilidad de utilizacién y/o
aplicacién de los contenidos y
técnicas incorporadas en el
producto en el contexto de trabajo
de los usuarios finales del
producto.

CAPACIDAD DE
MOTIVACION: se refiere a la
capacidad del material para
despertar y sostener el interés de
los usuarios en el material.

Por favor, anote en el dorso de la hoja, sus principales aprendizajes a partir de la
revision del tutorial, asi como otras observaciones que tenga respecto al material.
Muchas gracias.
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Apéndice 7. Cuestionario abierto para usuarios expertos de SH!FT

Reciban un cordial saludo. La presente encuesta tiene como fin recopilar informacion
acerca de su experiencia en el uso de la herramienta Shift.

La informacién brindada sera utilizada en el desarrollo del proyecto de investigacion
“Ensefianza - aprendizaje y evaluacion de competencias profesionales a través de e-
Learning” para optar por el grado de maestria en Tecnologia educativa con énfasis en
capacitacion corporativa, de la Escuela de Graduados en Educacién del Instituto
Tecnoldgico de Monterrey, México.

De manera que, todos los datos suministrados serdn utilizados con fines académicos.
Agradezco de antemano su colaboracion.

Atentamente, S H ! F T

Jeannette Duran Aleman

DISRUPTIVE ELEARNING

Nombre: Afios de experiencia:
Funcidn actual:

1. ¢En qué consiste el modelo Shift de e-Learning?

2. ¢Qué recursos didacticos y facilidades ofrece Shift para el desarrollo de objetos de
aprendizaje? (juegos, tipos de pantalla, ejercicios, etc.) Por favor, describa
brevemente cada grupo.

3. ¢Se desarrollaron estos recursos con base en alguna o algunas orientaciones
psicopedagdgicas en particular, cual/ cuales?

4. ¢Qué usos o aplicaciones puede desarrollar una organizacién que emplea esta
herramienta en sus procesos formativos en el contexto de e-Learning? (tipos de
cursos o materiales)

5. ¢Como se pueden emplear los recursos didacticos que ofrece Shift en modelos de
capacitacion corporativa basada en competencias? Por favor, refiérase a ensefianza —
aprendizaje y evaluacion. Si conoce experiencias relacionadas por favor coméntelas.

6. ¢Cudles son las principales fortalezas y limitaciones de Shift en el desarrollo de e-
Learning?

7. Actualmente el aprendizaje colaborativo tiene mucha relevancia para el desarrollo de
destrezas particulares, ¢como responde Shift a este hecho?
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Apéndice 8. Matriz de sistematizacion de datos

Subcategoria

Autores

Ideas fuerza

Modalidad

Pefalosa, E; y
Castarieda, S.
(2008).

Alta interactividad, disefio instruccional basado en principios
constructivistas, actividades que fomentan el auto aprendizaje, son
elementos que administrados en forma conjunta conducen a un mejor
desempefio. Se enfatiza en el éxito de practicas que integran la
resolucién de problemas y la activacion de conocimientos previos, asi
también la practica para la integracion de los conocimientos adquiridos.
Algunas recomendaciones adicionales para la implementacion de un
modelo de aprendizaje activo, constructivo y autoregulado son:
- Inclusién inicial de ejercicio de analisis cognitivo que permita
valorar conocimientos previos
- Programacion de actividades de aprendizaje activo: resolucion
de casos y problemas, etc.
- Promocion del aprendizaje autoregulado
- Niveles altos de interactividad
- Promocion de la metacognicion

Garcia, C; Como principal aporte destaca la importancia de combinar diversas
Oltra, M; formas de evaluacion al principio, durante y al final de la jornada, que
Flor, M; puede impactar positivamente en el desempefio del participante. No se
Boronat, M. hace referencia a cual modalidad favorece mejor el aprendizaje y
(2008). desarrollo de competencias.
Reyes, M; Los resultados plantean la necesidad de considerar las especificaciones
Mendoza, G; | de la competencias que se desea desarrollar al momento de disefiar el
Ibafiez, C episodio instruccional, de esto dependeré la seleccion de herramientas
(2007). virtuales o presenciales. Asi por ejemplo, consideran que existen casos
en los que se requiere estar en presencia del objeto de estudio real para
su andlisis y manipulacion, de modo que la ausencia del objeto no puede
ser simulada.
Ehuletche, A; | La frecuencia y calidad de las intervenciones del tutor parecen influir en
De Stefano, la permanencia de los estudiantes en el curso, en tanto la percepcion de
A. (2011). cercania favorece la satisfaccion y el acompafiamiento.
Se plantean como habilidades para la tutoria en e-Learning, las
siguientes:
Gestionar interacciones y aportes constantes a los alumnos; gestionar el
feedback y sostener la ausencia de presencia social con comunicaciones
socioemocionales.
Si bien este tipo de tutoria no se contempla en el esquema de e-Learning
basado en auto aprendizaje en estudio, en la medida en que se puedan
transferir algunas de estas caracteristicas a un agente simulado, es
beneficioso para el proyecto.
Mertens, L. Se centra en la idea de que la accién formativa genere los mecanismos
(2002). para que el conocimiento se traduzca en acciones concretas, de modo

que las personas no se queden con el aprendizaje individual si no que lo
apliquen en la organizacion.

Esto implica pasar del conocimiento tedrico al conocimiento basado en
la resolucidn de problemas. Asi, la formacion por competencias parte de
un curriculo centrado en la préactica.

De lo anterior se desprende la recomendacién de conjugar mecanismos
formales (objetivos, evidencias, etc) e informales (ausencia de horarios,
etc.)

140




Subcategoria

Autores

Ideas fuerza

Asimismo, el modelo empleado debe tener un impacto tanto en el
aprendizaje como en la motivacién de las personas participantes para
resultar significativo a nivel emocional. EI modelo estudiado en general
comprende: la identificacion del perfil de competencias, la estrategia de
formacién, la evaluacion de conocimientos y desempefios y la
certificacion.

Estrategias,
técnicas y
actividades

Schmal, R; y
Ruiz-Tagle,
A. (2008).

Se refleja la carencia de un modelo general de referencia, por lo que con
base en la investigacion realizada se determina una propuesta que
contempla el empleo de estructuras modulares disefiadas a partir de los
siguientes pasos:

1. Identificacion de las competencias asociadas al perfil profesional
especifico

Identificacién de mddulos (uno para cada competencia)
Secuenciacion de los modulos

Estructuracion de los médulos

Revision de los médulos

. Revision del curriculo

Construccion del syllabus, documento con la organizacion de las
unidades de aprendizaje, contenidos, recursos, tiempos, niveles de logro
y desempefio, de acuerdo con la secuenciacion programada. Los
modulos se orientan a integrar conocimientos y no a fraccionarlos. El
adecuado desempefio en uno, depende de la instruccién en el anterior y
asi sucesivamente.

o UTA W

Buzén, O.
(2005).

Dentro de los aportes principales destacan: estructura basada en
maodulos con unidades especificas de contenidos claramente
delimitados, que permite utilizar metodologias diversas acordes con los
objetivos en cada caso y con la generalidad del curso. Apoyo tutorial de
gran relevancia para el logro de los objetivos.

Delgado, M;
Solano, A.
(2009).

Como principal hallazgo se plantea el hecho de que las estrategias que
han utilizado los docentes en la formacidn presencial, son adaptables a
las herramientas y recursos que ofrecen los sistemas CMS, variando
mayormente el rol que debe asumir el tutor. Interesan particularmente el
compendio de técnicas que recopilan las autoras en funcion de las tres
estrategias identificadas, las cuales en general, implican apoyo tutorial.

Inciarte, M.
(2009).

Se propone un esquema basico de organizacion basado en el siguiente
estructura:

- Introduccion

- Objetivo y propésito,

- Competencias

- Indicadores

- Contenidos

- Estrategias

- Recursos

- Evaluacion.

Tardif, J.
(2003).

Se proponen las siguientes etapas:

- Determinacion de las competencias

- Determinacion del grado de desarrollo esperado al final de la
formacion

- Determinacion de los recursos internos a movilizar

- Escalamiento de las competencias en el conjunto de la formacién
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- Determinacion de la metodologia didactica

- Determinacion de las modalidades de evaluacion

- Determinacidn de la organizacion del trabajo de docentes y
estudiantes

- Establecimiento de las modalidades de acompafiamiento de los
aprendizajes

Centro
Internacional
de formacion

Si bien, no se aportan insumos tedricos o experienciales que puedan
servir de sustento a la presente investigacion, los materiales
mencionados constituyen una guia o ejemplo para la generacion de

de la OIT. actividades y la estructuracion de las mismas en una secuencia ldgica de
(2003). relacion.
Catalano, A, El disefio curricular desde el modelo propuesto por las autoras, incluye
Avolio, S; los siguientes pasos:
Sladogna, M. | - Introduccion o marco de referencia, donde se describen brevemente
(2004). las caracteristicas del contexto productivo y del rol profesional. Al
respecto, se tiene como punto de partida el desempefio esperado de
una persona, de acuerdo con la descripcién de la competencia que
se desea desarrollar
- Objetivos generales con base en las capacidades que se pretenden
desarrollar durante el proceso formativo de acuerdo a lo establecido
en lanorma de competencia y las caracteristicas del rol profesional.
Dichos objetivos constituyen los criterios para la evaluacion y la
acreditacion de los aprendizajes alcanzados.
- Estructura curricular modular.
- Duracion sugerida.
Se establece la diferencia entre disefio curricular y planeamiento
didactico, siendo que el Gltimo, también denominado estrategia
didactica, se refiere al cdmo ensefiar respetando las decisiones tomadas
en el disefio curricular, asi como la estructura modular. De modo que,
consiste en el planeamiento de técnicas y actividades para el desarrollo
de cada mddulo.
Aura Se destaca que el tipo de contenido puede orientar respecto a qué tipo de
Interactiva. técnicas y actividades utilizar en el planeamiento didéactico de un curso.
(NE). Asimismo, su clasificacion es fundamental en la seleccidn de los
recursos multimedia mas apropiados para presentarlos. Se presenta en
esta linea de pensamiento, diversos tipos de contenido, asi como las
posibilidades a nivel de recursos, que ofrece SHIFT para trabajarlos.
Instituto de Se plantea la diferencia entre estrategias, técnicas y actividades.
Estudios Ademas, expone los tipos y caracteristicas de las estrategias y técnicas
Superiores de | didacticas, algunos criterios para la seleccién de estrategias y técnicas
Monterrey didacticas, asi como elementos que deben tomarse en cuenta en el
(NE). disefio de cursos ya sea desde el enfoque de auto aprendizaje, o bien del
aprendizaje colaborativo.
Blumschein, Se presenta el e-Learning como una herramienta de gran utilidad en las
P; Fischer, M. | organizaciones que no resuelve todos los problemas, pero que
(2007). contribuye a generar el proceso cognitivo que se requiere para llegar a

las soluciones deseadas a partir del vinculo entre contenido,
conocimiento previo y realidad, lo que el autor traduce como
aprendizaje.

En este sentido, se propone un modelo de disefio instruccional general,
bastante amplio, integrado por cinco fases: analisis, disefio, desarrollo,

142




Subcategoria

Autores

Ideas fuerza

implementacién y evaluacion.

Si bien cada fase tiene particular importancia, interesan particularmente
las recomendaciones planteadas en las que corresponden a desarrollo y
evaluacion, en tanto refieren a estrategias especificas de aprendizaje.

Presentacién
de la doctora
en Ciencias
Pedagogicas,
Magalys Ruiz
Iglesias, sobre
“Herramienta
s
metodoldgica
senla
formacién
basada en
competencias
” Capitulos 1
— 9. Instituto
Tecnoldgico
de Monterrey.

1.

10.

Destaca las siguientes claves para comprender y orientar practicas
de formacion orientadas al desarrollo de competencias:

Origen de las competencias

Qué es competencia y formacion basada en competencia

Como identificar competencias

Como se debe concebir el procesos de formacion a través de
secuencias didacticas

Como evaluar competencias

Destaca como eje de formacion las capacidades del sujeto, de modo
que de ahi parte toda experiencia de aprendizaje, considerando el
bagaje que ya se trae en funcidn de lo que se desea adquirir.

Los seres humanos tienen tres competencias basicas: cognitiva,
afectiva y procedimental.

La conceptualizacion de la competencia se debe basar en un
componente fundamental: el uso. Responde al para qué el
aprendizaje, cudndo se aplica, donde se observa. Se relaciona con la
funcionalidad de la competencia no en si misma, si no que se asocia
a un contexto social especifico.

Otro componente de la competencia es el dominio, que se expresa
en funcién de la accion que indica el verbo.

Finalmente aparece el componente dindmico, fundamentado en el
objeto, es decir, los conocimientos disciplinarios son la base
cognitiva de la competencia. La metacognicion es fundamental,
esfera afectivo-emocional relacionadas con lo actitudinal, implica
accion, actuacion y creacion nivelada.

Define competencia como la capacidad para resolver problemas
cada vez mas complejos, de manera contextual

Diferencia habilidad de competencia, siendo que esta Ultima
implica el desempefio automatizado de determinada accion en un
contexto determinado. La competencia implica la capacidad de
utilizar esta habilidad en conjunto con una serie de actitudes y
conocimientos en contextos imprevistos o nuevas. Responde a la
pregunta: ¢Y si no se dan estas condiciones? Ahi es donde entre en
juego la competencia.

Define formacion por competencias como el proceso de generacion
de capacidades que permiten a los sujetos la adaptacion al cambio,
el desarrollo cognitivo y socio-afectivo, la comprension y solucion
de situaciones cada vez mas complejas mediante la combinacion de
conocimientos teoricos, practicos, experiencias y conductas

El disefio curricular parte de un marco de referencia especifico y se
caracteriza por los siguientes pasos:

Se identifica la competencia

Se normaliza la misma o se describe

Se realiza el disefio del programa

Se elabora una secuencia didéctica

Se establece la evaluacion

La metodologia didactica contiene objetivos de aprendizaje en
términos de capacidades a desarrollar, contenidos, actividades,
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medio y evaluacion. Lo anterior en un esquema general de trabajo
que implica:

- Apertura: activacion de conocimiento previo, ensefianza directa,
autorregulacion. Implica predisponer al participante para el
conocimiento, abrirlo a la actividad cognitiva.

- Desarrollo: introduccién, practica guiada

- Cierre: practica general con situaciones autbnomas

Evaluacion

Rodriguez,
M. (2006).

De la disertacion se desprenden los siguientes lineamientos de interés:

- Laformacion de competencias no puede aislar estas de la realidad a
la que subyacen, de modo que toda estrategia se debe planificar en
el marco de un programa mas amplio donde adquieran sentido
segun el contexto o necesidad determinada.

- El' modelo de formacién debe contemplar cuatro reas de la
competencia: saber, saber cémo, hacer, mostrar como.

Zapata, M.
(2010).

Se sefiala la importancia de propiciar un ambiente de aprendizaje

caracterizado por el desarrollo de experiencias significativas que

favorezcan la comprension e investigacion, asi como el desarrollo de

iniciativas con base en lo realizado en clase, siendo esta una referencia o

una especie de laboratorio, facilitando al mismo tiempo el estudio. Se

plantean ideas para el desarrollo de un modelo de formacioén que toma

en cuenta:

- Formacién de los alumnos para la formacién virtual, trabajo en
grupo, y metacognicion

- Formacidn en ética académica.

- Evaluacion a partir de la practica

Se hace énfasis en los criterios de evaluacidn, siendo que estos deben

contemplar como variables la banalidad, significado y relevancia de los

aportes de los estudiantes, y no necesariamente centrarse en nimero de

aportaciones, por ejemplo.

Rodriguez,
M. (2006).

De la disertacion se desprenden los siguientes lineamientos de interés:

- La formacion de competencias no puede aislar estas de la realidad a
la que subyacen, de modo que toda estrategia se debe planificar en
el marco de un programa mas amplio donde adquieran sentido
segun el contexto o necesidad determinada.

El modelo de formacidn debe contemplar cuatro areas de la

competencia: saber, saber cémo, hacer, mostrar como.

Gonzalez, M.
D., Hipdlito,
S.M.y
Ramirez, M.
S. (2009).

En primera instancia el estudio permite concluir que la formacidn en
linea por si misma supone el desarrollo de competencias bésicas para la
adaptacion y éxito en un modelo de educacion basado en este enfoque.
Estas competencias estan asociadas con el desarrollo de habilidades
comunicativas, uso de herramientas tecnoldgicas y capacidad de
adaptacion a ambientes virtuales.

Como herramientas de evaluacion formativa, destaca el uso de debates,
ensayos, trabajos colaborativos, mapas conceptuales, entre otros que
requieren apoyo tutorial. Los resultados reflejan que la necesidad de
responder a criterios de calidad establecidos en rabricas de evaluacién
especificas para cada caso, favorecen tanto el desarrollo de
competencias como su evaluacién en tanto suponen la demostracién de
un “saber hacer” a partir de la integracion de los contenidos y su
aplicacion a la solucion de situaciones asociadas a su realidad mediata.
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Monti, S; y El estudio pone en perspectiva la necesidad de aprovechar las
San Vicente, potencialidades de los recursos tecnoldgicos utilizables en e-Learning
F. (2006). en funcion de las teorias de aprendizaje segun el tipo de contenido, en
este caso lingtistica. Asimismo, destaca la diversidad y posibilidad de
acceso a recursos que favorecen la interaccion y la comunicacion dentro
de ambientes virtuales de aprendizaje.
Herramientas | Marquina, R. | Si bien el material no aporta estrategias didacticas para la ensefianza en
(2007). linea, se recogen algunas impresiones de interés relacionadas con la

plataforma que da soporte al curso, a saber Moodle. Al respecto se hace
referencia a la diversidad de recursos que ofrece, el soporte de diversos
formatos y la facilidad de uso tanto para estudiantes como para
profesores, destacandose la importancia de tomar en cuenta estos tres
elementos en la seleccion y disefio de materiales de aprendizaje en linea.
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Apéndice 9. Matriz de triangulacion de datos

Categorias

Cémo se midi6 a través de...

Mesas de trabajo

Entrevista a expertos

Cuestionario abierto

Necesidades de la
poblacién meta

Mesa 1.

(1) ¢Cuél ha sido su
experiencia en el
desarrollo de cursos
virtuales orientados al
desarrollo de
competencias?
(Determinar
conocimientos y
experiencias)

(2) ¢Cudl es su
experiencia en el uso de
SHIFT?

(4) Considerando sus
conocimientos y
experiencias en el tema,
qué caracteristicas debe
tener el manual digital
interactivo que se
pretende desarrollar como
producto de la
investigacion

(5) ¢Qué beneficios
podrian obtener al contar
con este material?

(6) ¢Qué otras
consideraciones
especiales se deben tomar
en cuenta al desarrollar el
manual?

Mesas 2 y 3.

(5)¢ Tiene experiencia en
la aplicacion de Shift a
procesos de ensefianza-
aprendizaje basados en
competencias? Si su
respuesta es positiva,
detalle su respuesta

(6)¢,Cudles son las
principales fortalezas y
limitaciones de Shift en el
desarrollo de e-Learning?

Capacitacion por
competencias

(1) ¢Cudl ha sido su
experiencia en el
desarrollo de cursos
virtuales orientados al
desarrollo de
competencias?
(Determinar
conocimientos y
experiencias)

(1)¢Cual ha sido su
experiencia en la
capacitacion por
competencias? En caso
de contar con
experiencia en entornos
virtuales, referirse a esta
en el resto de la
entrevista.

(2)¢Cual es el enfoque de
ensefianza — aprendizaje
utilizado?

(3)Describa las
principales estrategias y
técnicas de ensefianza-
aprendizaje que emplea,
¢cémo describiria la
efectividad de dichas

(5)¢C6mo se pueden
emplear los recursos
didacticos que ofrece Shift
en modelos de capacitacién
corporativa basada en
competencias? Por favor,
refiérase a ensefianza —
aprendizaje y evaluacion.
Si conoce experiencias
relacionadas por favor
coméntelas.
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practicas?

(4)¢Cuales estrategias de
evaluacion ha empleado
para determinar el logro
de la competencia
requerida?

Shift

(2)¢Cudl es su
experiencia en el uso de
SHIFT?

(3)¢Cudles consideran
que son las principales
fortalezas y limitaciones
de SHIFT parael
desarrollo de cursos
virtuales basados en
competencias?

(5)¢ Tiene experiencia en
la aplicacion de Shift a
procesos de ensefianza-
aprendizaje basados en
competencias? Si su
respuesta es positiva,
detalle su respuesta

Se toma en cuenta la
experiencia con otros
recursos tecnolégicos en
caso de que no se haya
utilizado Sh!ft.

(1)¢En qué consiste el
modelo Shift de e-
Learning?

(2)¢Qué recursos didacticos
y facilidades ofrece Shift
para el desarrollo de
objetos de aprendizaje?
(juegos, tipos de pantalla,
ejercicios, etc.) Por favor,
describa brevemente cada
grupo.

(3)¢Se desarrollaron estos
recursos con base en alguna
o0 algunas orientaciones
psicopedagdgicas en
particular, cuél/ cuéles?
(4)¢Qué usos o
aplicaciones puede
desarrollar una
organizacion que emplea
esta herramienta en sus
procesos formativos en el
contexto de e-Learning?
(tipos de cursos o
materiales)
(7)Actualmente el
aprendizaje colaborativo
tiene mucha relevancia para
el desarrollo de destrezas
particulares, ¢cémo
responde Shift a este
hecho?
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Apéndice 10. Sistematizacion de datos — cuestionario a expertos en SH!FT

Sub categoria

Datos recopilados

Modelo /
enfoque

SHIFT es un ecosistema de capacitacion multimedia que ofrece todas las herramientas
necesarias a un disefiador instruccional para construir un curso de capacitacion
interactivo, rico en recursos multimedia y educativos, de manera sencilla y eficaz
mediante su gran variedad de templates, sin necesidad de invertir grandes costos.
SHIFT es una herramienta de autoria de eLearning que prioriza la rapidez y facilidad de
instalacién (bajo peso = mas posibilidades de uso en equipos y aplicaciones con
diferentes capacidades) y uso por parte de los estudiantes, y lo mas importante, brinda
resultados efectivos en la capacitacion de las personas.

Los recursos que ofrece esta herramienta han sido conceptualizados por expertos en
disefio instruccional, lo que asegura que rednen las mejores practicas de la industria.
Asimismo, en su desarrollo se ha tenido en cuenta la experiencia con los clientes y sus
necesidades en combinacion con investigacion previa. Ademas, fomenta el aprendizaje
constructivista en tanto permite a los usuarios o estudiantes crear conocimiento a partir
de sus experiencias, utilizando los distintos recursos que ofrece la herramienta.

Es asi como la base pedagdgica de la herramienta esta determinada por el principio de
generar el aprendizaje a través de un desarrollo interactivo, animado, multimedia,
enfocado en las distintas formas que puede presentarse la informacion, permitiendo la
variedad segln los distintos publicos meta.

SHIFT centra sus esfuerzos en crear templates, recursos y/o aplicaciones que permitan
la maxima interaccion del usuario, con el fin de que pueda construir su conocimiento.
Especificamente el aprendizaje colaborativo se ve favorecido con la capacidad de
SHIFT para ser integrado a diversas plataformas de aprendizaje.

De modo que, esto va a depender del uso que el cliente u organizacién le dé a Shift.
Esta herramienta puede funcionar en el plano individual o colectivo si se combina con
otras aplicaciones. Se puede dar la oportunidad en el planteamiento inicial del curso de
reunir a los estudiantes en algun foro.

Se puede colocar el link de dicho foro en un sector del curso e invitar a los estudiantes a
hacer uso de él para compartir conocimientos, hacer trabajos individuales o manifestar
inquietudes sobre un tema.

Es asi como SHIFT aporta su cuota dentro del aprendizaje colaborativo como
instrumentos de capacitacion, no obstante, dependera de la estrategia a seguir y de los
recursos que disponga el LMS utilizado, para explotar las distintas herramientas que
ofrece dicho contenedor de informacion.

Estrategias

La propuesta de SH!FT es que se creen cursos o productos eLearning que respondan a
un objetivo de desempefio. En la mayoria de los casos, este objetivo se centra en
mejorar competencias de los colaboradores de modo que se aumenten o creen nuevas
habilidades y/o conocimientos.

Una vez que se tiene claro cudles competencias se desean trabajar, SHIFT permite crear
una estrategia de ensefianza aprendizaje con sus diferentes recursos, utilizando desde un
caso que acerque al estudiante al problema concreto hasta simplemente demostrando
cOmo ejecutar una tarea especifica.

Algunas estrategias consisten en:

- Iniciar con la presentacién de las competencias que, se espera, adquiriran los
usuarios durante la capacitacion, mediante pantallas informativas o agentes de
aprendizaje. Al finalizar la unidad se pueden recordar dichos objetivos y recalcar
que el estudiante ponga atencién a su propio desarrollo.

- Presentar al estudiante situaciones de andlisis por medio de las pantallas de
didlogos con personajes (pantallas de situacion o constructor de escenarios) que
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acompafien a las informativas para que identifique los conceptos concretos con
situaciones que podrian suceder y reflexionen al respecto.

- En caso de que se deba aprender el uso de un sistema, se pueden usar las pantallas
de simulacion de sistemas para que el mismo estudiante realice paso a paso las
acciones que deba aprender. Luego en practicas sin guia se le propondra realizar
cada paso en el sistema.

- Presentar gjercicios con realimentacion escrita acerca de diferentes conceptos y
juegos donde el estudiante podra saber si esta contestando correcta o
incorrectamente sobre los conocimientos que debe adquirir.

- Hay algunos clientes que plantean la posibilidad de colocar documentos
descargables para que los estudiantes tengan resiimenes o contenido relacionado
con el tema en estudio. Esto para que tengan mas datos al respecto. Los resimenes
al final de la unidad permiten al estudiante recordar conceptos.

A nivel de experiencias, el modelo SHIFT ha generado un aprendizaje concreto en
muchas précticas, lo cual se transformo en crecimiento para las empresas que utilizaron
esta herramienta como el medio para la capacitacién de su personal. Hay ejemplos de
cadenas de supermercados enormes, en donde tenian problemas de merma de
mercaderias debido a que su personal no estaba capacitado en el manejo del recibo,
almacenamiento y exhibicidn en piso de venta de ciertos productos (sobre todo
perecederos), lo cual se traducia en pérdidas econdmicas significativas, las cuales
fueron afrontadas y solucionadas con las capacitaciones ofrecidas a través de SH!FT.
Un caso de éxito es una cadena de Supermercados localizada en América del Norte, la
cual cuenta con un Universidad Virtual con mas de 90 cursos, todos desarrollados con
esta herramienta. Segun el puesto que desempefie la persona asi sera la cantidad de
cursos que deba llevar, por ejemplo un gerente a cargo debe cursar 30 capacitaciones,
las cuales son evaluadas y certificadas por medio de los recursos disponibles en el
mismo SHIFT. Al tomar todos los cursos requeridos el personal estd 100% capacitado
para desempefiar su funcion de forma exitosa.

Recursos Las interfaces de SHIFT estan distribuidas en siete familias o bloques de pantallas:

a. Informativas: su funcion es mostrar contenido al estudiante, la posibilidad de
interaccion es poca, admiten la carga de imagen, links, audio, video, animacion e
informacién adicional.

b. Agentes de aprendizaje: con el fin de presentar un tutor virtual dentro de curso se
desarrollaron estas pantallas, los avatares pueden personalizarse para dar identidad
a una organizacién o empresa. Admiten la carga de imagen, links y audio.

c. Exploracidn: ideales para mostrar clasificaciones, procesos, componentes y
estructuras. Son interactivas y permite al estudiante descubrir o desplegar la
informacién. Admiten la carga de imagen, links, audio, video y animacion.

d. Evaluaciones: disefiadas para medir los conocimientos adquiridos por los
estudiantes. Dichas pantallas pueden ser utilizadas a lo largo del curso con la
funcién de realimentacién con la idea de que el estudiante mida su avance o bien
en la evaluacién final del curso. La gama de opciones es grande, entre otras se
encuentran: ejercicios de eleccion, falso y verdadero, asocie, arrastre y Juegos. Los
juegos ofrecen disefios agradables y dirigidos a distintos publicos meta. La carga
de recursos varia segun la seleccidn, pero algunas admiten la incorporacién de
audios, imagen y link.

e. Recursos externos: buscando dar mejores recursos formativos se crearon pantallas
para la carga de podcast, audios y documentos.

f.  Simulaciones: se cuenta con dos tipos de pantallas en esta familia, una permite
emular un sistema informatico por medio de la presentacion de imagenes
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capturadas y la descripcion de los pasos. La otra pantalla, permite crear situaciones
0 escenarios que sirven como ejemplos para los estudiantes.

g. Disefio grafico complejo: la premisa se SHIFT es que todo se encuentre ahi, pero
en algunas ocasiones se debe crear una pantalla personalizada, por lo que se puede
recurrir a estas plantillas en las cuales se podra conceptualizar el contenido.

Ademas, existen templates que permiten el desarrollo de la informacion a través de:
juegos (baloncesto, tiro con arco, penales, gato, parejas, rescate de la princesa, etc., en
donde las respuestas correctas acerca de los temas en cuestion permitiran al estudiante
ganar el juego o no.

La posibilidad para desarrollar contenido con SHIFT es ilimitada. Gracias a la gran
cantidad de interfaces, que supera las 280 pantallas se cuenta con multiples opciones
para presentar el contenido.

Realmente el resultado de un curso depende del disefio y la calidad de los contenidos.
La parte grafica esta asegurada con esta herramienta. El producto final puede ser
utilizado a nivel local, web o en un LMS.

Oportunidades

Las posibilidades que ofrece SH!FT dependen principalmente de la creatividad que
posea el usuario, ya que sus aplicaciones son muy variadas. Sin embargo, se pueden
crear cursos, materiales informativos, animaciones, catalogos, entre otros.

Los tipos de cursos que permite elaborar la herramienta son tan variados como los
templates que posee. Puede hacerse cursos dirigido a nifios, con mucha animacion y
juegos; a empleados que manejan sistemas, desarrollando el curso con los simuladores
de sistemas y evaluando con las précticas; y a distintas organizaciones, utilizando toda
la variedad de templates antes mencionados.

Se pueden desarrollar cursos completos dentro de un scorm, o se pueden hacer
pequefios scorm para mostrar extractos de informacion importante, y usar un LMS para
crear otras actividades interactivas.

El scorm de SHIFT ayuda también con la misma evaluacion. Puede presentar un
examen y brindar una calificacién automaticamente después de terminar el examen, sin
necesidad de que se comunique con otros sistemas. Ademas de la comprobacién de
conocimientos dentro de las unidades, con ejercicios o juegos que le indican al
estudiante si estd aprendiendo o debe repasar los contenidos para reforzar conceptos.

Fortalezas y
limitaciones

A nivel de fortalezas destacan:

e Combina imagen, texto y audio para reforzar el conocimiento.

e Rompe las barreras respecto a algunas discapacidades ya que al usar texto igual a
audio no hay limitaciones para que una persona sorda pueda usar el curso al igual
que un oyente.

o Esde facil navegacion y brinda instrucciones para que los estudiantes conozcan
qué deben hacer en diferentes momentos del curso.

e  Presenta una ventaja técnica ya se cuenta con herramientas (templates) de facil uso
que se pueden aplicar en cualquier momento para lograr la estrategia de
aprendizaje. No se necesita de terceras personas que me ayuden a desarrollar los
conceptos que se desean. Y se logra tener un producto en corto tiempo.

e  Fécil uso por parte de los estudiantes, solo se requiere un equipo de caracteristicas
bésicas y conocimiento basico en el uso de una computadora.

e Gran variedad de interfaces que permiten desarrollar cualquier tipo de contenido,
cuenta con diversas opciones para la evaluacion de los estudiantes, cumple con
todos los estandares SCORM (lo cual lo hace compatible con gran cantidad de
LMS, es muy amigable para el usuario -usabilidad-, etc.)

e Todas las herramientas se encuentran dentro. Ademas, la cantidad de plug-ins que
requiere es minima.
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Sub categoria

Datos recopilados

e  Genera objetos de aprendizaje livianos y de forma muy réapida

e Lostiempos de desarrollo se reducen con SHIFT

e Se encuentra en constante renovacion e incorporacion de nuevas tecnologias
e  Cumple con estandares SCORM y AICC

Limitaciones

SHIFT solo puede utilizarse con Internet Explorer

Al ser basado en Flash no permite la ejecucion de los cursos en todos los
dispositivos mdviles

Los Templates que no se pueden modificar, asi que se debe adaptar el contenido a
las caracteristicas del mismo template. Margen corto para personalizacion

Como en cualquier aprendizaje a distancia, no se pueden utilizar grandes bloques
de contenido. Se deben segmentar para no cansar al estudiante y que se concentre
en pequefas unidades de contenido.
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Apéndice 11. Imagenes del tutorial

(Ejemplos de pantallas internas)

Mareo general da referencia
Guia de navegacion

Qi sabe sobre el lema...

T Elementos del disefio curricular...

Can &l fin de facilitar su i clizag d de esie lulorial. ponemos a s disposicion una Seleccions 135 0pcones comectas Luego presione Confirmar
Quia de navegaciin, Haga dic agul para acceder a cila.

l&mumwmm nentos incluiria en un
aiseno Ll

|| Mivel de desaada ¥ i asociadas
|| Perfil profesional de la poblaciin meta del cursa
|| Objesivos generales y estruciura de contenidos

|| Orlentaciones metodoldgicas
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‘e-Learning y competencias E 0.._.. Gu_. Gm 0»- Q—/

Marco general de referencia
Conceptos clave

hora g n delalle en q iste el e
iutorial y su alcance, le sugerimos que revise e integre los
siguientes conceplos clave, base para la comprension de los
contenidos que aqui se desarrollan.

Haga clic en la pantalla para conocerios.

e-Learning y competencias

S

Mareo general de referencia
Conceptos clave

£ Formaciin por competencias

~_e-Learning y competencias “ D... Q.. O-.-. Q,'_ Q...

Marco general de referencia
Conceptos clave

de el detalle haga clic en el boton de avance.
@ Competencia
k4 Existen tantas ici del térmir las de i€ Para este caso particular,
se adopta la definicion aportada por Pereda. Berrocal y Lépez (2002):
"Conjunto de Hevan eficaz y un trabajo

determinado en una organizacion concreta.”
Amplie su conocimiento sobre este concepto, haciendo clic aqui.
Pored, S, Barocal, F; Lopor. M. (2002) Gemtinch mirsos umenas o corgaseclary et csnciaes

Refarencia:
Direcoién y , N 26, 2002, pégs. 43-54, Madrid

DI A Q.. 0..0... Q... O

Oué sabe sobre el lema...
Crué es ol diseno curricular

L o e-Learning y competencias

Qi sabe sobre of loma...
Qué es &l disenio curricular

5i ustod w0 dodca ol virtuales.
mmmnwgﬂmmmmuuﬂga%m o

| e
i kabgo prasions conlimar
= prun disefio
nes
s el
B dh 40 constructo, o
mmammnammmmmmw-mm 1
especifics, que conlempla - —

respuesia muchos de eslos elemenios. Ahora
bien, sila ﬂﬂmmﬂ” mﬂummmm por compefencias? - ;Coma
wriaria su respuesla?

dotoe alaborar ol ‘ 4
“orienlacion al chenie”. ; Cud clomenios in de su disefo? Vamos,
pregunta en la siguienie pantalia
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Generalidades Resolucidn de problemas
Algunas alternativas

Desarrollando las actividades

R

Claro estd, concienles de que, de

Coni ol sjamplo que en el ' ‘

f médulo anterior, imagine que requiere desarrollar ¢l " ) i
| planeamiento didéctico sobre &l curso "Toma de Un uso creativo de la herramienta esta manera, estaremes sacando
", Ya conoce kos que debe SHIFT nos permite modelar la un mayor provecho de la
conlemnplar, asi como las fases por desarrollar... Tiene resolucion de problemas mediante herramients & induciendo ks
mucho material adelantado en el disefio cumicular, asi el empleo de casos punluales o reflexion del estudianie en cieria
- que e ia 0 bien, sostenidos durante el curso; direccion al desarrolio de
~ i 0 didéctica, seleccionar las técnicas por utilizar y plantear inducir ka reflexion sobre o . No estaremas
\ las actividades del curso.., expeniencias previes pars dar legrando asi, ol desarrolio pleno do
respuesta @ diferentes siuacionts la técnica y por lo tanto el alcance
N ¢ Ol plementos dobe lener en cuenla para llevar a resohver pequefias ficas. de la deseada
¥ cabo esta larea? a parlir de la seleccion de la mejor
o= rmespuesia, elo. Viaamos alguncs ajampios 4
. En of siguipnte modul jo veromos, anios compiuohe sus confimaciin
= aprandizajas an ln préxima unided da contanide.

e

29Q

_e-Learning y competencias ﬂ D 9.0, D, O Slasiogy competercias ﬂ R0 0. Q..

Resolucion de problemas Resolucion de problemas
Ejemplo 2. de casos p i de

Ejemplo 1. Modelaje
1 Los nifios y nifias de la escusla tuvieron un conflicts, veamos o gue sucedid y luego reflexions, qué hara usted en el
papel del director, cdma resolveria la situacidn

Pedro E grupo A nos gand el parida de baloncesin
syar y dobomos casguitamos...

Gustavo 3, tends razdn, ahor 3400 o0 dases, con
8818 MARUAES [0 Padamas Mojar a traves
de la ventana

Podroy (518l .t
Ericka

05 ¥ compafieras lenemos que empezar a desarrollar ef Plan Anual
o del afio entrante, ... Es muy importante que todos aporemos...
m == | ] = .

B ———— - ocrEe
._:l:?lllnﬂ\'cnmpﬂlnndn! ﬂ @_ Q_ Q___ Q_ Q._'_’___ .‘m?ommndn ﬂ 0...... Q_._ Qw Qn--_g-:-,,.

Qué ha aprendido..
Mapa de contenidos

Seleccidn de téenicas

Clask de p
Existen tantas de ias oomo g de este término, En ol siguiente documento le -
prosentamos und de ellas Disefio cular
= i, O e o e (bl &8 s
[ I_
Subrarree 4 K e i Cpasimeni, el ot = P
etr "
IeeRtC e Contenidos | Actividades s Medio s Evaluacion
aprenduae ¥ =
Clasificaciin de las competencias
Apean
e
Detirg de las mlkiples clash e reciben L fas, destaca la aporiads Dusrelo - Estrategia didictica
por o proveclo “TunimgEducationalStrectures in Evrope”, conocido también como L |
proyecto Tuning y financiado por b Unibn Furopea en el marco del programa Socraics, o Thenicas ¢
entre kn afios 1999 y 2003
A partie de una exhaustiva investigaciin, este provecto apona dos grandes calegorias de I Actividades
compeiencia; las compotencias pendricas y ks competoncias expecificas,
Las comuetenciax penéricasson aouellss oue. en nrinciois son indenendienies de un dnes v Texta Y

HNivel de Avance mm——% 2 do T @ a @ 2 . Nivol do Avance I——— 1 do m a e
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Metacognicion
Metacognicion

formatrvo y cudl debe ser el

1ol del tutor respecio a este eiemento _gr_-_Leamlnny competencias ‘: Q,...., Q...... O..... Q»—- Q.... —

Metacognicidn
Ejemplo 8: analisis y discusion metacognitiva

Presiors ks botonss 0 ol oren eauada e ]

Introduccion Instrucciones

A continuacion se le presenta un caso que debe analizar a la luz de los Ui var que fuya feido of caso,

contentdos vistos hasta agqul conlosta cada una oo fas
YEQUNas quz B¢ fe presenion

Como parte do su anaksis usled debe determinar como ha sido gl b

aplicada la raferante al o riesgo an

e
en esta.

D i B O B O

Metacognician
E} lo 8: andllsls y di I

e T oy r.qw,“ “w

Los siguientes on esie Caso”

L] 1 Condiciones de infraestructura inadecuadas
[ 2 Fota do procedimienios nomados pars of mangje de evidoncias

[J 3 Soloccion de respensabios basado on chtencs de confianza y No o8 COMPOADNCES

CornTmar

- — - O
el — (SN

Qué sabe sobre el tema...
Estrateglas, técnicas vy actividades

-Loarning y compatencias D DO DO

Arludepun:huﬁlalsn esle modulo, es necesario aclarar los
tEcnica y

desde &l punio Qué sabe sobre el bcm.a...
dswaddm Probablements, usted ya los conoce, de modo que
en ese caso los repasaremos mediante un juego de boliche,

Para ganar esle lomeo debe responder en forma correcta todas las
pregunias que se le presentan.

Turno 1
Puntaje O
Total O

¥ s ioma
oic." oA cudl de kos siguienies concepios 3¢ refiers o3t definicitn ™

funcién de un dren de conecimienio o modalo de tipo flosdlics, pelcoligicn,
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adolescente y adulta, desde hace siete afios aproximadamente. Particularmente, ha
desempefiado funciones relacionadas con el desarrollo modular de procesos formativos
orientados al desarrollo de competencias tecnoldgicas y sociales en poblacion
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Ambiente Laboral del Poder Judicial de Costa Rica, donde tiene como principales
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Jeannette Duran Aleman es certificada oficialmente como usuaria experta de la
herramienta SHIFT por Aura Interactiva, San José, Costa Rica. Marzo, 2012. Ademas,
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