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Introduccion

La Defensoria del Pueblo de Colombia avanza en la actualidad hacia la defi-
nicion de un modelo pedagdgico y un enfoque conceptual para la educacion
en Derechos Humanos y en Derecho Internacional Humanitario, que son la
esencia de su misién constitucional y misional. El Plan Estratégico Institucio-
nal 2005-2010, al definir en la Linea de Visién 4: “Educacion para la apro-
piacion, ejercicio y defensa de los Derechos Humanos”, crea la necesidad de
gue la Defensoria cuente con un modelo pedagdgico propio, coherente con la
necesidades actuales del pais y con la capacidad de lograr que la apropiacién
de los Derechos Humanos y del Derecho Internacional Humanitario por la ciu-
dadania sea una realidad y que, ademds, sea la via para alcanzar la efectividad
plena de los derechos fundamentales y de los demas derechos reconocidos
en la Constitucién Politica de 1991 y en los tratados internacionales vigentes.

Un modelo pedagégico para la educacién y la capacitaciéon en Derechos Humanos
y Derecho Internacional Humanitario, acorde con las exigencias de la actualidad,
debe tomar en cuenta el contexto social, econémico y politico en el cual viven,
dia a dia, las personas, grupos, comunidades y pueblos a los cuales van dirigidos
tales esfuerzos pedagogicos. A partir de una lectura asi del contexto, quienes edu-
can en estas materias definen los contenidos de los programas educativos y las
herramientas pedagdgicas y didacticas mas adaptadas a tal contexto, con el fin
de lograr que el impacto educativo en la poblacion impulse la real apropiacion
de los derechos —también llamado empoderamiento—y las transformaciones en
la realidad politica, econdmica y social que garanticen la efectividad de los Dere-
chos Humanos. Dicho de otra manera, no se trata de que la gente aprenda listas
o catalogos de derechos; se trata de que la gente, al apropiarse de sus derechos
por la via de la educacién, sea capaz de alcanzar o lograr cambios que produzcan
o alcancen impactos y cambios efectivos en su entorno familiar, escolar, laboral,
politico, econdmico y social, para que los Derechos Humanos tengan una real pre-
sencia y para que el Derecho Internacional Humanitario se aplique con eficacia.

La Defensoria del Pueblo de Colombia agradece a la GTZ y a su equipo de
asesores pedagodgicos su dedicacidn y colaboracidon que, con real eficacia
educativa, nos permite contar, a partir de ahora, con un modelo pedagdgico
adecuado a nuestras necesidades y realidades institucionales y educativas.
Ahora, el Macroproceso de Capacitacidon de la Defensoria del Pueblo, ante
todo enfocado en la educacidn en Derechos Humanos, cuenta con una guia
que orienta la planeacién, la programacién y el desarrollo de las actividades
educativas que la Institucion implementa en beneficio directo de su propio
personal y, de manera indirecta, de la ciudadania a la cual servimos.

Modelo Pedagdgico

Introduccion
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Presentacion

La Defensoria del Pueblo de Colombia creé el Macroproceso de Capacitacidn
como un proceso elemental de soporte para garantizar el buen funcionamien-
to de la Institucién Nacional de Derechos Humanos (INDH) y de la ejecucién
efectiva de su mandato, tomando en cuenta el fortalecimiento de su talento
humano de forma continua. Ese fortalecimiento se encuentra enmarcado en
el espiritu y las directrices de la administracién publica de Colombia de una
funcion publica que busca la excelencia.

Debido a que el Macroproceso de Capacitacion se ha creado recientemen-
te, desde hace pocos afios, estd elaborando su identidad corporativa y sus
propdsitos de funcionamiento conjuntamente con la Agencia de Cooperacién
Técnica Alemana (GTZ), al servicio de los funcionarios de la Defensoria.

El presente documento identifica y explica esos propdsitos y como se aplican
en la Defensoria, dentro de un dmbito de multiples intereses y experiencias
del fortalecimiento humano, es decir, del servidor publico. Se detallan los
aspectos conceptuales, orientadores, los aspectos organizacionales y funcio-
nales y algunas herramientas clave con las que cuenta el Macroproceso de
Capacitacién actualmente.

¢Qué es el Modelo Pedagdgico y para qué sirve?

El Modelo Pedagdgico del Macroproceso de Capacitacion es un conjunto de
planteamientos conceptuales e instrumentales que orientan los procesos de
ensefianza y aprendizaje.

El Modelo comprende:

» Los principios y las perspectivas educativas que iluminan el proceso capa-
citador.

» El conjunto estructurado de acciones para implementar programas de ca-
pacitacién y los mecanismos que se deben aplicar para evaluarlos.

Modelo Pedagdgico
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» La propuesta de instrumentos que, desarrollados desde la experiencia, fa-
cilitan la incorporacion y participacion de las necesidades de capacitacion
de los funcionarios de la Defensoria del Pueblo.

Ademas, el Modelo:

» Esuninstrumento guia para la practica del proceso ensefianza-aprendizaje
en la Defensoria del Pueblo.

» Presenta y desarrolla procesos y procedimientos que apoyan el desarrollo
y la gestion del macroproceso de capacitacidon en la Defensoria del Pue-
blo.

Es pertinente recordar que la Defensoria del Pueblo, junto con la Procuraduria
General de la Nacién y las Personerias, forma parte del Ministerio Publico y
este cuenta ademas, para los efectos de capacitacidon y formacidn, con el Insti-
tuto de Estudios del Ministerio Publico cuya misién es:

El Instituto de Estudios del Ministerio Publico de la Procuraduria Gene-
ral de la Nacidon estd comprometido:

(1) con la formacidn integral y pertinente de los servidores del Minis-
terio Publico, mediante el desarrollo de programas de investigacion y
educacion continuada, para el fortalecimiento de sus competencias,

(2) con la promocion del conocimiento y el respeto de los derechos con-
sagrados en la constitucion puestos al servicio del Estado y la sociedad
colombiana.

En tal sentido, al Macroproceso de Capacitacién le conviene hacer suyas las
orientaciones y enfoques conceptuales y metodoldgicos formulados por el
Instituto y los adecla y apropia a sus necesidades para el desarrollo de sus
programas de capacitacién y formacion.

El Modelo, cuando propone o evoca conceptos o planteamientos, lo hace
siempre desde la perspectiva de la aplicabilidad y la experiencia de los funcio-
narios de la Defensoria del Pueblo.

Modelo Pedagdgico
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1. Los desafios
actuales del aprendizaje

1.1 La capacitacion institucional en el mundo globalizado

Actualmente, se habla de la era del conocimiento como una etapa superior de
los procesos evolutivos en la historia del ser humano.

Atrds ha quedado la era agraria, en donde el capital fundamental de una
sociedad era la tierra. Atrds ha quedado también la era industrial, en
donde la infraestructura y la mdquina eran los capitales fundamentales.
Como dice Peter Drucker, lo que hace diferente a esta era, no es que el
conocimiento sea un activo mds, sino que es el capital por excelencia®.

Pero si se quisiera caracterizar mas especificamente esta nueva era, seria pre-
ciso apuntar que la produccién de conocimientos se ha vuelto exponencial y
que la validez de un conocimiento aprendido y asimilado tiene una duracion
muy limitada en el tiempo?. Esta nueva etapa evolutiva, desde el ambito edu-
cativo, se podria tipificar como la era del desafio de los aprendizajes.

Se manifiesta una dificultad en términos de herramientas, contenidos y me-
todologias: un cambio estructural. En vez del paradigma de aprender mds o
mejor, ahora se trata de tener una nueva actitud, un nuevo comportamiento
frente al conocimiento. Ademads, el aprendizaje ya no se aborda sélo desde
la dptica de lo individual, sino que trasciende a la persona, e inclusive a los
grupos, para involucrar y revertirse en las instituciones.

Castafieda y Pérez definen el aprendizaje organizacional como

el proceso mediante el cual las organizaciones, a través de sus indivi-
duos, adquieren, crean y usan conocimiento segun su nivel de desarro-

1 Citado por: Castafieda, Ignacio, “Marco tedrico del aprendizaje organizacional y la gestion del conocimiento Instituto
de estudios del ministerio publico”. Agosto 2005.

2 Jerico Pilar, Gestion del Talento: Del profesional con talento al talento organizativo. Prentice Hall-Financial Times,
2001.

Modelo Pedagdgico
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llo, con el propdsito principal de adaptarse a las condiciones cambian-
tes de su entorno o para transformarlo®.

Castafieda amplia:

En una entidad publica, el conocimiento es el activo fundamental para
el logro de la mision. Tissen, Andriessen y Deprez (2000) afirman que
los profesionales del conocimiento son una nueva raza, una especie de
trabajadores altamente cotizada en el mundo.

Los servidores publicos son fundamentalmente profesionales del cono-
cimiento. El conocimiento es la herramienta principal con la que cuen-
tan para hacer su trabajo. La calidad de su conocimiento correlaciona
con la calidad de su desempeiio. No poseer el conocimiento limita el
desempefio de un servidor y de manera subsidiaria el de la entidad®*.

Se plantea asi una dicotomia dialéctica: no hay gestiéon del conocimiento sin
aprendizaje organizacional, ni éste existe si aquél no se da.

1.2 La Defensoria del Pueblo, una entidad “educadora” de sus
servidores y de los usuarios de sus servicios

A la Defensoria del Pueblo se le ha encomendado una funcidn educativa en
relacién con los Derechos Humanos para dinamizar relaciones sociales mas
justas, mas respetuosas y mas equitativas, con base en la Constitucidn Politica
de 1991°.

Por la misma esencia de su quehacer institucional, la Defensoria del Pueblo
es constructora, multiplicadora e impulsora de saberes especificos, especiali-
zados, aplicados para cada una de las instancias y procesos que le son propios
para el cumplimiento de su misién y de sus objetivos estratégicos.

3 Castafieda, D.y Pérez, A., “éComo se produce el aprendizaje individual en el aprendizaje organizacional?: una explica-
cién mas alla del proceso de intuir”. Revista Interamericana de Psicologia Ocupacional, 24 (2005). Citado en: Castafie-
da, Ignacio, op. cit.

4 Castafieda, Ignacio, op. cit.

5 Ver:Ley 24 de 1992 y Misidn y Vision de la Defensoria del Pueblo, Plan Estratégico Institucional 2005-2010,
Resolucion 306, mayo 2005.
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Estos saberes o conocimientos se asocian a la experiencia, a los pronuncia-
mientos, a la atencion y tramite de quejas, a las actividades de promocion,
divulgacion y defensa de los Derechos Humanos y del Derecho internacional
Humanitario.

Educativo y los Derechos Humanos®

Los instrumentos internacionales de proteccion de los Derechos Humanos es-
tablecen la educacién como derecho humano, y

deberd orientarse al pleno desarrollo de la personalidad humana y del
sentido de su dignidad, y deberd fortalecer el respeto de los Derechos
Humanos, el pluralismo ideoldgico, las libertades fundamentales, la jus-
ticia y la paz’.

También sefala que

la educacion debe capacitar a todas las personas para participar efecti-
vamente en una sociedad democrdtica y pluralista, lograr la subsistencia
digna, favorecer la comprension, la tolerancia y la amistad entre todas
las naciones y todos los grupos raciales, étnicos o religiosos, asi como la
promocion de las actividades a favor del mantenimiento de la paz.

La Constitucidon colombiana, al establecer el derecho a la educacién, no ha
sido ajena a los propdsitos enunciados en los instrumentos internacionales
de proteccion de los de los Derechos Humanos?. La funcidon constitucional de
la Defensoria del Pueblo consiste en velar por la promocion, la divulgacidon y
el ejercicio de los Derechos Humanos y en este sentido la educacion juega un
papel muy importante.

La educacién en Derechos Humanos es una de las formas de prevenir las ame-
nazas o las violaciones a los Derechos Humanos vy las libertades fundamenta-
les. Ya la Declaracion Universal de Derechos Humanos sefiala en su predmbu-

6 Texto aportado por el Dr. Oswaldo Arias, asesor de la Direcciéon de Promocién y Divulgacion.

7 Sobre los propésitos de la educacion ver articulo 13.2 del Protocolo Adicional a la Convencién Americana
sobre Derechos Humanos en materia de Derechos econdmicos, sociales y culturales, “Protocolo de San
Salvador”. En similar sentido, articulos 26.2 de la Declaracion Universal de Derechos Humanos y 13.1 del
Pacto Internacional de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales.

8 Ver: articulo 67.
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lo que el “desconocimiento y el menosprecio de los Derechos Humanos han
originado actos de barbarie ultrajantes para la conciencia de la humanidad”.
En este orden de ideas, el Estado colombiano se ha comprometido, entre
otros aspectos, a aplicar en el ambito interno los propdsitos de la educacion;
a promover el respeto por los principios que sustentan los Derechos Humanos
y la de los propios Derechos Humanos y de las libertades fundamentales y a
modificar los patrones socio-culturales, a fin de eliminar los prejuicios y todas
las formas de manifestacién de la discriminacidén, como la racial, contra la
mujer y otras.

Las consideraciones anteriores conllevan a afirmar que el modelo educativo
gue se propone estd sustentado por los principios de los Derechos Huma-
nos, del Estado Social y Democratico de Derecho y los fines propios de la De-
fensoria del Pueblo.Los principios, en todo su alcance y contenido, y desde
la perspectiva de los Derechos Humanos, de autonomia personal, dignidad
humana, igualdad y no discriminacién, tolerancia, solidaridad, pluralismo y
participacidn, constituyen el eje transversal del modelo educativo y de todas
las acciones que se desprendan de ello.

1.4 La capacitacion de los servidores en el contexto del Plan
Estratégico de la Defensoria del Pueblo

La Defensoria del Pueblo, en sus estructuras, dependencias y programas, se po-
tencia como agente educativo de los sujetos que la integran. Su cultura institucio-
nal genera hechos educativos, que van conformando un modo de ser, de actuar
y de habitar particular que permea todos los escenarios del ambito laboral®.

El Plan Estratégico de la Defensoria del Pueblo para el periodo 2005-2010
establece, dentro su Linea de Visidon 5, “Fortalecimiento Institucional”: “im-
pulsar el mejoramiento de su gestidn para fomentar el desarrollo integral del
Talento Humano a través de su formacién, bienestar y permanencia”. Dentro
de este objetivo, se define la politica especifica que se relaciona con la capa-
citacidn y la formacién de sus servidores.

9 “Lasorganizaciones, al igual que las huellas digitales, son Unicas y singulares, poseen su propia historia, comportamien-
to, proceso de comunicacion, relaciones interpersonales, sistemas de recompensa, toma de decisiones y filosofia; la
union de todos estos elementos es lo que constituye la cultura”. Citado en: http://www.saber.ula.ve/db/ssaber/Edocs/
pubelectronicas/visiongerencial/ano4num?2/articulol.pdf, p. 7.
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5.2 Los servidores de la Defensoria del Pueblo cuentan con conocimien-
tos, habilidades, destrezas y actitudes para brindar atencion cualificada
a los habitantes del territorio nacional y a los colombianos en el exterior.

Por esta razén, la institucién propone “disefiar e implementar programas de
formacién, capacitacién y bienestar dirigidos al fortalecimiento integral del
talento humano”, elementos que de alguna manera recaen y fundamentan
la concepcion del Macroproceso de Capacitacion para la Investigacion y la
Accién, como un macroproceso de apoyo que busca promover el desarrollo
de la accion misional.

Entendemos que el desarrollo del talento humano es el motor que da vida,
sentido y viabilidad a los cambios estructurales, pedagdgicos, tecnolégicos y
procedimentales que impulsan la mejora de una Entidad para estar acorde
con las exigencias y retos que permanentemente tiene que asumir.

Si se comprende todo proceso como el conjunto de actividades que emplean
un insumo o un conjunto de insumos, le agregan valor y generan como resul-
tado un producto destinado a un usuario interno o externo, el Macroproceso
de Capacitacién para la Investigacidn y la Accion es el encargado de realizar
los propdsitos misionales, permitiendo el uso de los recursos disponibles, en
procura de los objetivos propuestos por la institucion.

La capacitacion debe entonces preservar e incrementar el mérito de los
servidores, garantizando la actualizacion de los conocimientos y el me-
joramiento continuo de sus competencias laborales para responder a
las permanentes y crecientes exigencias de la sociedad. Las competen-
cias laborales se constituyen en el eje de la capacitacion, reorientando
su enfoque hacia el desarrollo de saberes, actitudes, habilidades y cono-
cimientos que aseguren el desempefio exitoso en funcion de resultados
esperados para responder por la mision institucional y enfrentar los re-
tos del cambio, mds alld de los requerimientos de un cargo especifico®.

10 Tomado de: Capacitacidén para una administracion publica gerencial, participativa y descentralizada “Plan Nacional de
Formacién y Capacitacion”. Actualizacion Plan Nacional de Formacion y Capacitacién. Departamento Administrativo de

la Funcion Publica.
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2. Fundamentos pedagdgicos
y principios que orientan
la accion educativa

Se ha aprendido cuando, de manera sostenible, se ha acrecentado un cono-
cimiento, desarrollado una habilidad o destreza técnica, adquirido un com-
portamiento o habito, fortalecido un criterio o valor humano, demostrado
competencias de trabajo en equipo o liderazgo para el cambio y se estd en
capacidad de aplicarlos o transferirlos a su medio personal, social o laboral.
Por tanto debe entenderse el aprendizaje como la capacidad de aplicar la
observacion de los hechos o el conocimiento adquirido a situaciones o proble-
mas especificos, para formular hipdtesis, presentar conclusiones o proponer
innovaciones o cambios, y no simplemente como una coleccién de hechos o
conceptos que deben ser memorizados o acumulados.

Si bien en el proceso ensefianza-aprendizaje hay una relacion de mutua im-
plicacion, hacemos énfasis en el aspecto del aprendizaje, ya que centramos la
atencién en la capacidad que, a través de la conceptualizacion y la experien-
cia, desarrolla cada servidor de la Defensoria para gestionar, estructurar y so-
cializar sus aprendizajes en aras de la construccion del conocimiento colectivo
de la Entidad. Enmarcamos el aprendizaje en un tejido institucional, puesto
gue nuestros programas de capacitacién y formacion han de entenderse diri-
gidos y desarrollados en un paradigma de “educacidon no formal” cuya imple-
mentacion debe ajustarse a las variables especificas de una Entidad estatal,
como es la Defensoria del Pueblo*?.

Aunque el aprendizaje de conceptos fundamentales es importante, sélo los
conceptos no son suficientes para el aprendizaje aplicable en un adulto. Se

11 La educacién en Colombia se clasifica en dos modalidades: la educacién formal y la no formal. La primera es aquella
que se imparte en establecimientos educativos aprobados, en una secuencia regular de ciclos lectivos, con sujecion
a pautas curriculares progresivas, y conducente a grados vy titulos, a esta pertenecen la educacion preescolar, basica
primaria y secundaria, media y superior. Este tipo de educacidn estd regulado, entre otras normas, por la Ley 115 de
1994, la Ley 30 de 1992 y el Decreto 1860 de 1994. La educacion no formal es la que se ofrece con el objeto de comple-
mentar, actualizar, suplir conocimientos y formar, en aspectos académicos o laborales sin sujecion al sistema de niveles
y grados establecidos para la educacion formal, y esta regulada por la Ley 115 de 1994 (Capitulo 2) y los Decretos 114
de 1996 y 3011 de 1997.
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hace necesario que el aprendiz (agente del proceso educativo) adquiera la
capacidad de aplicar, transferir y “utilizar” los conceptos en las situaciones
permanentes de cambio en que esta inmerso su dmbito personal, social, la-
boral y cultural.

En el dmbito organizacional, el aprendizaje se entiende como “el esfuerzo por
mejorar el propio potencial de control o competencia”?®?.

Ha de tenerse en cuenta que el aprendizaje no debe considerarse unidireccio-
nal, sino que, como dice el informe de la UNESCO sobre la Educacidn, ha de
abarcar las cuatro facetas o pilares de la persona humana.

Para cumplir el conjunto de misiones que le son propias, la educacion
debe estructurarse en torno a cuatro aprendizajes fundamentales, que
en el transcurso de la vida serdn para cada persona, en cierto sentido, los
pilares del conocimiento: aprender a conocer, es decir, adquirir los instru-
mentos de la comprension del mundo que nos rodea para poder vivir con
dignidad, desarrollar las capacidades profesionales y comunicarse con
los demds; aprender a hacer, para poder influir sobre el propio entorno;
aprender a vivir juntos, aprender a vivir con los demds, superando el éxi-
to individual y el espiritu de competencia y propiciando el conocimiento
del otro y el trabajo en proyectos comunes; aprender a ser®,

Se aprende y se recuerda con mayor facilidad un concepto que tiene relacion
con el diario quehacer del estudiante o que se aplica directa e inmediatamen-
te en su puesto de trabajo. A partir de estos presupuestos, nuestra accién
educativa se nutre y desarrolla en tres perspectivas fundamentales:

» El aprendizaje de los adultos.

» El aprendizaje como construccion de saberes variados (conocimientos y
habilidades) es significativo y es colaborativo.

» El aprendizaje como construccion de competencias (enfoque que evolu-
ciona el concepto de los saberes).

12 Franz, Hans-Werner. Cémo las organizaciones aprenden como aprenden las organizaciones. Dortmund, 1999.

13 Delors, Jacques, Al Mufri, In"am y otros La educacion encierra un tesoro. Informe a la UNESCO de la Comisidn Internacional
sobre la educacién para el siglo XXI, presidida por Jacques Delors. Madrid, UNESCO-Santillana, 1996.

Modelo Pedagdgico

Capitulo 1. Refrerntes conceptuales. El por qué y el para qué del Sistema de Capacitacion de la Defensoria del Pueblo



Kit de herramientas

Procesos educativos

2.1 El aprendizaje en los adultos

En las ultimas décadas se ha incursionado en la Andragogia'* como un desa-
rrollo de las caracteristicas del adulto en los procesos de aprendizaje conti-
nuo. Los funcionarios y las funcionarias de la Defensoria, agentes del proceso
de Aprendizaje, son adultos-trabajadores. El modelo educativo esta dirigido a
propiciar aprendizajes con base en esta caracteristica.

Malcon Knowles plantea cuatro caracteristicas que orientan, dentro de la an-
dragogia, el aprendizaje de los adultos.

»

»

»

»

Los cambios en la autoconcepcion. En la medida en que crecemos y madu-
ramos en nuestra personalidad, nuestra autoconcepcién va moviéndose
de la total dependencia (la realidad de los nifios) hacia una creciente au-
todireccionalidad.

El papel de la experiencia. Los adultos acumulamos un creciente acerbo
de experiencias que son un recurso valioso y proporcionan las bases para
nuevos aprendizajes. Las técnicas de ensefianza que involucran practica,
reflexidn y andlisis (tales como discusion, simulacién, estudio de casos, tra-
bajo de campo, role playing, etc.) son particularmente apropiadas a este
fin.

Disposicion para aprender. Los adultos se sienten menos motivados para
aprender ya sea bajo presiones académicas o en razén de su propio desa-
rrollo bioldgico. Se sienten mds estimulados por las tareas que tienen rela-
ciéon con comportamientos o circunstancias sociales. Mds que presentar lo
gue se deberia aprender, el docente debe ofrecer posibilidades que impul-
sen al adulto-estudiante a concentrarse en lo que es importante aprender
para un determinado aspecto de su desarrollo personal.

Orientacion para el aprendizaje. A diferencia de los niflos o jévenes, los
adultos tienden a centrarse en los problemas. Ellos acuden a las clases

14 El Dr. Adolfo Alcala en el articulo “¢Es la Andragogia una Ciencia?” recoge las siguientes definiciones del término: “Cas-
tro Pereira, teniendo como fundamento sus numerosos estudios, llegd a la siguiente conclusién: La Andragogia es una
de las ciencias de la Educacion que tiene por finalidad facilitar los procesos de aprendizaje en el adulto a lo largo de

toda su vida.

“D. Jean Louis Bernard: [...] La Andragogia se convierte pues, en una disciplina definida al mismo tiempo como una
ciencia y como un arte; una ciencia que trata los aspectos historicos, filosoficos, socioldgicos, psicoldgicos y organiza-
cionales de la educacién de adultos; un arte ejercido en una practica social que se evidencia gracias a todas las activi-
dades educativas organizadas especialmente para el adulto.”. En: http://www.monografias.com/trabajos6/anci/anci.

shtml?relacionados.
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porque han percibido alguna carencia en su conocimiento; quieren reci-
bir informacidn y técnicas que puedan aplicar de manera inmediata en su
mundo laboral, personal o social®.

2.2 E| aprendizaje como construccion
de competencias laborales

Innovar es hacer extraordinario lo cotidiano,

es producir aportes significativos en busquedas

que no por propias dejan de ser universales

ni por tomarse de otros dmbitos dejan de ser pertinentes,
pero requiere desde siempre una postura frente al mundo.

Gabriel Garcia Marquez

El proceso de aprendizaje que formula e impulsa el Macroproceso de Capaci-
tacion en la Defensoria del Pueblo se basa en las teorias del constructivismo
y la pedagogia critica. Para poder entender mejor su desarrollo planteamos a
continuacidn, muy sucintamente, las principales caracteristicas de cada una
de ellas.

2.2.1 El Constructivismo?®

La capacitacion debe entonces preservar e incrementar el mérito de los
servidores, garantizando la actualizacion de los conocimientos y el me-
joramiento continuo de sus competencias laborales para responder a
las permanentes y crecientes exigencias de la sociedad. Las competen-
cias laborales se constituyen en el eje de la capacitacion, reorientando
su enfoque hacia el desarrollo de saberes, actitudes, habilidades y cono-
cimientos que aseguren el desempefio exitoso en funcion de resultados
esperados para responder por la misidn institucional y enfrentar los re-
tos del cambio, mds alld de los requerimientos de un cargo especifico®.

15 Knowles, Malcolm, The Adult Learner: A Neglected Species. Houston, Gulf Publishing Co., 2nd Edition, 1978.

16 Sintesis de documentos tomados de: www.indesol.gob.mx/indesol/teleconferencia/doctos/consideraciones.pdf

17 Tomado de: Capacitacidén para una administracion publica gerencial, participativa y descentralizada “Plan Nacional de
Formacién y Capacitacion”. Actualizacion Plan Nacional de Formacion y Capacitacién. Departamento Administrativo de

la Funcion Publica.
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Es un modelo que considera que el conocimiento aumenta a partir de las re-
laciones entre factores internos (cognoscitivos) y externos (ambientales y so-
ciales). Se pone atencién en las interacciones dentro del acto educativo y se
prioriza el proceso respecto del producto.

El constructivismo aporta la propuesta de sincronizar el proceso de ensefian-
za-aprendizaje para facilitar la construccidn significativa de nuevos aprendi-
zajes, ya que resulta necesario que el conocimiento a construir se relacione
y diferencie de los ya conocidos, se pueda conectar e integrar a una red sig-
nificativa, se consolide y pueda ser aplicado a nuevas situaciones de manera
comprensiva y creativa.

2.2.2 La pedagogia critica

La definicion de los intereses y de las intenciones, tanto del estudiante adulto,
como del acto educativo mismo, en funcién de la relacidon con el entorno, se
considera como uno de los primeros aspectos en el acto educativo.

Ménica Borja propone una aproximacion:

De acuerdo con lo expuesto por McLaren (1997), a continuacidn sefiala-
mos algunas caracteristicas que se le asignan a la pedagogia critica:

e [...] Estd encaminada a la transformacion social en beneficio de los
mads débiles. La educacion como accion emancipadora debe considerar
las desigualdades sociales existentes en el mundo globalizado, asi como
adquirir un compromiso con la justicia y la equidad y con la emancipa-
cion de las ideologias dominantes.

e Apuesta por la autonomia y el auto-fortalecimiento. Debe permitir a
los profesores, y a la comunidad educativa en general, identificar las
limitaciones y potenciar las capacidades de tal forma que éstas sean la
base para la autosuperacion®®,

A partir de esto se establecen tres esferas de interés del conocimiento y del
curriculo:

» El interés técnico orienta el conocimiento y organiza el curriculo para que
los individuos sean capaces de controlar y manejar el medio, esto requiere
de la ensefianza instruccional experta de procedimientos reglados y nor-

18 Citado por: Borja, Monica, “La pedagogia critica y la contextualizacidn de la ensefianza”. Instituto de Estudios Superio-
res en Educacion (Eureka), en: http://www.uninorte.edu.co/publicaciones/eureka/edicion03/monica_borja.html.
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mados basados en un saber técnico y empirico.

» Elinterés practico orienta el conocimiento y organiza el curriculo para que
las personas comprendan el medio que les rodea y realicen acciones “co-
rrectas”. Es importante una formacién que permita a la persona adquirir
capacidades para discernir entre lo que es correcto para el contexto so-
ciocultural y para si misma, y desaprender acciones practicas con el fin de
preservar o transformar esas dos areas.

» El interés emancipador percibe el conocimiento y estructura el curriculo
en el marco de una practica educativa integral de caracter critico “que vi-
sualiza la necesidad de que el educando comprenda cdmo es el mundo en
el que vive, cudles son las relaciones de poder que se dan en la sociedad y
cémo actulan para inhibir o restringir la libertad”®.

Esta perspectiva entiende a la capacitacion como una modalidad de forma-
cién de personas pensantes, sensibles y comprometidas con la realizacidn
personal y con el cambio social profundo que requieren los paises para resol-
ver algunos de sus problemas estructurales.

El aprendizaje estd dirigido a la adquisicién o refuerzo de competencias de
manera tal que los y las funcionarios y funcionarias de la Defensoria puedan
construir, interpretar y aplicar conocimientos, habilidades y actitudes propias
y especificas en el ambito de su responsabilidad institucional, en donde el
saber conocer, el saber hacer y el saber ser y convivir sean integradores, rela-
cionados, estructurados, con una finalidad especifica y determinante: el desa-
rrollo de la Misidn de la Defensoria del Pueblo.

El Plan Integral de Capacitacidn y Formacion de la Defensoria, mas que me-
ramente conocimientos busca desarrollar competencias personales e institu-
cionales.

La Defensoria del Pueblo, mediante sus programas de Capacitaciéon y Forma-
cion, propende por la creacion y/o fortalecimiento de cinco competencias
estratégicas que buscan cubrir todo el espectro de Desarrollo del Talento Hu-
mano en una totalidad integradora.

19 Para esta seccion, ver: Valverde, Johnny, “De Habermas a Freire: Bases tedricas de la pedagogia y el curriculo criticos”,
en: http://www.uned.ac.cr/globalNet/global/ensenanza/diseno/articulos/dehabermas.htm.
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Al hablar de competencias es necesario hablar de aprendizaje. Aprender im-
plica adquirir nuevos conocimientos y esto conduce a que haya un cambio de
conducta. Podria decirse que el objetivo de ese cambio es alcanzar nuevas
conductas que se orienten al logro de metas que se propone un funcionario.
Llevando esto al plano institucional, un funcionario podria contribuir al éxito
de ésta, siempre y cuando esos logros personales, estén efectivamente aco-
plados con la institucién. El cambio hacia una conducta mas efectiva es en
realidad una competencia fortalecida.

Cinco competencias genéricas® fueron definidas para la Defensoria del Pue-
blo, cuyo desarrollo se impulsa a través de los programas de Capacitacion:

Comunicativa

Profesional

Cinco
Competencias

Técnica

Etica y Tecnoldgica

20 “Las competencias deben estar sujetas a cambios segun el tiempo institucional, al igual que las politicas de gestion de
personal”, Rita Kotov, GTZ.
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Competencia comunicativa: consiste en establecer relaciones de participa-
cién, tanto con las personas, como con el mundo, capacidad de crear estrate-
gias efectivas y analiticas de comunicacion escrita, verbal y gestual, generan-
do un buen nivel de entendimiento entre los colaboradores de la institucion.

Competencia profesional: saber entender y analizar el entorno y comprender
las interrelaciones entre diversas situaciones o problematicas.

Competencia técnica y tecnoldgica: es saber hacer lo adecuado con las me-
jores herramientas. Es una competencia instrumental para fortalecer las com-
petencias cientifica y comunicativa desde las valoraciones que otorga la com-
petencia ética.

Competencia ética: valorar nuestro comportamiento dentro de un contexto
cultural y social

» es tener la capacidad de tomar decisiones auténomas a partir de valores
personales o colectivos con miras a la realizacion personal o social, y

» formar la capacidad de asimilar, proponer y defender juicios valorativos
gue sean a la vez auténomos y solidarios, universales y propios, humanos
y trascendentes.

Competencia institucional: hacer realidad la Misiéon Institucional. Se mani-
fiesta en la sensibilidad social que inspira la Misidn Institucional para la aten-
cién, calidamente humana, de los grupos y personas, especialmente los mas
vulnerables.
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Los anteriores presupuestos conceptuales y pedagdgicos deben reflejarse, de
forma clara, sistematica e intencional, en los siguientes aspectos:

a. La estructuracion de los programas educatives propuestos
por el Macroproceso

Son disenados en un claro contexto constructivo, significativo y estratégico,
de manera que respondan a los principios y politicas establecidos por la De-
fensoria. Nuestros programas de estudio deben responder a necesidades ob-
jetivas y pertinentes, sirviendo de manera integral a los servidores y servido-
ras publicas de la institucion.

El cuadro siguiente presenta los diversos programas mediante los cuales se
fortalece el desarrollo del talento humano institucional y se crean los cono-
cimientos y condicionantes que hagan mds viable el logro de la Misidn de la
Defensoria del Pueblo.

Induccidn
Programas de capacitacion Reinduccion

Capacitacién Especifica

Técnica especializada

Programa de Apoyo Fortalecimiento
Desarrollo de la cultura )
Plan S de Competencias
institucional T
Integral y Crecimiento
Desarrollo personal Institucional

Capacitacion
» para directivos
Programas de Formacién
Capacitacién
para docentes
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Subprograma de Induccion: proceso de socializacion e integracién del ser-
vidor o contratista a la Entidad, que le proporciona informaciéon general y
especifica para desarrollar sus funciones. Adicionalmente, le permite fa-
miliarizarse con los valores, mitos, normas, actitudes y comportamientos
de la organizacidn, facilitando su incorporacion al ambiente donde se de-
sarrollard como servidor.

Subprograma de Reinduccidn: “los programas de reinduccién deberan im-
partirse para todos los empleados, estar dirigidos a actualizar a los servi-
dores en relacion con las politicas econdmica, social y ambiental de cada
nueva administracidn y a reorientar su integracion a la cultura organiza-
cional”™.

Subprograma de Capacitacion Especifica: actividades educativas median-
te las cuales, a través de acciones puntuales de disefio y desarrollo centra-
do en una tematica particular, se busca actualizar a los y las funcionarias
o complementar sus conocimientos en temas o aspectos académicos con-
cretos relacionados con cambios institucionales, nuevos procesos o proce-
dimientos, el entorno social, innovaciones tecnoldgicas, etc.

Subprograma de Formacién Técnica Especializada: conjunto de procesos
de aprendizaje especializado organizados secuencial y sistematicamente,
que busca el desarrollo individual y colectivo de los servidores de la Defen-
soria, desarrollando, ampliando y potenciando un cambio en sus actitudes
y en sus aptitudes, habilidades y destrezas. Al tiempo busca enriquecer y
reorientar las competencias técnicas y profesionales de los servidores de
la Defensoria y promover la movilizacidn y ascenso dentro de la carrera
administrativa, para aquellos servidores que integran la planta de la ins-
titucion.

Subprograma de Desarrollo Institucional: propicia en los servidores de la
Defensoria el conocimiento sdélido de los Derechos Humanos y el Derecho
Internacional Humanitario; la apropiacién de la cultura colectiva; el mane-
jo de politicas, metodologias e instrumentos que fortalecen las habilidades
comunicativas y de gestion de la Defensoria en los diversos ambitos de su
actuacion. Todo lo cual inducira al afianzamiento de valores y comporta-
mientos éticos.

Subprograma de Desarrollo Personal: desarrolla y fortalece en los servi-
dores de la Defensoria del Pueblo las competencias que facilitan el buen

1 Departamento Administrativo de la Funcién Publica, Capacitacion y desarrollo y Capacitacion del Servidor Publico. Guias
para su formulacidn, abril de 2003, p. 29.
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desempeiio en las diferentes situaciones de la vida personal, social y labo-
ral con autonomia, responsabilidad y madurez.

Subprograma de Capacitacion de Directivos: ofrece una capacitacion es-
pecializada que desarrolle en los directivos de la Institucidn actitudes y ha-
bilidades de estrategia, liderazgo, manejo de los procesos administrativos
y gerencia de la cultura colectiva Institucional y del desarrollo del talento
humano de la Defensoria.

Subprograma de Capacitacién del Cuerpo Docente: cualifica las capacida-
des profesionales de los servidores de la Defensoria seleccionados como
docentes, con miras a la capacitacion y desarrollo de criterios técnicos,
axiolégicos y pedagdgicos, que les permitan enriquecer y orientar los pro-
cesos de ensefanza-aprendizaje de la organizacion.

b. Los Procesos

A través de los procesos (podrian llamarse también fases o etapas) se disefian
e implementan programas, subprogramas, cursos y su curriculo de capacita-
cién al interior de la Defensoria del Pueblo.

»

»

»

»

Identificacion de Necesidades de Capacitacidn: su propdsito es identificar
y valorar las necesidades de capacitacidon en cuanto a sujetos, problemas,
carencias, temdticas y lugares.

Formulacion del Plan Integral de Capacitacidn: consiste en estructurar y
consolidar acciones especificas para atender las necesidades surgidas, me-
diante la elaboracién de planes curriculares en el marco de los programas
definidos. El diseiio curricular de cada tematica que debe tener en cuenta:

* Los Objetivos de Aprendizaje.
* Los contenidos y demds material educativo.
* Las Actividades didacticas para lograr el Aprendizaje.

Ejecucion del Plan Integral de Capacitacion: busca orientar el desarrollo
de las actividades de capacitacion contenidas en el Plan establecido.

Evaluacidn de los aprendizajes: mediante su aplicacién se pretende medir la
aprehension del conocimiento y su aplicabilidad.

El siguiente cuadro ilustra, a manera de mapa conceptual, el contexto dentro
del cual se busca desarrollar los procesos de ensefianza-aprendizaje en la De-
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1. Los servidores y las servidoras

de la Defensoria como protagonistas

del proceso de aprendizaje

El aprendizaje es un acto personal indelegable. Son las y los servidores quie-
nes construyen, modifican, enriquecen y diversifican sus esquemas.

Cuando se habla del estudiante de la Defensoria del Pueblo como centro del
quehacer educativo, se identifican algunas caracteristicas que manifiestan
una concepcion pedagdgica particular, disefiada para una entidad como es la
Defensoria del Pueblo. El “estudiante adulto”, como funcionario de la Defen-
soria, tiene un perfil que comprende vy se caracteriza por:

»

»

»

»

»

Poseery desarrollar una clara conciencia del contexto integral de su perso-
nalidad y de sus cualidades.

Un sdlido sentido ético que vivencie y proyecte los valores institucionales ha-
cia un compromiso de servicio a la comunidad en la defensa y promocion
de los Derechos Humanos y del Derecho Internacional Humanitario consigo
mismo, son sus comparieros de la Defensoria y con los ciudadanos.

La adquisicién y el manejo de conocimientos sdlidos, apropiados y actuali-
zados aplicables a su entorno laboral y social, con la capacidad de resolver
problemas, de abstraer, analizar, evaluar y proponer nuevas formas de ha-
cer las cosas para obtener mejores resultados.

La capacidad de dirigir su propio aprendizaje:

*  Su Automotivacion
* Su Autodisciplina
*  Su Autonomia.

Con profundo sentido social, un servidor que comprenda el papel que jue-
ga dentro de la sociedad; en especial, que su desarrollo personal y pro-
fesional lo hacen un mejor ser humano, y que su gestion y aportes son
vitales para el logro de la Misidn institucional.
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La capacidad de trabajar en equipo, en donde las personas asumen su
compromiso de participar activamente en el desarrollo de la Institucién
y se permiten construir colaborativamente conocimientos, fortalecer ac-
titudes y valores personales y comunitarios y desarrollar habilidades co-
municativas.

La habilidad para utilizar las mayores oportunidades de las tecnologias de
informacién y comunicacién.
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2. Los docentes como facilitadores
del Proceso de Aprendizaje

2.1 Los docentes institucionales: un gran valor agregado

Uno de los grandes apoyos con que dispone la Defensoria del Pueblo para impul-
sar la Gestion del Conocimiento Institucional es contar con un cuerpo docente
propio. Muchos de los y las servidores ejercen la docencia en diversos escenarios
de educacion formal o no formal. Esta experiencia educativa debe aprovecharse
para la consolidacidn del cuerpo docente de la Defensoria del Pueblo.

El cuerpo docente de la Defensoria del Pueblo debe considerarse como uno de
los valores de mayor ponderacion para la gestién de los saberes institucionales.
Potenciado en sus competencias pedagdgicas, metodoldgicas y didacticas, den-
tro de las dpticas definidas en nuestro sistema, el cuerpo docente defensorial se
proyectara, a su vez, en otros escenarios educativos. Asi se veran beneficiados
tanto los usuarios directos de nuestra Misidon, como las instituciones publicas o
privadas en donde su accién educativa tenga incidencia.

2.2 Hacia la construccion de un perfil deseado del
y la docente de la Defensoria del Pueblo

El rol del docente cambid significativamente en las Ultimas décadas del siglo
XX, y como bien lo anotaba Mauricio Obregén:

En el siglo XXI sobrardn graduados por Internet, pero faltard gente en-
trenada en plantear y resolver interrogantes sobre el bien 'y el mal [...]
Ser creativo y saber sopesar los valores requiere talento y amor, facul-
tades humanas que nacen en los genes y se desarrollan gracias a la
estimulacion y el ejemplo, muchas veces por contacto personal con una
familia que los fomente y luego con maestros que sepan trasmitir los
conocimientos, tradiciones, simbolos y saltos instintivos gracias a los
cuales el progreso adquiere una escala humana.
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En el siglo XXI mucho de lo que es ciencia y tecnologia se aprenderd por
otros medios, y la universidad tendrd que dedicarse a desarrollar en sus
alumnos, viejos y jovenes, algo que sdlo puede ensefiarse personalmen-
te: la sabiduria.

El docente es el estratega de los procesos de ensefianza-aprendizaje. Es el fac-
tor determinante dentro de la nueva cultura educativa que la sociedad requiere
y que la institucién debe impulsar.

Entendemos al docente como un impulsor, facilitador, guia, observador y re-
troalimentador del proceso educativo. Mds que un transmisor de conocimien-
tos, es un habil investigador en los temas de su competencia y en los ambitos
pedagdgicos y metodoldgicos; un seleccionador y constructor de entornos de
aprendizaje (actividades, preguntas, talleres, casos, etc.), donde los partici-
pantes descubren o afianzan sus competencias. El o la docente acompaiia la
busqueda del grupo orientdndolo, centrandolo en sus discusiones, invitando
a lainvestigacién y la profundizaciéon de los contenidos y proponiendo sintesis
de los aspectos tratados.
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3. El grupo como eje de los aprendizajes
significativos y colaborativos

El grupo genera una dindmica activa, de intercambio y mutuo apoyo para la
elaboracién y desarrollo de las diversas actividades de aprendizaje. En el gru-
po se desarrollan competencias sociales y de trabajo en equipo: alli se analiza,
explica, comparte, propone, formula, cuestiona, argumenta, confronta, toda
la informaciéon (materiales educativos, casos, problemas, talleres) que le es
proporcionada a través de los diversos agentes.

A través de la estrategia de participacion y colaboracion, se impulsan grupal
y evolutivamente todas aquellas acciones que propicien la construccion de
aprendizajes:

» Los servidores entre si y con la orientacién del o la docente, plantean y
llegan a la solucién conjunta e integral de problemas, intercambian pre-
guntas y “construyen” respuestas colectivas, discuten, explican, debaten.

» Los funcionarios y las funcionarias desarrollan habilidades de pensamien-
to critico, creativo y argumentativo; fortalecen capacidades de audiencia
y comprension hacia los demas integrantes del grupo; abordan la materia
gue estan estudiando con actitud positiva; adquieren o refuerzan un ma-
yor nivel de confianza en el propio conocimiento y capacidad.

» La comprensién y aprendizaje de un tema se hacen mas profundas y per-
manentes ya que se abordan distintos pareceres y dpticas, se argumenta,
se reciben varias aportaciones y posiciones frente a un problema, un he-
cho, un procedimiento.

Es en el seno del grupo en donde las experiencias de cada uno de los miem-
bros se ponen en juego. Se debe partir del hecho de que los adultos tienen un
acumulado de experticias. Todos los adultos saben, pero de distinta manera
y para fines diferentes. El aprendizaje colaborativo es una lente convergente
qgue hace confluir todo ese bagaje individual que enriquece, ilumina y condu-
ce a acuerdos o argumentaciones que fortalecen los aprendizajes y los hace
mas duraderos en el tiempo.
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1. La gestion del proceso
de capacitacion en la Defensoria

El desarrollo conceptual, la plataforma programatica y el conjunto de actores que
intervienen en el desarrollo de los procesos de capacitacion, exigen una gestion
administrativa que impulse la implementacién de la enseianza-aprendizaje

El Macroproceso de Capacitaciéon fue concebido como un proceso de apoyo
transversal® que incide eny alimenta, desde la perspectiva de la capacitaciony la
formacidn, el desarrollo de la Misién Institucional. Si bien es importante centrar
la atencién en el ser humano como dinamizador de los procesos institucionales
y misionales, se mantiene en la vista el hecho de que no es una vertiente sustan-
tiva del quehacer de la Defensoria, sino de apoyo. El desarrollo de las capacida-
des y competencias de los servidores, a través de los programas y acciones pro-
mocionales de capacitacién, han de encaminarse a potenciar, incidir y permear
la Misidn Institucional definida por la Ley 24 de 1992.

Desde esta dptica, el Macroproceso definié su propio objetivo como:

El Macroproceso de Capacitacion para la Investigacion y la Accion, par-
tiendo de los principios que sustentan los Derechos Humanos, fortalece
el desarrollo personal y las competencias de los servidores y las servido-
ras de la Defensoria del Pueblo, mediante la aplicacion de un sistema pe-
dagdgico disefiado, implementado y evaluado de manera participativa.

Para el desarrollo de este objetivo, el macroproceso formulé unas politicas,
unas lineas de accidn y unos criterios:

Politica 1

El macroproceso de capacitacion cuenta con un equipo humano que impulsa
la gestién del Macroproceso en todos los niveles e instancias respecto su

» Estructura funcional.
» Administracion y logistica de recursos.

1 Res 528 de junio 19 de 2007.
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Politica 2
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La Defensoria del Pueblo construye, de manera participativa y bajo la orienta-
cién del Macroproceso, los disefios curriculares necesarios para el desarrollo
del sistema andragdgico:

»
»
»

»

Principios

Conceptualizaciones andragdgicas.
Disefios curriculares.
Metodologias diddacticas.
Evaluaciones y sistematizacion.

El Macroproceso de Capacitacién para la Investigacién y la Accién fundamen-
ta su quehacer educativo en los siguientes principios:

»

»

»

»

»

Calidad: que impregna todas sus instancias, facetas, agentes y modalida-
des de los programas y acciones educativas de la Defensoria del Pueblo.

Especializacion: el elemento comun que caracteriza nuestra integralidad es
la Mision de la Defensoria. Dentro de esta éptica cada servidor y servidora
de la Defensoria debe ser un especialista en su @mbito para garantizar una
actuacién “integral, permanente, agil, oportuna, experta y pedagdgica”?.

Descentralizacion: el desarrollo de los procesos especificos del Macropro-
ceso de Capacitacion para la Investigacion y la Accion se surtird mediante
la incorporacién e integracion de las iniciativas surgidas desde todos los
niveles: central, regionales y seccionales. Igualmente, el Macroproceso im-
pulsard y apoyarad la realizacién de actividades de capacitacidén programa-
das por las diversas instancias organizacionales.

Cobertura: todos los servidores de la Defensoria del Pueblo, ya sea en el nivel cen-
tral o en el nivel regional y seccional, son destinatarios de los distintos programas
de Capacitacion y Formacion, de acuerdo con los temas de cada programa y con
las necesidades especificas determinadas para cada dependencia o proyecto.

Enfoque internacional: el Macroproceso de Capacitacion para la Investi-
gacién y la Accion mantendra, por todos los medios, una estrecha y per-
manente comunicacion y vinculacidon con entidades similares a nivel in-
ternacional y nacional para intercambiar experiencias y posibilidades de
capacitacion, compartir reflexiones y programas, garantizando asi nuestra
permanente actualizacion y proyeccion.

2 Defensoria del Pueblo, Instructivo General del Sistema de Atencién Integral, 2003.
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2. La estructura administrativa
del Macroproceso

La amplitud, diversidad y complejidad que abarca el Macroproceso de Ca-
pacitacién hace imperativo que la responsabilidad de su administracion sea
asumida por diversas instancias intra-institucionales que, desde sus dmbitos,
impulsen y garanticen la misiéon del Macroproceso y su desarrollo.

Para dinamizar la accién educativa al interior de la Defensoria y poner en ac-
ciéon los programas enunciados, el sefior Defensor del Pueblo, mediante la
Resolucion 528 del 19 de junio de 2007, formalizd la estructura administrativa
del Macroproceso. Con ello la gestidn del aprendizaje personal e institucional,
en sus diversas instancias y matices, cuenta con un grupo de responsables y
funciones que facilitan la implementacién de los programas.

La estructura administrativa para el desarrollo del Macroproceso se visualiza asi:

Comité de capacitacién

Coordinacion del Macroproceso

Responsable del Responsable del
programa o linea programa o linea

Responsable del
programa o linea
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Comité de Capacitacion. En cuyo seno se definen y evallan las orienta-
ciones, reformulaciones, politicas, programas y actividades académicas.
Entre sus tareas mds relevantes se resaltan:

* Obtener del Defensor las autorizaciones para contrataciones de servi-
cios profesionales, personales o institucionales, para apoyar el desarro-
llo de los diversos eventos programados, cuando se requiera en virtud
de que la Defensoria no cuenta con personal especializado para coordi-

nar los eventos de capacitacion.

*  Presentar ante el Comité Directivo el Plan Anual de Capacitacién e in-
formar al mismo sobre los avances y las evaluaciones del mismo.

Coordinacién del Macroproceso. La gestidon del conocimiento institucional
y el planteamiento, desarrollo y evaluacién de los programas enunciados,
exigen que la direccidon de todo el macroproceso sea responsabilidad de
un coordinador, responsable de la coherencia total del proyecto educativo.

La coordinacion tendrd, entre otras, las siguientes responsabilidades:

* Disefiar los mecanismos y coordinar los diagnésticos de necesidades
educativas.

* Coordinar la construccion y ejecucién del plan operativo del Macropro-
ceso.

* Coordinar las actividades de las diferentes lineas o programas.
* Gestionar contactos y relaciones intra e interinstitucionales.

* Coordinar la elaboracion y ejecucion del presupuesto.

* Controlar la ejecucidn presupuestal.

* Presentar informes ante el Comité.

* Elaborar informes de gestion.

* Coordinar la consolidacidon y conservacion de las memorias de cada
evento.

* Gestionar la contratacion de docentes o instituciones externos ante el
Comité de Capacitacion.
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* Coordinar la planeacidn, ejecucién y evaluacion de cada uno de los pro-
gramas.

* Coordinar las reuniones del grupo pedagégico.

* Impulsar la investigacion en los dmbitos pedagdgicos, metodoldgicos,
didacticos.

* Coordinar el programa de formacion de docentes y de formacién de
directivos.

* Establecer permanentes contactos con la Comisidn de Personal, la Ofi-
cina de Carrera y demads instancias relacionadas con el desarrollo del
potencial humano.

Responsables de los programas. Cada uno de los programas definidos ten-
dra una cabeza responsable de su ejecucidn y evaluacién. Serd responsa-
bilidad de cada jefatura de programa gestionar todo el proceso desde la
convocatoria, instalacidn, seguimiento, evaluacién, conformaciéon de me-
morias y consecucién de apoyos logisticos de toda indole, bajo la coordi-
nacion de la jefatura central.
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3. Estructura operativa
del Macroproceso en Red

El Macroproceso de Capacitacidn, para su operacion dentro de los ambitos y
situaciones de la Defensoria, ha optado por una estructura en Red, con el fin
hacer mas efectivo, dinamico y operacional su funcionamiento.

A partir de la resolucién 528 del 19 de junio de 2007 y de los objetivos que el
Macroproceso establecié como norte de su actuacidn, los servicios que ofre-
ce a la institucion, a las diversas dependencias y servidores de la institucidn
son:
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Estos ambitos de accidn exigen que cualquier esfuerzo de capacitacion de la
Defensoria forme parte productiva y ejecutora del Macroporceso.

3.1 ¢Como se gestionan esos servicios con ldgica de Red?

Defensoria de Pueblo l Defensoria Publica

Macroproceso

v
b

.

Escuela D.P.

Defensores Publicos

3.2 ¢Qué son las redes?
Arthur Zimmermann define las redes como:

Un conjunto de relaciones relativamente estables, de naturaleza no je-
rdrquica e independiente, que vinculan a una variedad de actores que
comparten intereses comunes en referencia a una politica, y que inter-
cambian recursos para perseguir esos intereses compartidos, admitiendo
que la cooperacion es la mejor manera de alcanzar las metas comunes?.

Para el caso del Macroproceso, la gestion de la red conlleva “la combinacion
de personas, tecnologia y conocimiento”*.

3 Zimmermann, Arthur, La gestion de las redes, caminos y herramientas. Quito, Ediciones Abya-Yala, 2004.
4  Ibid., p.31.
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3.3 ¢Qué elementos deben considerarse
en el diseno de una red?

Vale la pena considerar seis elementos o dimensiones fundamentales e im-
prescindibles para que una red, como la que se ha definido, opere, tenga éxito
y sostenibilidad.

El modelo que se presenta para la red del Macroproceso de Capacitacion,
muestra su caracter sistémico: cada elemento es interactuante con los demas
en un reciproco flujo de aportaciones e interdependencias. Comunmente, re-
des que no funcionan tienen fallas en alguno o varios de los elementos cons-
tituyentes o algunos de estos no han sido considerados.

Los seis elementos constitutivos de una red

Rita Kotov, FortalEsDer-GTZ, 2008
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3.4 ¢Cual es el objetivo de la red del Macroproceso?

Basicamente es este: establecer sinergias para aumentar la calidad y el im-
pacto del Macroproceso de Capacitacion.

El Macroproceso de Capacitacidn se concibe como el eje que concentra todo
lo relacionado con la capacitacion al interior de la Defensoria del Pueblo. La
Red es la estructura funcional (no organizacional) que hace trabajar el eje
aglutinador. Se concibe como el “motor” dinamizador e integrador de los pro-
cesos capacitadores que se desarrollan en diversas instancias y multiples es-
cenarios dentro de la Defensoria del Pueblo.

3.9 ¢Cuales son los beneficios de gestionar el Macroproceso
desde el Modelo en Red?

La Red propicia beneficios individuales e institucionales que se expresan a
continuacién.

Beneficios personales: prestigio, identidad y autodesarrollo. El pertenecer a
una Red brinda a los integrantes:

» Mayor posibilidad de participacion.

» Una mejor oportunidad de gestidn.

» Propicia el desarrollo personal y profesional.

» Da posibilidad de realizar aspiraciones.

» Proporciona reconocimiento y prestigio.

» Favorece la identidad con la institucion.

» Nos impulsa a “ponernos la camiseta”.

» Mejora las destrezas.

» Facilita el aprendizaje de nuevas cosas.

» Potenciar las relaciones y la cercania con pares.

Beneficios institucionales: se pueden agrupar en torno a tres categorias:
» La autodeterminacion:

* Mayor participacion y comunicacion: se puede hablar, discutir, analizar.
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* Se manifiestan diversos liderazgos y se descubren talentos

* Se propician mads espacio y libertad para desarrollar los trabajos.
» La estabilidad y continuidad:

* Se innova, comparte, adquiere y actualiza conocimiento.

* Se logra una mayor claridad en la oferta y programacion de las activida-
des de capacitacion.

* Se brindan asesorias con mayor calidad, con mayor soporte técnico y
con métodos mds econdmicos, aprovechando diferentes ideas, méto-
dos y practicas, incluyendo las que son mas creativas y no-renumeradas
y las propuestas innovadoras para la realizacion de los temas, proyec-
tos e iniciativas de capacitacién. Trabajando en red suelen disminuir los
costos institucionales de gestion.

» La seguridad financiera:

* Se asegura y propicia el aumento de posibilidades de financiacion des-
de otras fuentes e instancias.

* Hay una distribucion cooperativa de costo/beneficio.
3.6 ¢Qué principios orientan el funcionamiento de la red?

El funcionamiento de nuestra Red se fundamenta en seis principios:

a. La Red es una decision negociada, jno es un proceso!

Este es un principio bdsico. La red tiene que ser atractiva y util para todos
los que la integran y hay que conquistar su participacidn. Para “ganarse” el
compromiso de los integrantes, los impulsadores de la red, necesariamente,
desde el inicio, deben tener claridad sobre el objetivo global de la red y los
beneficios definidos o asumidos de manera concertada por los posibles parti-
cipantes. Una red no puede ser impuesta jerarquicamente y con reglamentos,
siempre es una negociacion entre intereses. Por lo tanto, ver la Red como “un
proceso”, es decir, ir y ver lo que pasa sin tener claridad para la negociacion,
es el mejor elemento para hacerla fracasar.
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b. La pertenencia a la Red no es delegable

La participacidn es un compromiso personal que debe ser asumido como tal
y no soporta representaciones ni encargos, como puede suceder en los casos
de reuniones, juntas o trabajos en equipo.

c. Liderazgo en el manejo de la informacion

Comprende la distribucidn continua, repetitiva, clara, neutra y transparente
de informacidn tanto al interior de la red para sus integrantes, como para su
representatividad y mercadeo hacia fuera. Comprende la negociacién de los
intereses y la escucha activa de aportes de los integrantes.

d. Participacion y democracia interna

Consiste en la responsabilidad compartida de aportes y soluciones; en turnar
liderazgos, si asi lo permite la distribucion de actividades, areas de trabajo y/o
responsabilidades; en la toma de decisiones conjuntas y negociadas. No hay
un liderazgo autocratico.

e. Credibilidad y confianza

Implica la coordinacién seria y el manejo de la comunicacién y de la infor-
macién de forma neutra. La confianza no existe per se, se construye con los
buenos ejemplos y compromisos que se perciben en los integrantes de la red.
Comprende el monitoreo de los compromisos y del cumplimiento de los apor-
tes en beneficio del objetivo global establecido y definido en planes de traba-
jo concretos anuales, por ejemplo.

f. Distribucion equitativa de los beneficios

Como la Red vive de los aportes y compromisos negociados y de los beneficios
practicos que obtiene cada uno de sus integrantes, hay que reconocer y cele-
brar sus resultados, y sus beneficios deben distribuirse entre todos para que
se acreciente el compromiso con la misma. Todos participan por igual en los
beneficios y celebran lo destacado.
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3.7 ¢Cuales son las areas de trabajo en el marco de la Red?

En este elemento constitutivo de una Red, deben tenerse en cuenta dos am-
bitos especificos:

» Como gestionar la red: los requerimientos necesarios para que una red
funcione. Se precisan las grandes funciones que debe atender la Red del
Macroproceso de Capacitacion.

» Qué actividades debe realizar la red: se determinan los campos de ac-
cién.

La gestidn de la Red tiene un centro impulsor y administrador, sin cuya actua-
cion no funciona: la Coordinacidn, encargada de iniciar, impulsar y aglutinar la
Red vy es el pilar fundamental para su implementacion.

El ciclo de la gestidn se fundamenta en el proceso PHVA: planear, hacer, veri-
ficar y ajustar y se presenta en el siguiente esquema:

==
e |
—
=

Coordinacion

Y
validacién
permanente

)

!
e |
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»

»

»

Brindar asesoria técnica:

Procesos educativos

El otro ambito de trabajo demarca los campos de accién que debe atender la
Red del macroproceso de capacitacion.

Conceptual
Metodoldgica

Logistica

Monitoreo y evaluacion

\/

»

»

»

»

»

Actividades de promocidn y divulgacién de y dentro de la Red:

Marketing
Coordinar y promover intercambio de experiencias
Divulgar las mejores practicas
Promover el intercambio de material didactico y pedagdgico
Divulgar la oferta educativa institucional
\/

Promover el reconocimiento de los procesos adelantados por integrantes de la Red

\/

Implementar encuentros sectoriales o regionales tendientes al fortalecimiento de la Red

v

Disefiar, ejecutar, evaluar y comunicar resultados de los cursos de induccion y capacitacion

3.8 ¢Quiénes deben conformar la Red del Macroproceso?

En primer lugar, todos aquellos funcionarios, dependencias y unidades de la
Defensoria del Pueblo y de la Defensoria Publica que realizan algo en materia
de capacitacion, automaticamente forman parte de la Red. Su participacion,
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qgue hace funcionar la red, se estructura en dos grupos segun criterios que se
conjugan para fines de dinamizacién y liderazgo de la red.

a. El criterio del “saber”

Identifica a aquellas personas que por sus conocimientos, sus experticias y
su calidad conceptual pueden ser el potencial generador de conocimientos
institucionales o dindmicas de aprendizajes desde las distintas areas o direc-
ciones.

b. El criterio del “poder”

Son aquellos servidores que en razén de su cargo, su liderazgo, su prestigio,
dan vigor institucional a la RED.

Al identificar los potenciales integrantes de la Red, de acuerdo con los diferen-
tes niveles de responsabilidad asumidos, se ubica en el circulo interno la coor-
dinacion estratégica de la toma de decisiones para el Macroproceso, sigue el
nivel de coordinacidn tdctica vy, por ultimo, el nivel operativo.

La grafica en la siguiente pagina presenta los diversos niveles de articulacion.

3.9 Responsabilidades y roles para gestionar la red

Cada uno de los componentes e integrantes de la Red asume responsabilida-
des y tareas especificas, algunas precisadas en la Resolucién 528. Otras, como
es el caso de los Nodos de Red (regionales y seccionales) o red de apoyo se
detallan en un documento interno manejado por la coordinacion de la Red.
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La concrecion de todos los elementos y componentes anteriores se materiali-
zan e instrumentan a través de las estrategias que fortalecen el desarrollo del
Talento Humano de la Defensoria del Pueblo.

1. Los Contenidos: punto de partida
para el proceso de aprendizaje

Una de las fortalezas de la Defensoria del Pueblo, como dinamizadora de los
procesos de aprendizaje, es que posee y desarrolla su conocimiento experto, es-
pecialmente en el ambito de los Derechos Humanos y el Derecho Internacional
Humanitario, fruto de largos afios de investigacién y quehacer institucional.

La produccion del material de estudio con la participacién de los servidores
mas competentes de las dreas, es un hecho de alta significacion por cuanto
se socializa el conocimiento experto y se construye la memoria institucio-
nal, aprovechando el capital humano de la organizacion. Adicionalmente,
el material de estudio elaborado por los servidores de la Defensoria, por
ser de caracter especializado y especifico, sirve para que se genere en los
estudiantes un consenso conceptual y una unidad de criterio frente a los
procedimientos o mecanismos de la accién defensorial.

Dada la dindmica permanente que la Defensoria del Pueblo debe afrontar, es
claro que el material de estudio que se ofrece a los servidores no se concibe
como version definitiva que agota las temdticas ni se aspira a que se convierta
en el Unico referente del participante. Por el contrario, el desarrollo de los
aprendizajes, impulsados por el material educativo, creard nuevas opciones,
nuevos elementos conceptuales o metodoldgicos que enriquecerdn de mane-
ra permanente el texto propuesto inicialmente.

Por ello, el Macroproceso procura recoger las sugerencias y aportes al material
que realicen los docentes y participantes, con el fin de mejorar permanentemen-
te su calidad técnico-pedagdgica.
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2. Los materiales de estudio
en el modelo educativo
de la Defensoria del Pueblo

Los Materiales de Estudio pueden tener diversas funciones, de acuerdo con
las diversas fuentes o enfoques que orienten el proceso de ensefianza-apren-
dizaje.

Un texto puede tener la funcién de trasmitir conocimientos: el autor agrupa,
sistematiza y sintetiza su pensamiento en torno a un temay lo presenta a los
servidores de la Defensoria del Pueblo como texto de estudio. En este caso,
se conduce al funcionario a una asimilaciéon de una serie de conceptos, ele-
mentos, procesos, técnicas, para que, a partir de ellos, trate de recordarlos y
aplicarlos.

Desde la dptica de nuestro Modelo educativo, los materiales de estudio de-
ben cumplir una funcién distinta: deben hacer referencia permanente a los
aspectos significativos del aprendizaje y deben propiciar la construccién co-
lectiva de saberes.

Por eso nuestros materiales de estudio deberan caracterizarse por ser:

Desafiantes:

» Generar el interés del funcionario (no presuponerlo), estar estructurados
segln sus necesidades (y no las del especialista) y ser escritos para el uso
del alumno (no del profesor).

» Estimular la construccidn de los aprendizajes v, sin descartar la funcién me-
moristica, propiciar la comprension, aplicacién, asimilacién e interiorizacidn
de lo aprendido.

Seductores, interesantes y atractivos:

» Deben ser significativos: la teoria que se presente debe tener una evo-

cacion de los materiales educativos y paradigmas del funcionario adulto
y debe propiciar una provocacion para la aplicacion practica, de manera
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que para reforzar los conceptos tedricos se acuda a ejemplos y situaciones
relacionados con los intereses del funcionario.

» Deben manejar un vocabulario adecuado, esquemas gramaticales simples,
parrafos cortos.

» Estar apoyados y mediatizados por un conjunto metodoldgico y didactico
apropiado que sirva como elemento incitador de la confrontacién, la co-
operacién y la aplicacion.

Estimulantes y ludicos

Que propicien la creatividad del alumno al invitarlo a disefiar sus propios ele-
mentos de aprendizaje y sus propias Ayudas Didacticas.
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3. La estructura curricular o modular

.

y unidades de aprendizaje

A fin de facilitar los procesos de ensefianza-aprendizaje en los adultos, es al-
tamente recomendable el que los contenidos tematicos se fraccionen en uni-
dades basicas de aprendizaje que, en si mismas y en su desarrollo pedagdgico,
focalicen y desarrollen un contenido especifico y puntual®.

De esta manera, se facilita el trabajo del estudiante por cuanto centra su aten-
cién de manera particular en un tdépico y al tiempo, dentro de una estructura
modular, puede trabajar el estudio de acuerdo con sus intereses y aplicabilidad
del tema.

Al proponerle el desarrollo de un tema subdividido en unidades de aprendiza-
je, el alumno se ve estimulado a abordar el estudio centrando su atencién.

El cuadro siguiente presenta una propuesta de estructura de una unidad de
aprendizaje para que en si misma contenga todos los elementos que induz-
can, faciliten y comprueben el proceso de aprendizaje.

*  Talleres
*  Casos
*
Ubicacién especifica Proyectos

% del tema Foros de discusion
*  Trabajos de campo

Y Desarrollo *  Temas de investigacién

del contenido
Actividades . -
% d dizai Lecturas basicas
e aprendizaje
P ) *  Lecturas adicionales
012, g *  Fotos

—>  Ayudas didacticas

*  Gréficos
. * Vinculos

Q Auto-evaluaciones ;
*  Resumenes
*  Cuadros sindpticos
*  Glosario

1

Una profundizacion sobre este tdpico se puede ver en: “Guia Diddctica para la elaboracion de materiales educativos
de Estudio Impresos (TEl), desde las perspectivas significativas constructivistas y colaborativas”. Defensoria el Pueblo-

GTZ.
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4, Las Metodologias

La metodologia nos ensefia cdmo hacer las cosas y qué instrumentos debe-
mos aplicar para facilitar el logro de los objetivos del aprendizaje. En este
campo es amplisima la gama de recursos didacticos y de perspectivas que nos
plantea un proceso educativo que aplique todos los elementos conceptuales
y contextuales que se han enunciado a lo largo del documento.

M4ds que una enumeracidon de estos recursos, es preciso recordar, una vez
mas, que las metodologias y las didacticas son herramientas, instrumentos y
elementos facilitadores de la participacién, la construccién, la colaboracién,
el analisis, la argumentacion, etc.

Especialmente cuando el estudiante es un adulto, como ya se anot¢, la ca-
tedra magistral, si bien sigue teniendo validez en muchos referentes de los
programas educativos, debe ser revaluada y utilizada con gran discrecion y
propiedad.

Dentro del espectro variopinto de posibilidades, la didactica moderna ofrece
muchas alternativas que propician los aprendizajes y que son aplicables den-
tro de nuestra concepcion andragégica:

» El método de Casos

» Eljuego de Roles

» El aprendizaje mediante la formulacidn de proyectos
» El aprendizaje basado en problemas

» La formulacién de ensayos

» El Portafolio

» Los trabajos en campo.

Estos y muchos otros recursos creados por la practica de los docentes, ins-
tructores y los mismos alumnos impulsan los procesos significativos, colabo-
rativos, constructivos y desarrollan las competencias que, reiteradamente, se
han postulado a través de los planteamientos propuestos.
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¢Qué es un diagnostico
de necesidades de capacitacion?
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El Diagndstico de Necesidades de Capacitacion es el proceso que orienta
la estructuracion de planes y programas orientados al fortalecimiento
de conocimientos, habilidades o actitudes en los integrantes de una or-
ganizacion, a fin de contribuir en el logro de los objetivos de la misma*

Hay una clara diferencia entre deteccion y diagndstico de necesidades de ca-
pacitaciéon. Confundir estos dos términos conlleva a complicar el desarrollo
y la aplicacion de métodos y herramientas. Para hacer un buen diagndstico
se requiere haber identificado técnicamente las necesidades. La claridad del
diagndstico depende, en buena medida, de la calidad del proceso de detec-
cion de necesidades. De comprender esto se desprenden los momentos y las
metodologias que deben aplicarse.

Mientras que la deteccidn tiene por objetivo identificar las brechas existentes
en confrontacion con unos pardmetros determinados, el diagndstico refleja, a
partir del andlisis de los resultados obtenidos en la deteccidn, la relacidn exis-
tente entre esas carencias manifestadas, los objetivos estratégicos y la mision
institucional para establecer la pertinencia, prioridad y secuencialidad de la
oferta de capacitacion como respuesta a la necesidad manifestada.

Se resaltan tres puntos en esta definicion:

1. El diagnédstico de necesidades de capacitacion es un medio, no un fin en si
mismo: la finalidad es “orientar la estructuracion y desarrollo de planes y
programas”.

2. Eldiagndstico de necesidades debe enfocarse a la caracterizacion de aque-
llos conocimientos o habilidades estratégicos que contribuyan “al logro de
los objetivos de la organizacién”.

3. Eldiagndstico de necesidades debe ser integral: desarrollo de conocimien-
tos, habilidades y actitudes.

Asi entendido el proceso, el foco de atencidén se concentra en aquellos “sa-
beres” que, por una parte, fortalecen a la institucién y, por otra, “posibilitan
adaptarse de manera activa a un proceso de cambio”.

1 Adaptado de: Fernandez Sanchez, Néstor y Gamboa Méndez, Monserrat, “Identificacion o deteccion de necesidades

”

de capacitacion y educacion continua (DNC)”, en: http://www.monografias.com/trabajos14/capacitacion/capacita-

cion.shtml.
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de capacitacion se pueden desarrollar?
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Se proponen dos modelos para la deteccién de necesidades:

1 Desde la perspectiva del servidor (centra-
da en el sujeto) o desde la perspectiva de la
institucion (centrada en la misién)

El aplicar este modelo centrado en el servidor o en la misidn de la Institucion,
implica entender la capacitacion como:

» Impulsora del desarrollo de capacidades personales encaminadas al bien-
estar del personal, tarea de la cual se encarga el grupo de Bienestar de la
Defensoria.

» La encargada de contribuir al progreso del individuo y al mejoramiento de
la gestion institucional, pensadas como estrategia de desarrollo organiza-
cional, en la que lo fundamental es que los funcionarios pongan al servicio
de la institucion los conocimientos aprehendidos en las capacitaciones.

El Macroproceso de Capacitacion lidera procesos para gestionar el aprendiza-
je organizacional, facilitando asi la generacion de conocimientos, habilidades,
actitudes y valores del grupo humano que hace parte de la Defensoria del
Pueblo. Dichos procesos estan orientados a que los funcionarios desarrollen
sus capacidades y de esta manera participen activamente en el logro de los
objetivos institucionales.

Las capacidades que los servidores y servidoras de la Defensoria del Pueblo
adquieren, comparten y aplican no son cualquier conocimiento, sino aquella
habilidad experta que los faculta para desarrollar la misién constitucional.

Esta comprensién y apropiacion del proceso de aprendizaje organizacional
debe iluminar y nutrir los principios, los objetivos, las metodologias y las he-
rramientas aplicables en la deteccion de necesidades de capacitacion enten-
didas, no sélo como la supresién de las carencias individuales, sino como el
desarrollo de las potencialidades tanto individuales como grupales que im-
pacten positivamente en la gestion Institucional.

Diagnostico de Necesidades de Capacitacion. Guia de aplicacion
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2 Las necesidades de capacitacion
desde las brechas funcionales

La deteccion de necesidades de capacitacion desde la identificacion de bre-
chas funcionales concentra su atencién en la indagacion de aquellas fisuras
existentes entre lo que se supone deben conocer y saber hacer los funciona-
rios (conocimientos y habilidades) y lo que realmente conocen o hacen para
desarrollar su trabajo de manera adecuada dentro de la organizacion.

Se habla en este caso de las necesidades del individuo, es decir, de una fuente
subjetiva, propia del sujeto (funcionarios, servidores) que percibe requerirlas
para poder cumplir (desde su perspectiva) con sus funcionesy responsabilida-
des o satisfacer deseos de mejoramiento en aspectos poco relacionados con
el puesto de trabajo.

Las necesidades asi especificadas se centran en el servidor o empleado como
elemento productivo dentro de la organizacion. Descuidan o tienen poca
cuenta de las necesidades del contexto en el cual se desarrollan o aplican
dichos conocimientos o habilidades y poco indagan sobre las necesidades es-
tratégicas de capacitaciéon tendientes a fortalecer e impulsar la gestidon insti-
tucional.

Diagnostico de Necesidades de Capacitacion. Guia de aplicacion
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Qué criterios se deben tener en cuenta al
realizar un diagnostico de necesidades de
capacitacion?
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Para que el proceso de deteccién de necesidades de capacitacién sea efectivo
deben atenderse varios criterios que hagan de él un elemento valioso para los
fines propuestos.

»

»

»

»

»

»

Debe ser confiable: la aplicacion del proceso, en su conjunto, debe garan-
tizar que los resultados que se obtengan ofrezcan un alto grado de certi-
dumbre.

Debe ser contextualizado: para que las necesidades expresadas por el
individuo, el drea o la organizacién sean de caracter estratégico, deben
estar relacionadas con el quehacer institucional del drea o la institucién,
obviando aquellas necesidades que respondan mas a intereses particula-
res o necesidades ajenas al desarrollo profesional o humano dentro del
ambito laboral.

Debe ser versatil: la sencillez, combinada con la solidez y la practicidad,
deben permitir que todo el proceso, con las metodologias y sus instru-
mentos, sean faciles de aplicar en diferentes contextos. Modelos e instru-
mentos complicados que requieran sofisticadas herramientas y férmulas
lo hacen tedricamente atractivo, pero inaplicable para efectos practicos.

Debe implicar diversos niveles de participacion: la deteccidén de necesi-
dades, segun la metodologia que se vaya a desarrollar, debe promover, en
mayor o menor grado la participacion de los funcionarios o servidores en
el dmbito en donde se ha decidido efectuar. Lo anterior propicia la discu-
sidn, concertacion y el compromiso de los involucrados.

Debe ser dinamica: es importante aplicar mecanismos de “actualizaciéon”
que faciliten la validacion y ajuste de las necesidades detectadas para re-
formular el rumbo, las prioridades, la intensidad de la oferta construida en
torno a las necesidades identificadas.

La institucidon cambia, el entorno es permanentemente desafiante, las
orientaciones estratégicas han de ajustarse de acuerdo con la situacion so-
cio-politica y cultural. El conocimiento es dindmico y creativo, se expiden
nuevas normas, se establecen procedimientos mas actualizados.

Debe tener una amplia cobertura: la deteccion de necesidades de capaci-
tacién debe involucrar a todos los servidores y funcionarios del nivel cen-
tral y regional.

Diagnostico de Necesidades de Capacitacion. Guia de aplicacion
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Debe realizarse periddicamente: es recomendable realizar la deteccién de ne-
cesidades cada tres afios. Esto permitird elaborar un diagndstico estratégico
y no puntual.

No es recomendable una detecciéon de necesidades realizada anualmente
porque:

» Desvirtua el propdsito de tener una programacién mas sostenible orienta-
da a objetivos de formacion.

» Desmotiva a los funcionarios por cuanto, aiio tras afio, se les requieren sus
falencias o expectativas y muy frecuentemente no se les puede tener en
cuenta en todos los aspectos.

» Hace rutinarios los instrumentos y “vacuna” a las personas y los grupos.
Sobre este punto Vergara Reyes! anota:

La acuciosidad con que se realice esta recoleccion de antecedentes
contribuird a establecer programas de capacitacion que trasciendan el
horizonte del afio presupuestario y, por lo mismo, permitird ir monito-
reando el cierre de las brechas a lo largo del tiempo, en una perspectiva
estratégica.

El principio implicito es que la capacitacion es mds valiosa en la medida
que se inserta en procesos de mediano plazo que, si bien tienen un re-
ferente anual, se pueden entender y explicar en una mirada de mayor
tiempo y de mayor integralidad.

1 Vergara Reyes, Hugo, “Guia metodoldgica deteccidn de necesidades de capacitacion (DNC)”, en: https://www.sispubli.
cl/docs/Modelo_de_DNC.doc.
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Diversos son los dmbitos que el equipo del Macroproceso de Capacitacién
debe explorar para identificar necesidades de capacitacion en los servidores
de la Defensoria del Pueblo.

»

»

»

La Direccion y su equipo de colaboradores: |a alta direccidn y su equipo
directivo son quienes dinamizan e impulsan la misién y la visién estratégi-
ca institucional. Compete a ellos identificar los temas que son estratégicos
—sea por la importancia, el ambito, la tematica, los destinatarios o la co-
yuntura— para el logro de la misién de la entidad.

El equipo de funcionarios: el equipo humano que labora en la institucion
se ve expuesto permanentemente a situaciones que requieren de estra-
tegias de formacién-capacitacion que les faciliten afrontar los cambios
relacionados con el quehacer institucional. Algunas situaciones son las si-
guientes:

* Cambio o nueva normatividad: que, por su aplicacién e implicaciones
para la institucién, hace imperiosa la necesidad de capacitar a los ser-
vidores como uno todo, o a grupos especificos para quienes la norma
es pertinente.

* Cambio o nuevos procedimientos: lo cual implica el conocimiento y
aplicacion de los instrumentos disefiados en los @mbitos especificos en
donde deben ser utilizados.

Identificacion de debilidades institucionales: para potenciar el trabajo de
los servidores y mejorar su capacidad de dar respuestas efectivas y tomar
decisiones acertadas en su ambito laboral, fortaleciendo asi el quehacer
de las dreas y de la institucién.
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de necesidades como practica institucional?




Kit de herramientas

Procesos educativos

El equipo de funcionarios responsable del Macroproceso de Capacitacién y
los miembros de la Red en las regionales y seccionales.

La puesta en marcha de un proceso de deteccion de necesidades demanda un
conjunto de elementos técnicos y logisticos:

» Una disciplina institucional para que el diagndstico de necesidades se
cumpla en los tiempos programados, con los actores requeridos, con la
dedicacidn exigida. La deteccion de necesidades no puede ser una activi-
dad permanente que se desarrolle durante todo el afio.

» Una estandarizacidn de los procesos y procedimientos que hagan del diag-
nostico de necesidades una dindmica institucional con las modalidades,
los instrumentos y frecuencias precisas.

» Un actualizado sistema estadistico para almacenar oportunamente la in-
formacion, hacer cruces de la misma y obtener resultados de frecuencia
en relacién con poblacién, tematica, etc.

Personal del Macroproceso dedicado a la captura oportuna de informacién y
al manejo de las bases de datos.
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Por metodologia entendemos, en este caso, el conjunto de estrategias y acti-
vidades intencionadas, organizadas, secuenciadas e integradas, que permiten
el logro de un objetivo prefijado.

Este instructivo propone tres metodologias para realizar una deteccion de ne-
cesidades con criterios técnicos:

1. A partir de objetivos estratégicos institucionales. En una institucién como
la Defensoria del Pueblo, que desarrolla su gestién con base en una planea-
cion estratégica, detectar en forma proyectiva las necesidades de capacita-
cién es fundamental. El Macroproceso de Capacitacion y/o los miembros
de la Red que lo conforman, deben asumir esta responsabilidad y desarro-
llarla con todo el equipo directivo.

A la vez, es la alta gerencia la que proyecta a la institucion y traza la ruta a
seguir en un lapso determinado. Y, por tanto, es también quien debe formu-
lar e identificar los nucleos tematicos objeto de un tratamiento especifico
para desarrollar los conocimientos o habilidades requeridas que, a través
de los procesos de capacitacion, apoyen y dinamicen la ruta trazada.

2. A partir de los procesos de un drea. También busca la deteccidn de nece-
sidades estratégicas relacionadas con el quehacer institucional. Se trabaja,
en efecto, a partir de los procesos que desarrolla un area para propiciar o
promover sus servicios o productos. El proceso, para ser realizado y cum-
plido de forma efectiva, requiere conocimientos y habilidades especificas,
centradas en el trabajo que se debe realizar.

3. A partir de la actuacion de los funcionarios. Se centra en la identifica-
ciéon de las necesidades de capacitaciéon de cada uno de los funcionarios,
puede utilizarse para identificar carencias particulares o se puede aplicar
para realizar cruces de informacién o “mantenimiento” con las necesida-
des estratégicas trazadas por la alta direccidn. Hay dos posibilidades para
abordar esta metodologia:

a. Desde la evaluacion del desempefio.
b. A partir de las funciones realizadas por cada servidor.

En el caso del Macroproceso, la selecciéon de cada una de las metodologias
responde a la decisiéon que tome el comité académico de capacitacién del
Macroproceso, con base en el objetivo que se pretenda alcanzar al aplicar una
u otra. Presentamos a continuacién el desarrollo de las metodologias para
cada caso.
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Metodologia 1.
Deteccion de necesidades a partir
de los objetivos estratégicos institucionales

Ambitos de aplicacion

Los invitados a participar en la aplicacidon de esta metodologia son todos los
directivos de la institucion (Directores, delegados y jefes de areas), por cuanto
son ellos los que, de manera integral, dinamizan y enfocan las actuaciones de
cada uno de los miembros de la institucidn y de sus areas hacia la realizacidn
de un plan estratégico de cuya operatividad son responsables.

Requerimientos para la aplicacion de esta metodologia

» Una clara directriz de la alta direccién que invite a un alineamiento de to-
dos los directivos con la metodologia propuesta.

» Compromiso de los directivos para implicarse en el proceso de identifica-
cién de necesidades estratégicas de capacitacion.

» Una decidida actuacidon del Macroproceso para apoyar y dinamizar esta
metodologia con la mejor calidad humana y técnica.

El proceso

Cualquiera que sean los instrumentos que se utilicen para aplicar esta meto-
dologia, es claro que la linea central y guia del proceso se desarrolla escalona-
damente al resolver las siguientes preguntas:

Para ello:
» ¢Cudles son las grandes metas institucionales para los proximos xxx afios?

» ¢Qué queremos lograr?
» ¢En qué queremos avanzar?

Diagnostico de Necesidades de Capacitacion. Guia de aplicacion
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» ¢En qué debe contribuir mi Delegada o mi dependencia para lograr lo que
la Defensoria se ha propuesto?

Por consiguiente:
» ¢Cudles son los conocimientos esenciales y concretos y las habilidades
principales (formas de hacer las cosas) en que deben capacitarse mis cola-

boradores para apoyar e impulsar el logro de esta meta?

Se plantean dos opciones para implementar esta metodologia:

a) A nivel grupal b) A nivel individual

Celebrar reuniones con los directivos de cada | Realizando entrevistas o aplicando encuestas a
area (misional o de Apoyo) para identificar las | cada directivo.
lineas fundamentales y las tematicas que con-
sideran necesario impulsar. 1. Entrevistas. La realizaciéon de la entrevista
parece ser mas eficaz por el contexto inter-
Para ello el Macroproceso de Capacitacion re- | personal que se crea (rapport); la claridad y
corre los siguientes pasos: detenimiento con que el entrevistador puede
expresar sus motivaciones y por los didlogos e
» Presenta a la Secretaria General la propues- | intercambio de preguntas-respuestas que se
ta y solicita su apoyo, mediante la firma de | establecen.
una convocatoria a los directivos de la ins-
titucion. Es aconsejable una entrevista no estructurada
por cuanto es mas flexible aunque es mas exi-
» Convoca a una sesion de trabajo para iden- | gente y requiere mas tiempo y preparacion.
tificar, mediante la discusidn y la concerta-
cion, las tematicas que se proponen. Los pasos que se recorren son:

» Preparacion de la entrevista: para presentar
con claridad al entrevistado los motivos y
objetivos de la misma.

* Es oportuno que para esta reunidn se
cuente con el apoyo de un asesor exter-
no, experto en manejo de grupos y en
técnicas de visualizacion apoyadas con

Metaplan » Solicitud de cita de la entrevista: expresan-

do al entrevistado el motivo, el tiempo que
se tardaria, los resultados esperados, la im-
portancia para el Macroproceso de Capaci-
tacion.

*  Sistematiza la informaciéon obtenida y la
circula entre los participantes como refe-
rente de informacion.
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a) A nivel grupal

* Realiza el diagnéstico aplicando los crite-
rios dados en la pregunta 3.

* Cruza la informacién obtenida con otras
fuentes de deteccidn de necesidades.

Procesos educativos

b) A nivel individual

» Realizacion de la entrevista: propiciando un
clima de confianza neutra y tranquilidad,
presentando las preguntas y contra pregun-
tas de manera clara y serena, sin abusar del
tiempo del entrevistado. Es necesario un
espacio adecuado. Si va a utilizar grabadora
solicite la autorizacion al entrevistado.

» Resumen por escrito de la entrevista: de
acuerdo con el objetivo y motivo de la en-
trevista, se elabora una memoria de los
datos obtenidos. Por cortesia y en sefial de
agradecimiento, es oportuno que el entre-
vistador la envie al Delegado o Directivo en-
trevistado solicitandole que haga las correc-
ciones y adiciones que crea oportuno.

2. Encuestas. La alternativa para trabajar la de-
teccion de necesidades, a nivel individual y des-
de la perspectiva de los directivos, es mediante
la aplicacion de una encuesta.

Esta técnica o instrumento es agil en su aplica-
cién y sistematizacion, aunque reduce las pers-
pectivas de indagacién en mayor profundidad,
lo que si se logra la entrevista y con las reunio-
nes grupales.

Con todo, tiene la ventaja de que los directivos
la pueden responder de manera mas rapida y
la sistematizacién es mas concreta y facil. Los
pasos son similares a los que se recorren para
la entrevista.

En el Anexo 1 se presenta un modelo de en-
cuesta que puede servir de guia para la aplica-
cion dentro de esta metodologia.
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Metodologia 2.
Deteccidon de necesidades
a partir de los procesos de un area

Ambitos de aplicacion

Esta metodologia se aplica preferentemente para grupos de trabajo focali-
zados que, desde funciones complementarias, colaboran conjuntamente al
logro del objetivo fundamental del drea y son, por lo tanto, responsables del
desarrollo de procesos de trabajo comunes.

Participantes

Logistica

Para el desarrollo adecuado de esta metodologia, es oportuno que los parti-
cipantes puedan disponer de un dia de trabajo, con dedicacién total. Es con-
veniente que el grupo no sea superior a 25 personas, a fin de obtener una
amplia integracion y participacidn que facilite la dinamica propuesta.

Se debe contar con la participacion del directivo responsable del drea o de-
pendencia, acompafiado de un grupo de colaboradores con un conocimiento
amplio del area, sus procesos y procedimientos, para que se identifique colec-
tivamente el panorama de necesidades desde las experiencias, perspectivas e
intereses individuales y los de la dependencia.

Disponer de un salén amplio y con el material necesario para aplicar la técnica
de visualizaciéon con tarjetas (Metaplan).
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4. El proceso

Esta metodologia se desarrolla en un taller en el que se recorren tres eta-
pas:

Primera etapa: ¢Qué hace el area y como lo hace? lden-
tificacion del servicio que presta el area o dependencia y
determinacion de los procesos que se surten para alcan-
zar el servicio determinado

Resultados de la etapa
Esta primera etapa estd encaminada a obtener dos resultados:

» Que el grupo formule el servicio que el area en cuestion presta o brinda
dentro de la Defensoria del Pueblo.

» Que el grupo identifique los principales procesos que se proveen para la
consecucién de dicho servicio.

Paso 1: identificacion del servicio o producto y de los procesos necesa-
rios para obtenerlo

El coordinador divide al grupo en subgrupos de no mas de seis personas vy les
solicita que describan cual es el propdsito del drea, para qué existe, servicios,
productos o acciones que realiza.

Es pertinente que el coordinador aclare con ejemplos el concepto de “servi-
cio”. T6mense como prototipos una panaderia, un restaurante, una bomba de
gasolina..., {qué servicio prestan a la comunidad? En otras palabras: iqué es
lo que los identifica?, éicudl es el servicio que el drea o dependencia presta de
manera especifica dentro de la Defensoria? Una vez que los subgrupos han
preparado sus tarjetas y han plasmado una definicidon conjunta del servicio
que presta el area, se realiza un plenario de socializacidn a fin de consolidar
una enunciacion comun aceptada y compartida por todo el grupo de trabajo.
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El coordinador consulta a todos los asistentes si estan de acuerdo con lo ex-
presado y, de ser necesario, se hacen las modificaciones hasta lograr un con-
senso grupal.

Paso 2: identificacion de los diversos procesos que han de realizarse
para cumplir con el propdsito formulado

En forma similar a como se procedid para ejemplificar lo que es un servicio,
se debe ilustrar lo que es un proceso. De debe evitar que el grupo caiga en
discusiones tedricas y académicas. Los ejemplos deben hacer claridad en el
concepto de “proceso” y qué es lo que se quiere en el ejercicio.

El coordinador recuerda y clarifica el concepto para que los asistentes mane-
jen una definicion comun antes de iniciar el trabajo.

Un proceso es la secuencia Idgica de acciones requeridas para ofrecer
un servicio o desarrollar un producto. O bien: un conjunto de fases o
etapas secuenciales e interdependientes que agregan valor a unos ele-
mentos de entrada para suministrar un resultado a un usuario externo
o interno.

De nuevo se invita a los participantes a que regresen a sus subgrupos de tra-
bajo para identificar, en consenso, los procesos que se trabajan al interior del
area para el logro del servicio. Se hace un plenario con los mismos propdsitos
descritos en el primer paso.

El panel final en donde se sistematiza el trabajo de los dos pasos anteriores,
de manera sintética, se visualizara de la siguiente forma.

LO ALCANZAMOS RECORRIENDO LOS SIGUIENTES PROCESOS
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Segunda etapa: Caracterizacion de los conocimientos y ha-
bilidades que se requieren para realizar, de manera com-
petente, cada uno de los procesos

Resultado de la etapa

A partir de los procesos reconocidos, se pretende que el grupo identifique los
conocimientos y las habilidades que los integrantes del area deben desarro-
llar para contribuir al logro del su propdsito estratégico o misional.

Paso 1: trabajo personal

El coordinador explica a los participantes cudl es el resultado esperado de
esta etapa y formula los criterios para identificar los conocimientos y habili-
dades requeridas de acuerdo con las necesidades exigidas por cada proceso o
subproceso: congruentes, estratégicos y especificos.

El instructor indica qué debe entenderse por conocimientos y qué por habilidades.

» Conocimientos: debe responderse a la pregunta ¢ qué se necesita saber de
manera especifica para desarrollar cada etapa de los procesos identifica-
dos? Por ejemplo: legislacion, conceptos, etc.

» Habilidades: {Qué se necesita saber hacer para desarrollar los procesos
definidos? Por ejemplo: manejo de herramientas e instrumentos, instruc-
tivos, etc.

Finalmente, los invita a aplicar de nuevo la técnica de visualizacién con tarje-

tas, identificando con un color de tarjetas los conocimientos necesarios y con

otro color las habilidades.

Los talleristas escriben sus tarjetas y las ubican en los paneles respectivos.

Paso 2: concertacion en subgrupos

Cada subgrupo construye un panel con las tarjetas en donde se plasman los
acuerdos en torno a conocimientos requeridos. De forma concertada todas

Diagnostico de Necesidades de Capacitacion. Guia de aplicacion

¢ Qué metodologias e instrumentos se pueden utilizar para aplicar en el diagnéstico de necesidades de capacitacién?



Kit de herramientas

Procesos educativos

las tarjetas que expresan ideas similares se agrupan bajo un “titulo” o tema
integrador. Igual ejercicio se realiza con las habilidades identificadas.

Paso 3: plenario de informacion

Cada subgrupo presentara al plenario, a través de un relator, las conclusiones
de sus trabajos.

Tercera etapa: Agrupacion y priorizacion de tematicas.
Agrupacion de necesidades con criterios de complemen-
tacion (temas que se complementan entre si), inclusion o
subsidariedad (temas que deben ser ubicados en un con-
texto mas amplio).

Resultado de la etapa

Integrar los enunciados propuestos en la etapa dos para conformar nucleos
tematicos y establecer, desde la perspectiva de los participantes, las priorida-
des de cada tematica para la posterior formulacion del plan de estudios.

Paso 1: agrupacion tematica

A partir de los tableros presentados por cada subgrupo se inicia una plenaria
de integracién tematica.

Es muy posible que los subgrupos planteen diversos tipos de agrupacién de nece-
sidades. Es oportuno que, bajo la guia del coordinador, se concrete en la plenaria
una propuesta Unica de necesidades de conocimientos y habilidades, depurando
lainformacion, de forma que los temas no pertinentes o no convenidos por todos
sean incluidos en las memorias del evento, pero no en el andlisis y diagndstico.

La agrupacion se realiza teniendo en cuenta los siguientes criterios:
1. Convergencia. Se identifican todas las tematicas que, por su repeticion y rei-

teracion en el cuadro general de necesidades identificadas, tienen el mismo
nombre o expresan la misma necesidad, manifestada de manera genérica.
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2. Integralidad. Se agrupan las tematicas que, ubicadas en un contexto espe-
cifico, adquieren un sentido mds propio y pertinente (por ejemplo: la ma-
teria o tematica ortografia y redaccién es un elemento que desarrollado
de manera aislada, adquiere visos de ser genérica y repetitiva. Al integrar-
se dentro de un contexto mas amplio como parte de un tema integrador,
como podria ser el caso de una materia denominada “Redaccién de textos
juridicos”, adquiere una dimension mucho mas aplicada y pertinente).

3. Complementariedad. Se pueden encontrar temas que son parte de uno mas
incluyente, en cuyo caso se habla de complementariedad: en el tema princi-
pal se incluye un sub-tema que se desprende o complementa el principal.

Paso 2: priorizacion de tematicas

Sin duda el agrupamiento de temas y sub-temas puede presentar un espec-
tro muy amplio y ambicioso. Es necesario que el grupo, de acuerdo con sus
vivencias y carencias, establezca una posible prioridad y secuencia del desa-
rrollo de las tematicas identificadas con visidn estratégica, para que, desde
la perspectiva del Macroproceso, se pueda dar respuesta a todas las nece-
sidades planteadas. Es preciso, por tanto, hacer priorizaciones y establecer
estrategias:

» Qué tematicas, por la profundidad y especificidad de los conocimientos
o habilidades exigidos, por la organizacion requerida, por las caracteris-
ticas del grupo de participantes que integran el cuerpo discente, por la
intensidad horaria y el cuerpo de docentes y otras variables mads, deben
ser indefectiblemente organizadas por el Macroproceso de Capacitacién,
ya sea con docentes internos de la institucidén o a través de convenios o
contrataciones con universidades o instituciones.

» Qué tematicas, por su focalizacidn, por contar con expertos dentro de la
misma area o dependencia, por la extension e intensidad necesarias, pue-
den ser organizadas a manera de circulos de estudio —u otra modalidad
— al interior mismo de cada grupo de interesados en crear espacios de
conocimiento grupal o aun institucional.

Finalizado este paso, el coordinador invita a que el grupo exprese sus apre-
ciaciones sobre los alcances y logros del taller; la valoracién que tiene cada
uno de los participantes sobre el proceso y su utilidad; las expectativas y re-
comendaciones que se propongan para la realizacion de lo planteado en la
sesion de trabajo.
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Para ello podra utilizar técnicas de corrillo, visualizacidon apoyada en tarjetas,
manifestaciones espontdneas de cada participante, encuestas de evaluacion
de reaccién o satisfaccion, etc. No es lo mas aconsejable aplicar encuestas de
respuesta cerrada por cuanto constrifie la dindmica participativa y de andlisis
que se ha propiciado dentro del evento.

Por ultimo, el coordinador expone una enumeracién de los compromisos que
surgen a partir del taller.

» Por parte del equipo coordinador:

Enviar, en determinado plazo, las memorias del evento a todos los partici-
pantes.

» Por parte de los participantes:

Revisar y hacer anotaciones a las memorias en los lapsos previstos y reen-
viarlas al Coordinador del taller para su edicién final.
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Metodologia 3.
Deteccion de necesidades

a partir de la actuacion de los funcionarios

a) A partir de la evaluacion de desempeno

Objetivo

Con alguna frecuencia la evaluacion de desempefio identifica falencias u
oportunidades de desarrollo en dmbitos de habilidades comunicativas, pro-
cedimentales y comportamentales o actitudinales.

La Oficina de Seleccion de personal tiene bajo su responsabilidad la aplica-
cién del proceso de evaluacién de desempefio. Corresponde al Macroproceso
de Capacitacion descubrir los temas que, por su recurrencia en un area o en
grupos similares de servidores, pueden ser objeto de capacitacién en conoci-
mientos o habilidades (manejo de procesos, procedimientos, herramientas)
en aras al mejoramiento de su desempefio laboral.

Ambitos de aplicacion

El comité pedagdgico del Macroproceso de Capacitacién puede decidir la apli-
cacioén de esta metodologia en dos escenarios:

» Aprovechar la evaluacion de desempefio en una dependencia especifica
para obtener una panoramica global de las necesidades que se deben
atender y asi mejorar la efectividad de la dependencia, a través del desa-
rrollo de capacidades en sus integrantes.

» Hacer una investigacion de necesidades de capacitacidon por categoria de
puestos similares en diferentes areas.

La deteccion de necesidades de capacitacién a partir de la evaluacién de
desempeiio es un excelente instrumento que complementa la deteccion de

Diagnostico de Necesidades de Capacitacion. Guia de aplicacion
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necesidades obtenida mediante la aplicacion de metodologias expresamente
disefadas para el efecto. Especificamente, la proyectiva y la centrada en los
procesos del area.

El Macroproceso es el responsable de concertar con la Oficina de Seleccién de
Personal los mecanismos, épocas, periodicidad y modalidades en que van a
utilizar los resultados arrojados por la evaluacién de desempefio.

Paso 1: concertacion con la Oficina de Seleccion de Personal

De acuerdo con criterios de oportunidad, viabilidad y pertinencia, la coordi-
nacién del Macroproceso acuerda con la Oficina de Seleccién la conveniencia
de apoyar a dicha Oficina con actividades de sensibilizacién y entrenamiento
a los jefes para una adecuada realizacion de la evaluacion de desempeiio.

Igualmente, acuerdan los mecanismos para recabar la informacién que arroje
la evaluacién de desempeiio, en relacidon con necesidades de capacitacion.

Para ello determinara el escenario en donde pretende realizar el estudio:
toda un area (misionales o de apoyo) o, de manera transversal, en puestos
similares en diversas areas (a manera de ejemplo: oficinistas, técnicos, grupo
secretarial).

Paso 2: captura de la informacion, segun escenario elegido

El Macroproceso de Capacitacion acuerda con la Oficina de Seleccidn de per-
sonal las formas y mecanismos para realizar la captura de la informacion res-
pectiva, los parametros de agrupacion y analisis de la misma, y hacen una
programacién conjunta para la obtencidn y estudio de resultados.

Es pertinente que el Macroproceso de Capacitacién cuente con una amplia
base de datos en donde pueda almacenar esta informacion.

Paso 3: andlisis de resultados con el o los jefes involucrados

El Macroproceso de Capacitacion presenta a los jefes la consolidacion de re-
sultados de las necesidades detectadas y estudia con ellos las posibilidades de
poner en marcha actividades educativas al interior de la misma dependencia
y aquellas que seran atendidas por los programas que tiene el Macroproceso:
Formacion Técnica Especializada, Desarrollo Institucional, Desarrollo Personal.
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Paso 4: andlisis y diagndstico de las necesidades

Toda esta informacion es un insumo para que la Divisién de Capacitacién rea-
lice el diagnéstico de las necesidades de acuerdo con la pregunta 3 de este
manual.

b) A partir de las funciones realizadas por cada servidor

Objetivo

Al aplicar esta metodologia se busca construir nlcleos temdticos de capacita-
cidén que respondan a las falencias de conocimientos o habilidades especificos
gue los funcionarios o servidores identifican en relacion con las tareas que
desempenan o con las exigencias establecidas para un puesto determinado.

Adicionalmente, esta metodologia permite:

1.

Involucrar a las diferentes jefaturas para articular los conocimientos y habili-
dades especificas requeridas por cada funcionario, con la visién o resultados
actuales de sus equipos de trabajo y, adicionalmente, identificar las nuevas
materias o métodos de trabajo que se consideran necesarios para potenciar
el trabajo en el grupo humano de la Direccién, Delegada u Oficina.

Propiciar la identificacion de todos los funcionarios con los andlisis que se
efectien, de manera que se vean participes de los resultados que se ob-
tengan. Asi, ademads de estimular la motivacion por perfeccionar sus com-
petencias laborales, percibiran que las capacitaciones ofrecidas obedecen
a criterios de objetividad, pertinencia e integralidad.

. Tener elementos objetivos de juicio para valorar los impactos logrados a

través de las evaluaciones realizadas, puesto que se parte de situaciones
reales que se detectan en forma sistemdtica y organizada, y se acompafian
por un proceso de analisis. De esta manera, tanto la organizacién como
los funcionarios comprenderan y visualizardn que la capacitacién es una
buena inversién.

Ambitos de aplicacién

Hay varias opciones las cuales dependen de la eleccidon que haga el comité
pedagdgico del Macroproceso de Capacitacion:

Diagnostico de Necesidades de Capacitacion. Guia de aplicacion
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» Entoda un area: tiene la ventaja de que cubre todo el espectro de servido-
res y funcionarios y permite obtener, dada la diversidad de puestos que alli
se congregan, una panoramica global de las necesidades de los funciona-
rios y desarrollar programas de capacitacion integrales para cada area.

» En puestos afines: con descripcion de funciones transversales precisas que
agrupan puestos de diversas areas o dependencias.

Segun se requiriera la informacién se puede organizar de varias formas:
Técnico-administrativa
1. La aplicacidon de este tipo de diagndstico requiere:

a. El conocimiento de la planta del personal a fin de identificar grupos
homogéneos de funcionarios.

b. El manejo del manual de funciones y las competencias tipo disefiadas
para la entidad.

En muchos casos hay que partir del conocimiento concreto que los funciona-
rios tienen sobre su puesto de trabajo, que se ha logrado como resultado del
ejercicio de las funciones.

Si bien este tipo de identificaciones puede conllevar algunos errores, permite
al menos lograr una aproximacion respecto de las carencias del talento huma-
no institucional y la distancia con los requerimientos necesarios para desem-
penar de manera integral y eficiente una determinada funcidn laboral.

2. Un buen programa de software que facilite la captura y cruce de informa-
cién de los instrumentos que se apliquen.

De tipo humano

a. Apoyo de los jefes para la aplicacion de las encuestas.

b. Motivacion de los grupos y personas participantes. La indiferencia es el
mas grande riesgo que tiene el diagndstico de necesidades a través de

encuestas.

c. Una persona encargada de la aplicacion de este modelo, capaz de disefiar
indicadores, elaborar, aplicar, tabular e interpretar estadisticas.

Diagnostico de Necesidades de Capacitacion. Guia de aplicacion
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d. Un funcionario responsable de actualizar la base de datos y de la emi-
sidn de los reportes que el coordinador solicite.

El proceso, que pretende involucrar a mayor niUmero de participantes, se des-
envuelve a través de las siguientes etapas:

» Seleccidn y/o adaptacidn del instrumento que se va a aplicar.
» Aplicaciéon del instrumento.
» Sistematizacidon y andlisis de la informacién captada.

Primera etapa: Seleccion y/o adaptacidn
del instrumento que se va a aplicar

Paso 1: escogencia o construccion de un instrumento

Si bien se puede echar mano de diversos instrumentos, tales como foros, me-
sas redondas o circulos de estudio, para efectos de la aplicacién de esta meto-
dologia, el instrumento que se sugiere es la encuesta.

En esta etapa es conveniente contar con el apoyo de estadisticos, de algunos
jefesy de servidores que apoyen la precisién conceptual y de redaccién de los
items con miras a los objetivos que se persiguen.

Paso 2: aplicacion de una prueba piloto y ajustes del instrumento
Una vez construido o ajustado el instrumento, es pertinente efectuar una
prueba piloto con la participaciéon de un grupo heterogéneo de personas y
analizar con ellas la prueba, su efectividad, sus alcances, la comprension de

los items, y detectar los vacios que puedan existir.

Con todos los elementos anteriores se hace la redaccidon final el instrumento.

Diagnostico de Necesidades de Capacitacion. Guia de aplicacion
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Segunda etapa: Aplicacion de la encuesta
en el ambito seleccionado

Paso 1: identificacion del ambito en donde se aplica la prueba

El comité pedagdgico decide el ambito en dénde quiere aplicar la encuesta
gue, como se dijo anteriormente, puede ser en un darea, cubriendo todo el
espectro de puestos y funciones o en puestos afines de varias areas.

Paso 2: concertacion con jefaturas

El Macroproceso convoca a todos los Delegados y Jefes de dreas a una reunién
en donde se va a aplicar la encuesta, a fin de explicarles la propuesta, los pasos
que se seguiran y solicitar su compromiso con el ejercicio que se va a realizar.

Paso 3: Caracterizacion de Necesidades de Capacitacion

Los jefes de cada dependencia distribuyen entre sus colaboradores el formu-
lario disefiado y, una vez diligenciado, lo remite al Macroproceso de Capa-
citacion, dentro de los lapsos fijados. Es pertinente que los jefes, a su vez,
presenten su percepcion en torno a las necesidades de capacitacion de sus
colaboradores. Para ello se propone aplicar un instrumento especifico (Ver
Anexo 2) para los Delegados o jefaturas de Oficina. Con este instrumento se
pretenden identificar, de manera mas global e integral, las deficiencias o po-
tencialidades susceptibles de resolver mediante acciones de capacitacion,
que el jefe de cada unidad de trabajo identifica en relacién con su equipo.

Tercera etapa: Sistematizacion
de los resultados

Paso 1: captura de la informacion en base de datos

Recolectados los formularios, tanto de la jefatura como de los miembros de
la Red, se procede a la tabulacidn, sistematizacién y presentacion de los infor-
mes consolidados.

Diagnostico de Necesidades de Capacitacion. Guia de aplicacion
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El material resultante debe permitir la realizacién de cruces de informacién
para obtener, entre otros aspectos:

a) Frecuencia de temas (conocimientos y habilidades) identificados por fun-
cionarios o servidores del mismo grado, ya sea que la encuesta se haya
aplicado en un area especifica o para servidores de diversas areas, pero
con el mismo perfil y/o grado.

b) Agrupacién de tematicas (conocimientos y habilidades) solicitadas por
toda el drea, segln niveles de puestos, frecuencias, etc.

c) Solicitudes de capacitacion por frecuencia y segun fechas de ingreso de
los encuestados. Esto permite visualizar si hay deficiencias respecto a la
capacitacion de ingreso.

Este material, depurado y estructurado, es el insumo para realizar un acerta-
do diagndstico de necesidades a partir de las funciones que desarrollan los
servidores.

En el Anexo 2 se ofrece un modelo de formulario aplicable a la deteccion de
necesidades de capacitacion a partir de las funciones del puesto.

En la pagina siguiente se presenta un cuadro comparativo de las tres meto-
dologias.

Diagnostico de Necesidades de Capacitacion. Guia de aplicacion
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¢Para queé sirve realizar el diagnostico a partir de las ne-
cesidades de capacitacion?

» Trazar planes de capacitacién a mediano plazo, propiciando asi una dimen-
sidn mas estructural que coyuntural.

» Disefar el Plan Institucional de Capacitacién y el Plan Operativo, transfor-
mando cada necesidad o conjunto de ellas en propuestas programaticas
encaminadas a alcanzar esos objetivos.

» Desarrollar disefios curriculares apropiados y pertinentes para los partici-
pantes.

¢Cuales son los insumos para realizar el diagndstico?

Justamente los resultados que arrojan las tres metodologias propuestas de-
ben considerarse como los insumos mas pertinentes y objetivos para hacer
diagndsticos acertados.

Como se haindicado en repetidas oportunidades, las metodologias propician,
de manera técnica e intencionada, la identificacién de necesidades de capaci-
tacion. Aplicadas con propiedad, ofrecen una panoramica clara de insumos y
elementos a tener en cuenta para hacer los diagndsticos.

Compete a la Division de Capacitacion y sus funcionarios diagnosticar, es decir
analizar, comparar, seleccionar y decidir, con base en unos criterios y pardme-
tros, qué tematicas deben ser consideradas para conformar un adecuado plan
de capacitacioén.

Diagnostico de Necesidades de Capacitacion. Guia de aplicacion
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¢Qué criterios deben orientar la formulacion
de un diagnodstico a partir de las necesidades detectadas?

El diagndstico de las necesidades de capacitacion debe ajustarse a lo largo de
su desarrollo a una serie de criterios que promuevan la adecuada y oportuna
determinacion de contenidos tematicos para la construccion de programas
institucionales de estudio. Los conocimientos y las habilidades adquiridos es-
taran encaminados al logro de los objetivos institucionales mediante el mejo-
ramiento del desempefio personal.

Este manual propone tres criterios para que el diagnéstico cumpla con el co-
metido descrito. El analisis con la aplicacidon de un solo criterio puede distor-
sionar o falsear el diagnéstico.

Criterio

Congruencia

Se refiere a

La pertinencia del tema en re-
lacion con el contexto laboral.

Responde a la pregunta

¢Qué relaciéon se puede es-
tablecer entre la necesidad
detectada y las capacidades
requeridas para los servidores
del area o de la institucion?

Alineamiento Estratégico

La relacién intrinseca y de cau-
salidad del tema con el servi-
cio que presta el area, la de-
pendencia o la institucion.

¢Qué le aporta a la dependen-
cia, al drea o a la institucion el
desarrollo del tema propues-
to?

Especificidad

La formulacion de un tema
o necesidad cuyo desarrollo
apunta concretamente al logro
de un desempefio mucho mas
efectivo y orientado al mejora-
miento continuo de un area o
dependencia concreta.

¢Se trata de una necesidad
puntual o esta expresada en
términos ambiguos o genéri-
cos?

¢La necesidad detectada suple
conocimientos previos que el
funcionario debe tener o de-
sarrolla conocimientos o habi-
lidades exigidos para el buen
progreso personal y del drea?

Diagnostico de Necesidades de Capacitacion. Guia de aplicacion
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Parametros a tener en cuenta para la formulacion
de un diagnodstico a partir de las necesidades detectadas

»

»

»

Prioridad. Atendiendo la frecuencia en el caso de las encuestas aplicadas,
o a la expresa solicitud del grupo directivo, o a la concertacién de los acto-
res en el caso de deteccidn por procesos, se decidira la prioridad y secuen-
cialidad de los temas solicitados o identificados.

Profundidad con que se debe abordar el tema. Definir qué tipo de accidn
capacitadora es: si se trata de una capacitacion puntual o si se requiere
una intervencién mucho mas intensa y sistematica (capacitacion o forma-
cioén).

Intensidad horaria vs. carga laboral. Un funcionario o servidor tendrd po-
sibilidades de participar en capacitacidon institucional dentro de pardme-
tros que no rebasen en un 10% de su tiempo laboral. Los calculos que se
han hecho establecen que no es oportuno que se tenga una intensidad
global superior a las 120 horas de trabajo a lo largo del afio.

Diagnostico de Necesidades de Capacitacion. Guia de aplicacion
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Anexo 1

Nivel de profundidad

Caracterizacién de Necesidades de Capacitacion del Area
(Formato para ser contestado sélo por la jefatura directa de cada Delegada u Oficina)

Nombre del directivo del area:

Nombre de la Delegada u Oficina que dirige:

Paso 1. Escriba los 4 principales objetivos estratégicos del area que usted dirige:

o W P

Paso 2. Frente a cada objetivo estratégico sefale los principales requerimientos de conocimien-
tos especificos y habilidades puntuales, que a su juicio deben adquirir o fortalecer sus colabora-
dores para apoyar el logro de cada uno de los objetivos estratégicos planteados.

Conocimientos: lo que se necesita saber. Aspectos centrados en el manejo de tematicas, con-
ceptualizaciones, legislacion, etc.

Habilidades: saber hacer. Se refiere al desarrollo de capacidades psicomotoras, instrumentales
que se desarrollan con la practica.

Para lograr una identificacion mds precisa de las necesidades que usted desea proponer, tenga
en cuenta las definiciones de niveles de profundidad avanzado, medio y basico en el siguiente

cuadro:

Avanzado Se requieren conocimientos actualizados de alto nivel, con la finalidad
de dominar plena e integralmente el tema.

Medio Se requiere un dominio global de los principales contenidos del tema,
sin que se precise acceder a los aspectos de “uso experto”.

Basico Se requiere conocer el tema en sus aspectos primarios, para enten-
der de qué se trata y establecer requerimientos que corresponde que
sean resueltos por otras personas.

Diagnostico de Necesidades de Capacitacion. Guia de aplicacion
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Anexo 1 (ContinGa)

a) Principales necesidades de conocimientos especificos que usted considera im-
portantes para cumplir los objetivos estratégicos.

Profundidad
Avanzado Medio Basico

Para Objetivo No. 1
Para Objetivo No. 2
Para Objetivo No. 3
Para Objetivo No. 4

b) Sefiale las habilidades que deben fortalecerse en el equipo a su cargo para cumplir los
objetivos estratégicos.

= W =

Muchas gracias
Macroproceso de Capacitaciéon

Diagnostico de Necesidades de Capacitacion. Guia de aplicacion
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Anexo 2. Modelo de formulario para
deteccion de necesidades a partir de las
funciones de puestos de trabajo

Deteccion Individual de requerimientos de capacitacion
Apreciado (a) Servidor (a):

Los programas de capacitacion/formacion que desarrolla el Macroproceso de Capacitacion,
estan enmarcados dentro de una éptica estratégica que se fundamenta en el desarrollo de las
capacidades de nuestros servidores y funcionarios no sélo para realizar de forma competente
sus actividades, sino para impulsar, con sus aportes, el logro de la mision institucional.

A fin de brindar una oferta de capacitacién mas especifica de acuerdo con las necesidades de
capacitacion aplicables al desempeio de sus labores, le solicitamos, muy comedidamente,
diligenciar el siguiente formulario que esta disefiado para que usted priorice las cuatro tareas
o funciones importantes dentro de sus labores. De esta manera, se centra la atencidn en aque-
llos aspectos que son estratégicos para la ejecucion de su trabajo.

La encuesta tiene tres pasos: por favor diligénciela en el orden en que se indican.

» Paso 1: describa, en las casillas de la izquierda, las cuatro principales tareas que desempeiia
en su puesto de trabajo.

» Paso 2: frente a cada tarea sefnale los principales requerimientos de conocimientos espe-
cificos y habilidades puntuales, que usted considera debe adquirir o fortalecer para desa-
rrollar mayores niveles de competencia en cada una de las tareas mencionadas en el paso
anterior.

» Paso 3: indique los temas que estima se deben desarrollar en su drea de trabajo o en toda
la institucion a través de actividades de capacitacion.

Nombre:

Dependencia a la que pertenece:

Funcién o cargo dentro de la Defensoria:

Ubicacién geogréfica en donde desarrolla sus actividades:

Diagnostico de Necesidades de Capacitacion. Guia de aplicacion
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Anexo 2. (Continda)

Paso 1: describa, en las casillas de la izquierda, las cuatro principales tareas que desempefia en
su puesto de trabajo

M

A

12 tarea

Qué conocimientos puntuales necesita saber o profun-
dizar para desarrollar mejor esta tarea:

Qué habilidad (saber hacer) necesita usted perfeccio-
nar para facilitar su trabajo en esta tarea:

22 tarea

Qué conocimientos puntuales necesita saber o profun-
dizar para desarrollar mejor esta tarea:

Qué habilidad (saber hacer) necesita usted perfeccio-
nar para facilitar su trabajo en esta tarea:

32 tarea

Qué conocimientos puntuales necesita saber o profun-
dizar para desarrollar mejor esta tarea:

Qué habilidad (saber hacer) necesita usted perfeccio-
nar para facilitar su trabajo en esta tarea:

42 tarea

Qué conocimientos puntuales necesita saber o profun-
dizar para desarrollar mejor esta tarea:

Qué habilidad (saber hacer) necesita usted perfeccio-
nar para facilitar su trabajo en esta tarea:

Diagndstico de Necesidades de Capacitacion. Guia de aplicacion
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Anexo 2. (Continda)

Paso 2: frente a cada tarea sefiale los principales requerimientos de conocimientos especificos y
habilidades puntuales que usted considera debe adquirir o fortalecer para lograr ser competen-
te en cada una de las tareas mencionadas en el punto anterior

Conocimientos: lo que usted necesita saber. Aspectos centrados en el manejo de tematicas,
conceptualizaciones, legislacion, etc.

Habilidades: lo que usted necesita saber hacer. Se refiere al desarrollo de capacidades psicomo-
toras, instrumentales que se desarrollan con la practica.

Para lograr un analisis mas preciso de sus necesidades, tenga en cuenta las definiciones de nive-
les de profundidad avanzado, medio y basico en el siguiente cuadro:

Avanzado Se requieren conocimientos actualizados de alto nivel, con la finalidad de do-
minar plena e integralmente el tema.

Medio Se requiere un dominio global de los principales contenidos del tema, sin que
se precise acceder a los aspectos de “uso experto”.

Basico Se requiere conocer el tema en sus aspectos primarios, para entender de qué
se trata y establecer requerimientos que corresponde que sean resueltos por
otras personas.

Recuerde que: “todo conocimiento es bueno, pero no todo conocimiento es util”. Determine
aquél que usted considera le dard mejores herramientas para perfeccionar su trabajo. Analice
sus prioridades y determine el grado de profundidad requerido, evitando la tendencia de marcar
avanzado para todos los conocimientos.

Paso 3: en el espacio siguiente, por favor indique los temas que estima se deben desarrollar en
su area de trabajo o en toda la institucion a través de actividades de Capacitacion.

En su area de trabajo:

En la institucién:

Diagnostico de Necesidades de Capacitacion. Guia de aplicacion
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Anexo 2. (Continda)

En el siguiente cuadro enumere las actividades de capacitaciéon ofrecidas por el Macroproceso
de Capacitacion en las cuales participd durante el afio . Si durante este aflo no participé en
ninguna actividad, le agradeceriamos especificar la razon.

Actividades de capacitacion Horas

No participé, por las siguientes razones:

Muchas gracias
Macroproceso de Capacitacion

Diagnostico de Necesidades de Capacitacion. Guia de aplicacion
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Introduccion

El Macroproceso de Capacitacién es un area de apoyo en la Defensoria del
Pueblo que contribuye al cumplimiento de la Misidn Institucional. Esta labor
se realiza de manera mas efectiva cuando se cuenta con herramientas que
permiten medir la gestion pedagdgica y el impacto de la misma en el dmbito
laboral.

El objetivo del Macroproceso de Capacitacién para la Investigacion y la Accion
es favorecer el desarrollo personal y las competencias de los servidores y las
servidoras de la Defensoria del Pueblo, mediante la aplicacién de un sistema
pedagdgico disefiado, implementado y evaluado de manera participativa.

Este manual presenta una propuesta para la construccién de un “disefio curri-
cular participativo” como elemento pedagdgico de apropiacién y vinculacion,
en el que se conjugan elementos tedricos y practicos para generar curriculos
de capacitacidn, formacion, los cuales contribuyen a la construccién de progra-
mas pedagdgicos estratégicos que respondan a necesidades institucionales.

El presente manual estd organizado por medio de preguntas, las cuales pueden
ser consultadas de manera independiente o secuencial, segln se requiera.

Cinco preguntas fundamentales para aplicar en la construccion de disefos curriculares

Introduccion
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Skoumal y Socolovsky lo definen asi:

Disefio curricular es el plan de un recorrido en cuya base se especifican
metas formativas y se identifican los saberes y pasos necesarios para
alcanzarlas?.

A partir de esta formulacién, el disefo curricular adquiere una intencién es-
pecifica:

Desarrollar y fortalecer competencias, entendidas como un conjunto de
conocimientos, habilidades, valores y actitudes que los servidores de la
Defensoria transfieren por medio de comportamientos en sus dmbitos
laborales, optimizando su gestion y el quehacer de sus dreas para cum-
plir su mandato constitucional y prestar asi un mejor servicio.

Para lograr este propdsito se requiere que en los disefios curriculares se desa-
rrollen tres elementos:

» El contexto en el cual se desenvuelve el estudiante (funcionario). Se uti-
lizan las situaciones, problemas, dilemas o circunstancias, para que cada
uno de los participantes mejore su capacidad de toma de decisiones, ana-
lisis, reflexion, formulacién de juicios argumentativos y propositivos.

» Los objetivos, principios y politicas misionales de la Defensoria del Pue-
blo.

Un enfoque integrador que permita el desarrollo del talento humano vy las
competencias de los funcionarios.

1 Skoumal, Gladys y Socolovsky, Teresa. “Disefio Curricular de trayectos de formacidn para el trabajo”. Evento educativo
elaborado por el Programa de Fortalecimiento Institucional para la Formacién Técnica y Profesional de Mujeres de
Bajos Ingresos — MTEySS — BID/FOMIN — CINTERFOR/OIT.
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En lo que respecta a este manual abordamos el “disefio curricular” referi-
do de manera particular a la planificacion de una actividad educativa.

Es un proceso permanente de toma de decisiones. Se integran lo metodo-
légico, lo creativo, la continuidad, lo flexible y lo participativo para estable-
cer el logro de objetivos, actividades de aprendizaje y métodos diddcticos
tendientes a fortalecer las competencias; lo anterior tomando como base
la cultura, filosofia y valores de la institucion.

El disefio curricular es un proceso técnico que tiene relacidn y sinergias con
otros procesos —como el administrativo y el financiero—, pero que no esta
ni debe estar condicionado por ellos.

El disefio curricular es un proceso investigativo. De la manera como se lleve
a cabo el proceso de disefio dependera el éxito y la calidad del curriculo. El
disefo curricular requiere una continua problematizacién e interrogacion
frente a los objetivos de la organizacion; a la concepcidn del talento huma-
no y a las estrategias para impulsar su desarrollo integral; a la plataforma
pedagdgica que lo ilumina; a la creacidn y aplicaciéon de nuevas formas de
aprender. El curriculo estara en continua revision, siempre se estara crean-
do, re-creando y significando.

Cinco preguntas fundamentales para aplicar en la construcciéon de disefios curriculares
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¢Quiénes son los responsables
de hacer el diseno curricular?
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El disefio curricular es una labor que requiere de la participacién de diferen-
tes actores (funcionarios, jefes, docentes, coordinadores) en momentos di-
versos y conjugacién de factores o intereses particulares y organizacionales.
Es una labor que implica desafio y compromiso, tanto del Macroproceso de
Capacitacién como de cada una de las partes que componen la organizacion.
La responsabilidad de la construccion del disefio curricular corresponde a las
coordinadoras de las lineas tematicas y a las universidades o docentes, sean
estos internos y/o externos a la Defensoria.

Cinco preguntas fundamentales para aplicar en la construcciéon de disefios curriculares
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Convertir las necesidades detectadas en programas con metodologias,
tiempos y responsables.

Facilitar la construccién de un camino en el cual se organiza el proceso y la
gestion de ensefianza-aprendizaje.

Dar respuesta a preguntas tales como: éiqué se ensefia?, équienes ense-
Aan?, écomo lo hacen?, ¢quién aprende?, ipara qué aprende? Estas pre-
guntas plantean la intencionalidad para todos los agentes del proceso edu-
cativo.

Brindar elementos que permitan el seguimiento y el control de la actividad
académica.

Ordenar un proceso de integracion y organizacion de muchos elementos
y contextos que desbordan la dimensidn espacio-temporal del aula y que
surgen de las interacciones en las relaciones participante-participante y
participante-facilitador, de los temas, de los procesos de aprendizaje y de
los contextos.

Formar parte de un conjunto sistémico, en el que cada elemento es un
componente neuralgico que ayuda en la consecucién del resultado final.
Entendido como un todo, se denomina el Ciclo de la Gestion de los Apren-
dizajes.

La siguiente grafica permite visualizar la correlacion y secuencialidad de los
componentes en el proceso de gestion de la capacitacion.

Cinco preguntas fundamentales para aplicar en la construcciéon de disefios curriculares
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Ubicado el disefio curricular dentro de la gestién de la capacitacion, pasamos
a la elaboracidn de un manual en el que se establecen cuatro pasos estratégi-
cos y pedagdgicos y los objetivos para realizar el desarrollo curricular.

Primer paso.

Identificar el propdsito de la actividad

Objetivo:

educativa en el contexto del area.
Determinacion de los contenidos
que la integran y sus objetivos

Determinar los diversos contenidos (conocimientos y habilidades) y los ob-
jetivos de aprendizaje que integraran la estructura de la actividad educativa,
atendiendo a criterios de: especificidad, peculiaridad, integralidad y profun-
didad.

Participantes:

»
»

»

Proceso:

»

El jefe de drea o dependencia.
Expertos del area, seleccionados por el jefe.
El disefiador curricular.

El disefiador curricular (la persona responsable de la linea pedagdgica y/o
el miembro de la Red o la persona designada por el area) lleva a cabo una
exploracion de la oferta académica y de los programas que existan en uni-
versidades, instituciones publicas o privadas, o entre personas connota-
das, a quienes se consulta acerca de la actividad académica que se preten-

Cinco preguntas fundamentales para aplicar en la construccion de disefos curriculares
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de desarrollar. Este es un insumo y un punto de partida para determinar lo
gue se encuentra en el mercado educativo.

El disefiador curricular presenta a los asistentes el objetivo de la reunion
de “disefio curricular”, se aclaran las reglas de intervencién y los procesos
a seguir para la consecucién de los resultados, realiza una pequefia induc-
cién al contexto que dio origen al tema (diagndstico de necesidades) cuyo
disefio curricular se va a trabajar.

Acto seguido los participantes en el trabajo trazan el por qué y el para qué
de la actividad educativa identificada en la deteccién de necesidades y se
plantea la importancia para el area, teniendo en cuenta aspectos como:

Visidon de utilidad: qué le aporta a la Delegada o drea de apoyo o misional
gue sus servidores publicos desarrollen competencias en este tema.

Objetivo institucional: determinar qué se pretende obtener con esta acti-
vidad educativa. No es suficiente precisar qué esta en capacidad de hacer
un funcionario o servidor al finalizar una actividad educativa (Objetivo de
aprendizaje). Tener claridad sobre qué le aporta a la institucién, linea de
accion con la que se relaciona la tematica, se convierte en la dimension
integradora de todos los elementos del disefio curricular.

Indicadores de efectividad: definir los indicadores que permitirdan medir
que la actividad educativa cumplié con el objetivo estratégico acordado.

Evidencias: muestras palpables del cambio ocurrido en un aspecto o ele-
mento concreto observable.

Identificacion de los contenidos del curso:

La seleccion de los contenidos (ya sean conceptuales y/o procedimentales
y/o actitudinales) y su organizacion es un paso importante en el disefio cu-
rricular. Para la seleccidn de contenidos es necesario formular las siguientes
preguntas:

1.
2.
3.

¢Qué conocimientos o saberes requiere desarrollar o adquirir?
¢Qué habilidades o saber hacer necesita el servidor o servidora?
¢Qué valores institucionales se van a desarrollar?

La respuesta permitira identificar un conjunto de conocimientos, de procedi-
mientos, de criterios y de valores que configuran los contenidos.

Cinco preguntas fundamentales para aplicar en la construccion de disefos curriculares
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Una vez se tengan determinados los contenidos, se estructuran los objeti-
vos de aprendizaje, los cuales describen los comportamientos que los fun-
cionarios deben manifestar al finalizar la actividad pedagdgica. El objetivo de
aprendizaje describe el resultado esperado con la formacidn. Todo objetivo
conlleva a resultados concretos e identificables. Todo objetivo planteado en
términos de aprendizaje deberd, por tanto, enunciar con claridad lo que la
persona deberd saber, poder hacer o ser capaz de discernir.

Indicaciones para la elaboracion de objetivos de aprendizaje:

Con los insumos anteriores, el disefiador curricular redacta de manera técni-
ca, los objetivos para cada uno de los saberes: conocimientos, habilidades o
valores esperados. Es este punto es donde el disefiador curricular debe ejer-
citar su experiencia y sus saberes para precisar con gran claridad los efectos
esperados del aprendizaje, para lo cual debe preguntarse lo siguiente:

Grado de evidencias

¢En qué condiciones?

¢Qué debe manifes-
tar?

¢Quién?

Se refiere al partici-
pante.

Se describe aqui lo
que el sujeto debe
estar en capacidad de
hacer como resultado
del aprendizaje adqui-
rido.

Los aprendizajes se
deben manifestar con-
textualizados, es decir,
en situaciones deter-
minadas que se deben
describir.

Se precisan las con-
diciones o circuns-
tancias dentro de las
cuales se deben mani-
festar los aprendizajes
y que sirven como in-
dicadores de logro.

Ver Anexo 1
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Segundo paso.
Organizacion de los contenidos

Con todos los elementos anteriores, el disefador curricular estructura una
propuesta de contenidos atendiendo a criterios de unidad, complejidad, se-
cuencialidad e integralidad.

Por lo general, una actividad educativa estd integrada por Médulos, que a su
vez se descomponen en unidades de aprendizaje, segun sea la complejidad o
especificidad de cada médulo.

El nimero de mddulos dependerd de la accidén educativa que se planifique:
contenidos a desarrollar, extensidn y duracion. Para una mejor estructuracion
de los contenidos se recomienda desplegar de dos a cinco mdédulos.

Finalmente, en disefiador curricular presenta la estructura construida al jefe
del o las areas cuyos integrantes van a participar en la actividad educativa.

Identificaciéon de las competencias relacionadas con los contenidos y objeti-
vos formulados:

Una persona es competente cuando transfiere sus saberes (conocimientos,
habilidades y valores) a situaciones diversas y las pone al servicio de la insti-
tucién o comunidad en unos escenarios determinados. Por eso se hace nece-
sario, dentro del proceso de disefio curricular por competencias, entrelazar
el trabajo construido de contenidos y objetivos con las competencias (tanto
comportamentales como funcionales) formuladas por la institucién, y vincu-
lar contenidos y objetivos con las evidencias establecidas para cada compe-
tencia.

Los objetivos de aprendizaje, sean de conocimientos, habilidades o valores,
no manifiestan de por si una competencia. Esta se hace evidente en la inte-
gracién de los tres elementos anteriores.

Cinco preguntas fundamentales para aplicar en la construccion de disefos curriculares
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Valores
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Objetivos

Direccionados

Competencias

Proceso:

Esta etapa, lleva al disefiador curricular a establecer las relaciones entre los
contenidos identificados y los objetivos formulados con cada una de las com-
petencias, tanto funcionales como comportamentales, disefiadas por la ins-
titucion.

El disefador curricular y el grupo de expertos, recorren los siguientes pasos:

» Estudian los mapas de competencias tanto del Macroproceso, como de la
Defensoria del Pueblo, e identifican las manifestaciones propias de cada
competencia.

» A partir de lo construido en las etapas uno y dos (identificacidn de conte-
nidos y formulacién de objetivos especificos) se establecen las relaciones
gue cada contenido y objetivo tienen con las competencias.

De esta manera, se puede concluir que el disefio curricular de la actividad
educativa, es un componente vinculante y cumple con los objetivos y utilidad
planteados en la primera parte de este manual.
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Tercer paso.

Orientaciones para la aplicacion
de metodologias y mecanismos
de evaluacion

El disefio curricular tiene un dmbito mucho mas amplio que el de fijar conte-
nidos, objetivos y establecer las relaciones de éstos con las competencias. Las
metodologias y didacticas que se utilicen para la realizacion de cursos, semi-
narios, diplomados, etc., y los criterios e instrumentos con que se apliquen
las evaluaciones, forman parte importante del ADN que el Macroproceso de
Capacitacién quiere darle al disefio curricular de sus actividades educativas.

De este modo, se trata de brindar al disefiador curricular los elementos, cri-
terios y procedimientos para acompafiar a los facilitadores (docentes) en la
elaboracion de las guias didacticas.

El disefador curricular debe conocer, al menos conceptualmente, las meto-
dologias participativas aplicadas al aprendizaje de adultos, la Ley 24 de 19921
y la planeacién estratégica. Igualmente, debe tener claros los criterios y me-
canismos que se deben aplicar en las evaluaciones de aprendizaje. Esto le
ayudard a concertar con el facilitador los métodos y las evaluaciones, para
gue se conviertan en verdaderas herramientas impulsadoras de los procesos
de aprendizaje.

El disefiador curricular concerta una reunidn con la coordinadora tematica de
cada programa para informarle acerca de los marcos conceptuales que nutren
el modelo pedagdgico del Macroproceso de Capacitacion y los avances reali-
zados en las etapas anteriores. También se le presentan los criterios, requeri-
mientos y orientaciones que debera tener en cuenta el facilitador al elaborar
una propuesta de Guia Diddctica.

1 Por la cual se establecen la organizacion y funcionamiento de la Defensoria del Pueblo.
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La coordinadora del programa entrega a los facilitadores:

» La estructura de contenidos construida y acordada con los jefes.

» Los objetivos formulados.

» Las articulaciones realizadas entre objetivos, contenidos y competencias.
» Pautas para la elaboracidon de la guia didactica.

A continuacion, acuerda el facilitador los criterios que deben seguirse para
implementar metodologias y tipos de evaluacién acordes con los criterios
planteados. Al momento de tomar decisiones sobre qué tipo de metodologias
se deben seleccionar y aplicar, el docente debe tener en cuenta los siguientes
criterios basicos:

» Coherencia con los temas, objetivos especificos y las competencias sefa-
ladas.

» El contexto del participante, ya que éste tiene caracteristicas propias y
condicionantes especificos: adulto, trabajador de la Defensoria del Pueblo,
nivel de formacidn, rol familiar, experiencias en el tema, etc.

El docente también debe tener en cuenta la didactica moderna, especialmen-
te la encaminada a iluminar procesos de aprendizaje en adultos, la cual ha
creado formas complementarias entre si, para impulsar las estrategias que se
han venido trabajando en este manual y que se relacionan a continuacion:

» Estudio de casos: ideal para la adquisiciéon de aprendizajes mediante el
analisis de casos reales o simulados.

» Aprendizaje basado en problemas: desarrollar aprendizajes activos a tra-
vés de la resolucién de problemas.

» Aprendizaje orientado a proyectos: realizacidon de un proyecto para la re-
solucion de un problema, aplicando habilidades y conocimientos adquiri-
dos.

Al determinar los parametros y mecanismos de evaluacién, el disefiador curri-
cular debe concertar con el facilitador criterios y politicas que deben tenerse
en cuenta al aplicar evaluaciones de aprendizaje, puesto que toda actividad
educativa debe ser evaluada desde la perspectiva del participante, facilitador
y coordinador.

Dicha concertacidn debe tener en cuenta que:
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Las pruebas de evaluacion de aprendizaje deben tener una clara orienta-
cién hacia la aplicacion: modalidades como resolucién de casos, solucidon
de problemas, ensayos y propuestas aplicadas o proyectivas al area de tra-
bajo, deben ser preferidas por los facilitadores cuando realicen evaluacio-
nes de aprendizaje.

Las evaluaciones de aprendizaje deben tener una clara relacién con los
objetivos, contenidos y evidencias planteadas en las etapas del disefio cu-
rricular.

Los participantes deben conocer con anterioridad los momentos en que
se aplicaran las pruebas evaluativas, los porcentajes dados a cada una, asi
como el nimero de pruebas y tiempo en que se aplicaran.

El docente debe presentar las guias didacticas (ver Anexo 2) para conjun-
tamente discutirlas con el disefiador curricular y la coordinadora del pro-
grama.
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Cuarto paso.
Seleccion de participantes:
servidores y/o funcionarios

El dltimo paso del disefio curricular es determinar el perfil de los destinatarios
gue participardn en la actividad educativa. A lo largo de este manual se ha
insistido en que todo el proceso estd impregnado de una linea conductora
clara: el desarrollo del talento humano y el desarrollo de competencias tiene
como fundamento el aprendizaje individual. Igualmente, se ha hecho énfasis
en el desarrollo integral. Este paso finalizarad con el acuerdo entre el disefia-
dor curricular y el jefe de las dreas o dependencias involucradas, sobre la lista
de participantes al evento y sus perfiles.

Obtener un listado de posibles participantes a la actividad educativa.

Procedimiento:

El disefio curricular se ha hecho a partir de esta premisa: se trata de una
actividad educativa cuya necesidad se ha diagnosticado para dreas o
dependencias especificas. No se trata, pues, de seleccionar funcionarios
para participar en una actividad de inscripcion abierta, en cuyo caso el
procedimiento debe ser otro.

El disefiador curricular acuerda con la coordinadora del programa y la coordi-
nadora del Macroproceso de Capacitacion los parametros y criterios para la
seleccidn de participantes.

Algunos criterios son:
» Como reconocimiento a su esfuerzo y dedicacion, a los participantes del

area en la construccion del disefio curricular, podria darseles prelacion
como participantes.
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Pertenecer al drea o dependencia en donde se presentd la necesidad de la
actividad educativa.

Servidores o funcionarios del drea premiados como resultado de un pro-
grama de estimulos y reconocimientos.

Posibilidad de participar en el evento. Este aspecto es relevante cuando
es un programa de largo aliento y que significa un compromiso serio por
parte del participante.

Perfil académico requerido segun el tipo de evento: para diplomados y
titulaciones superiores es menester demostrar el titulo de los estudios
pertinentes.

Estar desarrollando trabajos que se relacionan con las tematicas del even-
to o que tienen proyecciones para su futuro laboral.

A su vez, la coordinadora de la linea del Macroproceso, o el miembro de la
Red, recaba los listados del personal adscrito al drea o dependencia en don-
de se va a desarrollar el evento y se informa sobre sus grados académicos y
demas detalles que permitan elaborar un estado del arte, claro y objetivo.
También tiene en cuenta:

»

»

La modalidad de la actividad educativa, el nimero de participantes debe
corresponder.

Las metodologias que se van a implementar para determinar la cantidad
de personas.

Para el caso de desarrollos tematicos en diplomados o especializaciones es
aconsejable que el grupo esté conformado por 25 o 30 personas, por cuanto
las metodologias conducentes a la formacién de competencias no es posible
desarrollarlas en grupos grandes (ver Anexo 3).
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Anexo 1. Formato para determinar
la vision, objetivo y contenido

Determinacion de: drea, visién, objetivo y contenido

1. Nombre actividad académica:

2. Area:
Desarrollo Personal Desarrollo Organizacional Formacion Técnica Especializada

3. Visidn de utilidad para:

— El funcionario:

— El area:
— La institucion:

4. Objetivo institucional de la actividad:

5. Contenidos de la actividad, organizados junto con actividades de aprendizaje:

» Contenidos:
Habilidades/conocimientos
1.

P g 8

Actividades de aprendizaje:

O

Firmas de aprobacion por parte del jefe o jefes de area:
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Anexo 2. Guia didactica del Macroproceso
de Capacitacion de la Defensoria del Pueblo
Formato de organizacion final

de la informacion

1. Visidn panoramica de la actividad educativa

Titulo de la actividad
educativa

Justificacion del curso |[» ¢Por qué considera importante el tema o curso?
¢Qué aplicacidn tiene a su entender el tema o curso en el dmbito
especifico de los servidores de la Defensoria del Pueblo?

X

éQué se espera que los
participantes demues-
tren, en términos de
competencias, al fina-
lizar la actividad?

. Competencias institucionales:
. Competencias comunicativas:
. Competencia ética:

. Competencia profesional:

. Competencias técnica:

. Competencia tecnoldgica:

o Uk WN -

A nivel de desarrollo de habilidades:

Duracion de la activi-
dad en términos de
horas

Temadtica general de la
actividad

Descripcion general de
la metodologia que se

aplicara
Marque con una x Tema Método Apren- Debates | Juegos Cétedra | Ejercicios | Método
. 2 nZ g FeBes de casos dizaje de ne- magistral y Talle- de
¢Qué técnicas didacti- basado gocios o res proyec-
cas piensa utilizar? en pro- simula- tos
blemas ciones

Tema |

Temal ll

Tema Il

Tema IV

Tema X
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Anexo 2. (ContinGa)

Apoyos logisticos vy
tecnolégicos requeri-
dos para el desarrollo
la actividad

Producto

Desarrollo de las unidades de aprendizaje

2. Unidad de aprendizaje No. 1

Tema

Objetivo especifico de
la unidad

Temas basicos que se
trataran en el desarro-
llo de la unidad

Actividades que se de-
sarrollaran durante el
proceso de la unidad
de aprendizaje (Casos,
Talleres, desarrollo de
proyectos, otros)

Materiales de apoyo [» Material impreso para ser utilizado durante el evento:
para el desarrollode la [» Bibliografia de apoyo para profundizacion:
actividad » Titulos de documentos en Internet y direccidon de los mismos:

Evaluacion de la Uni-
dad de aprendizaje

Duracion de la unidad
de aprendizaje

Las demads unidades se desarrollan sobre la misma plantilla de esta unidad.

Elaborada la propuesta, el disefiador curricular la presenta a la coordinadora de cada programa
para que se formule la lista definitiva y la proponga ante el consejo académico del Macroproceso
para que el mismo determine parametros.
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Anexo 3. Cuadro propositivo de candidatos*®

1. Visidn panordmica de la actividad educativa

Nombre Grado Profesion Observaciones

=2
o

Ol |IN|OoOjL | |WIN |-

=
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* Este formato sera entregado a los educadores con el fin de que conozcan el perfil de los estudiantes.

N
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para aplicar evaluaciones de reaccion
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Introduccion

Este instructivo busca aportar a los servidores del Macroproceso de Capaci-
tacion, a los miembros de la Red de Macroproceso, a contratistas y funciona-
rios de diferentes areas, un instrumento practico de trabajo para evaluar la
apreciaciéon de los participantes sobre las actividades educativas desarrolla-
das. No es un instructivo desarrollado linealmente, esta construido por medio
de preguntas, las cuales pretenden ser una orientaciéon para el manejo de
esta herramienta pedagdgica. Se pueden consultar sdlo las preguntas que se
consideran pertinentes de acuerdo a lo que se quiere saber o desarrollar. La
primera pregunta, icuantos tipos de evaluaciones se pueden aplicar al final
de una actividad educativa?, brinda un panorama de las clases de evaluacio-
nes que se pueden desarrollar al finalizar una actividad educativa. La segunda
pregunta, équé es la Evaluacién de Reaccidn?, se centra en ofrecer una defini-
cidn, estableciendo los ambitos de aplicabilidad de la evaluacidn. La tercera,
équé se pretende medir con la Evaluacién de Reaccion?, apunta hacia los al-
cances y limitaciones de una evaluacion de este tipo. La cuarta pregunta plan-
tea épor qué es importante hacer evaluaciones de las actividades educativas
realizadas?, ahi se trabajan las utilidades de la realizacién de la Evaluacién de
Reaccidn para los participantes, los facilitadores y las personas encargadas de
la planificacion y la logistica. La quinta pregunta se centra en los beneficios
que le proporciona a la Defensoria del Pueblo la Evaluacién de Reaccidn, y asi
contindan los cuestionamientos hasta agotar el tema.

Diez preguntas fundamentales para aplicar evaluaciones de reaccion
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¢Cuantos tipos de evaluaciones se pueden

aplicar al final de una actividad educativa?




Cuatro son los tipos de evaluaciones que se suelen aplicar dentro de un con-
texto pedagodgico: de reaccién, de aprendizajes, de transferencia y de impac-
to. Todas deben estar entrelazadas y formar un conjunto integral que respon-
da a valores, estrategias y metodologias coherentes.

El siguiente cuadro presenta los distintos tipos de evaluaciéon que general-
mente se utilizan en el ambito de un proceso educativo y los objetivos preten-
didos con la aplicacién de cada una de ellos?.

Diez preguntas fundamentales para aplicar evaluaciones de reacciéon

¢Cuantos tipos de evaluaciones se pueden aplicar al final de una actividad educativa?

La Evaluacion de Reaccion (ER) es la evaluacion mas inmediata a la realiza-
cion de una actividad educativa, estd directamente ligada a la satisfaccién del
usuarioy a los ajustes que puedan surgir como resultado de la aplicacién de la
misma. Es el primer nivel de evaluacién que es obligatorio manejar.

1 Una profundizacidn sobre cada uno de estas tipologias se desarrolla en: Cartilla 2. Plataforma Pedagdgica y Plataforma
de Investigacion del Instituto de Estudios del Ministerio Publico. Coleccion Kit de herramientas para procesos educati-
vos del Instituto de Estudios del Ministerio Publico, GTZ, 2008.
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Se entiende por Evaluacion de Reaccion:

El conjunto de apreciaciones emocionales, cognitivas o valorativas que
expresan los agentes involucrados en el desarrollo de un programa o
actividad capacitadora y situaciones sucedidas durante su implemen-
tacion.

“La ER consiste, por tanto, en recabar informacion sobre los comportamien-
tos, impresiones y percepciones que tienen los agentes implicados (facilitado-
res, participantes y coordinadores)”! y tiene caracter retroactivo, esto es, se
opina sobre lo que ocurrié en el transcurso de una actividad capacitadora.

1 Castafio Collado, Gloria, “Evaluacidn de las Reacciones en los Programas de Formacién”. Departamento de Psicologia
Diferencial y del Trabajo, Universidad Complutense de Madrid, en: http://www.ucm.es/info/Psyap/jornadas/areacc.htm

Diez preguntas fundamentales para aplicar evaluaciones de reacciéon
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¢Qué se pretende medir con la
Evaluacion de Reaccion?
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La reaccion inmediata después de la intervencidn, por parte de los participan-

tes

y los facilitadores responsables, generalmente tienen en cuenta aspectos

tales como:

»

»

»

»

»

»

»

Satisfaccion general con el programa.
Importancia general de la intervencion.
Utilidad del contenido tratado.

Valor de los métodos empleados.

Valor de la ayuda recibida del instructor.
Aportes personales y grupales.

Cambios sugeridos para la intervencion.

Hay que tener en cuenta que la ER incluye grados de subjetividad y emoti-
vidad, por lo que sus resultados deben ser confrontados desde los diversos
agentes (participantes, facilitadores y planificadores) y dimensionados en sus

lim

itaciones de objetividad.

Diez preguntas fundamentales para aplicar evaluaciones de reacciéon
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(Por qué es importante hacer evaluaciones
de las actividades educativas realizadas?
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Diversas razones explican la utilidad de una ER. Todas tienen una finalidad
comun: recabar informacién que ayude al mejoramiento de la calidad de los

servicios educativos ofrecidos por el Macroproceso de Capacitacion.

La utilidad de la ER puede referirse:

A los participantes, por cuan-

to:

A los facilitadores y coordi-
nadores académicos, puesto

que:

A planificacidn y logistica por-

que permite:

»

»

»

»

Manifiesta en qué medida
consideran que el evento
realizado responde a sus
necesidades y expectati-
vas.

Evalta el grado de interac-
ciones facilitador-partici-
pante y de los participantes
entre si.

Evalta la impresion de los
participantes con respecto
los docentes y sus metodo-
logias.

Comprueba la adecuacion
de los criterios de seleccion
de los participantes.

»

»

»

»

Proporciona informacién
sobre los puntos fuertes y
débiles del curso.

Da elementos a los facilita-
dores para mejorar su des-
empefio, en términos de
efectividad pedagdgica.

Permite confrontar los cri-
terios aplicados para la se-
leccién de los formadores.

Una evaluacidn externa so-
bre el desarrollo del evento
suministra una visién dife-
rente que permite confron-
tar o validar las percepcio-
nes de los participantes y
procurar una mayor obje-
tividad.

»

»

»

»

Comprobar que el curso se
desarrollé de acuerdo con
la planificacion establecida
al inicio del proceso: niume-
ro de horas, contenidos im-
partidos, fechas, horarios.

Controlar la marcha del
curso y corregir las posi-
bles deficiencias en cuanto
a metodologia, actividades

programadas y recursos
utilizados.
Disponer de elementos

cuantitativos y apreciativos
de los participantes para los
informes requeridos por la
administracion y, eventual-
mente, tener datos estadis-
ticos para explicar o refutar
posibles manifestaciones
de malestar expresadas por
algln participante, después
del evento.

Reestructurar metodolo-
gias, didacticas, logistica,
materiales.

El o la responsable y/o docente y también el coordinador de la linea tematica
del Macroproceso deben estar atentos al desarrollo de toda la actividad pe-
dagodgica para percibir situaciones y deficiencias; a la vez, es importante que

Diez preguntas fundamentales para aplicar evaluaciones de reaccion
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estén en contacto permanente con los participantes y los docentes o facilita-
dores, de quienes reciben comentarios y/o sugerencias. Agrupar y sistemati-
zar estas incidencias les proporciona elementos adicionales para obtener una
vision mas amplia de los resultados obtenidos en la Evaluacion de Reaccidn.
El convalidar las diversas percepciones desde distintos dngulos disminuye la
subjetividad de la evaluacién y le agrega elementos de visiones compartidas
generando credibilidad en la calidad de la informacion.

De la misma manera, solicitar que los facilitadores del proceso de aprendizaje
(docentes, capacitadores, profesores y entrenadores) y presentar la ER desde
sus perspectivas, roles y vivencias, da un matiz de interés a la evaluacién.
Cémo percibid el facilitador la dinamica del grupo, los niveles de participa-
cion, las resistencias y agendas ocultas, la logistica y los horarios, los elemen-
tos que agilizaron o frenaron los procesos educativos... en fin, multiples face-
tas de analisis.

En conclusion, la participacién de los diversos agentes en la ER presenta varias
ventajas:

» Se dan apreciaciones desde distintos puntos de vista, lo que enriquece la
evaluacion y la hace mas confiable. Se confrontan o corroboran percepcio-
nes desde diferentes angulos, enriqueciendo el informe final.

» Se ponen de manifiesto posibles problemas identificados por todos pero
analizados de forma diferente y sobre los mismos se toman medidas co-
rrectivas para futuras actividades.

Diez preguntas fundamentales para aplicar evaluaciones de reaccion
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¢Qué beneficios proporciona

a la Defensoria del Pueblo

la Evaluacion de Reaccidon periddica
de las actividades de capacitacion
y el manejo de la informacion?
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A todos los agentes les interesa saber el grado de aceptacién o rechazo que
tuvo la actividad educativa y a partir de esto poder tomar decisiones sobre
futuras capacitaciones.

»

»

»

»

»

»

Para el Macroproceso de Capacitacion es fundamental realizar la ER por-
gue se sistematiza facilmente la informacion obtenida en las diferentes
actividades académicas desarrolladas.

Permite contar con parametros que estandarizan la informacidn relevante
para el posterior andlisis de los impactos de la capacitacién.

Permite la facil consulta de la informacion recopilada.

A partir de los resultados es mas facil plantear cambios y mejorar los pro-
cesos académicos y pedagdgicos.

Genera para la red un instrumento que puede ser usado tanto a nivel cen-
tral como regional.

Permite a la Defensoria en general y a los jefes directos de los participan-
tes contar con informacion pertinente y completa sobre las actividades de
capacitacion realizadas.

Diez preguntas fundamentales para aplicar evaluaciones de reaccion
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La ER debe aplicarse al final de cualquier actividad capacitadora. La frecuencia
de aplicacién y los instrumentos que se utilicen pueden variar de acuerdo al
tiempo y del tipo de actividad o proceso educativo. No es lo mismo una acti-
vidad de capacitacién de un dia de duracién que un programa de formacion
gue dure seis meses o un ano. Si la actividad capacitadora, por ejemplo, es de
larga duracién, se puede aplicar una ER en la mitad del proceso; esto permiti-
ra rectificar durante el transcurso de la actividad pedagdgica algunos tdpicos
gue hayan sido considerados negativos por los participantes e incluso por el
o la facilitadora.

El siguiente cuadro puede dar una orientacidn en cuanto a la oportunidad de
aplicacién de los instrumentos.

Duracion de la Momento de aplicar la Instrumento sugerido de facil
actividad capacitadora evaluacion de satisfaccion aplicacion

Mas de 40 horas A mitad del actividad capaci- | Entrevista grupal o entrevistas

tadora personales
Modelo 1

24 a 40 horas Al final de la actividad capaci- | Modelos 2 6 3
tadora.

Menos de 24 horas Al final de la actividad capaci- | Entrevistas
tadora. Andlisis en grupo

Diez preguntas fundamentales para aplicar evaluaciones de reaccion
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uiénes son los responsables de aplicar la
evaluacion de Reaccion de facil aplicacion?
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En el modelo funcional en Red del Macroproceso de Capacitacion, la evalua-
ciéon deberia aplicarla el servidor o servidora que tomd bajo sus riendas la co-
ordinacién o responsabilidad ejecutiva de la actividad educativa: en algunos
casos seran los coordinadores de linea, en otros seran los que han organizado
el curso (disefiado, convocado, realizado, gestionado, etc.). En este caso el
Macroproceso funge como asesor capacitador de las personas que, dentro de
la red, son responsables de gerenciar una actividad educativa (PHVA: planear,
hacer, verificar y ajustar). Lo pertinente es que la ER de facil aplicacién sea
realizada por el coordinador del programa?, esto por varias razones:

a) No estd emocionalmente involucrado en las relaciones facilitador-partici-
pantes.

b) Es el responsable del funcionamiento de la actividad educativa y quien
tiene que dar cuentas de éxitos y fracasos (si es que los hubiese).

¢) Maneja o debe manejar los tiempos dentro de la agenda para darle un
espacio preciso y determinado a la evaluacién.

d) Prevee los espacios y el contexto de importancia de la ER y sus implicacio-
nes en futuros procesos de formacion.

Es el encargado de sistematizar e ingresar la informacion y rendir cuentas a la
institucion.

1 No asi en otros instrumentos de la ER que necesariamente debe ejecutar el facilitador responsable.

Diez preguntas fundamentales para aplicar evaluaciones de reaccion
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¢,Qué hacer con los resultados
de la Evaluacion de Reaccion?
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Hoy en dia se puede hablar de “avaricia de la informacién”. Se recopila, se
almacena en los computadores, se guarda en los anaqueles, pero no se usa,
no se confronta, no se informa. Debe ser politica del Macroproceso de Capa-
citacion, y por tanto de la Red, informar a todos los agentes del programa o
actividad educativa de los resultados, analisis y recomendaciones surgidas de
las evaluaciones realizadas.

1 Fases en la elaboracion
del informe final

Para la elaboracién se plantean cuatro fases bien diferenciadas:

1)

2)

3)

4)

Procesamiento de la informacion. Con base en criterios pedagdgicos se
sistematiza la informacién, utilizando todos los recursos tecnolégicos al
alcance: bases de datos y escaner, entre otros, con el fin de contar con
informacion confiable.

Analisis de la informacién tabulada. Los datos son cifras “en salmuera”. En el
andlisis de los mismos reside la riqueza de la evaluacién: el analisis estadisti-
co, los cruces con diversas variables o reactivos, manifiestan su valor. El ana-
lisis debe guardar imparcialidad y objetividad frente a los datos obtenidos.

Presentacion de resultados:

* Se presentan los resultados por actividad educativa y se comparan con
lo realizado en otros eventos (realizados con universidades u otros cen-
tros educativos).

* Deben recoger aspectos cuantitativos y cualitativos.

Se utilizan graficos y tablas que permitan identificar facilmente los re-

sultados.

Se presentaran los puntos fuertes y débiles de la actividad educativa.

Conclusiones y recomendaciones. Esta fase resume las conclusiones mas
relevantes de la actividad educativa y las recomendaciones orientadas a
subsanar deficiencias que se hayan detectado, asi como las mejoras pro-
puestas por los diversos agentes involucrados: participantes, facilitadores,
coordinadores y otras personas que hayan intervenido en la evaluacion.

Diez preguntas fundamentales para aplicar evaluaciones de reaccion

¢ Qué hacer con los resultados de la Evaluacion de Reacciéon?
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2 Estructura
del informe final

Se recomienda que este documento tenga la siguiente estructura:

»

»

»

Resumen. Breve descripcion de los aspectos mas relevantes.

Palabras clave o descriptores. Relacién de aquellos términos que identifi-
guen rapidamente el contenido del informe elaborado.

Andlisis e interpretacién de los datos. En este apartado se especifican:
La ficha técnica:

* Nombre del evento
* Numero de participantes
Numero de participantes que respondieron la evaluacién:

i. Participantes

ii. Facilitadores

iii. El coordinador académico

iv. Otras personas que participaron

v. Técnica utilizada: (se adjuntard un ejemplar de la misma como
anexo)

* Resultados obtenidos:
i. Descripcién
ii. Presentacion de los graficos

Analisis de los resultados obtenidos
Conclusiones y recomendaciones

Diez preguntas fundamentales para aplicar evaluaciones de reaccion

¢Qué hacer con los resultados de la Evaluaciéon de Reaccion?
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¢Como hacerle mantenimiento a los
iInstrumentos de Evaluacion de Reaccion?
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Los instrumentos —especialmente si se trata de encuestas y formatos— deben
revisarse con cierta periodicidad (cada dos afios), para incluir aquellos items
gue han parecido oportunos durante su aplicacidn. Esta revision y actualizacion
sera realizada por los responsables del Macroproceso y validada por el Conse-
jo Académico del Macroproceso de Capacitacién, tomando como referencia las
observaciones y sugerencias de los integrantes de la Red (Coordinador General
de la Red, director de la Red, coordinadoras de lineas tematicas, directores y
delegados, formadores y capacitadotes, etc.). Es oportuno que el coordinador
del Macroproceso y sus integrantes efectien periédicamente un analisis de la
calidad del procedimiento empleado, para evaluar la satisfaccién de los agentes
involucrados en las actividades educativas que realice el Macroproceso de Capa-
citacion. Las siguientes preguntas pueden servir como pistas para este analisis®:

» ¢Cudles son los objetivos que se pretende conseguir evaluando la satisfac-
cion del usuario con la actividad educativa?

» ¢Qué procedimiento se ha empleado para definir los parametros claves
que especifican la calidad del producto/servicio?

» ¢El cuestionario cubre realmente todos los pardmetros claves que definen la
reaccion del participante frente a la actividad educativa? ¢O es mejor usar
otro instrumento, o estar aplicando los instrumentos de manera combinada?

» ¢éSon suficientemente claras y concisas las preguntas del cuestionario?
» ¢Se ha hecho un estudio para definir la cantidad minima de encuestas que
se requiere para evaluar adecuadamente cada actividad educativa? (Tama-

flo de muestra).

» ¢Llainformacidén fruto de las evaluaciones se encuentra a disposicion de los
participantes de las actividades?

» ¢Se aplican criterios estadisticos para validar la confiabilidad, es decir, la
validez de la informacién recogida?

» ¢Se estdn empleando otras fuentes de informacidn ademas de los cuestiona-
rios para evaluar la reaccion del participante y se utiliza aquella informacion?

» ¢Se selecciona la informacién y se divulgan los resultados a los participan-
tes y a la institucidn en su conjunto?

1

Castaiio Collado, Gloria, Op. Cit.

Diez preguntas fundamentales para aplicar evaluaciones de reaccion

¢ Como hacerle mantenimiento a los instrumentos de Evaluacion de Reaccion?
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¢Qué instrumentos se pueden utilizar para
aplicar la evaluacion de Reaccion?
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Instrumento 1. Formulario de preguntas
cerradas de facil aplicacion

Indicaciones de uso:

Cudndo aplicarlo A quién aplicarlo Requisitos
Eventos de mds de Tanto a grupos pequeios |Tiempo: de quince a veinte
40 horas. como grandes. minutos.

Defensoria del Pueblo Macroproceso de Capacitacion

Nombre de la actividad educativa:

VALORACION DE LA REACCION DE LOS PARTICIPANTES

Apreciado participante:

Gracias por haber hecho parte en esta actividad educativa.

El formato que se presenta a continuacidn pretende recolectar informacion pertinente sobre la
actividad que se ha llevado a cabo; su finalidad es evaluar algunos componentes del proceso de

enseflanza-aprendizaje.

La informacién recolectada se considera muy valiosa para el Macroproceso de Capacitacién
puesto que la misma es utilizada para plantear ajustes y mejoramiento en los procesos de for-
macion y capacitacion que adelanta la institucion. Tenga en cuenta que esta informacion sélo
serd empleada para cumplir con este objetivo de tipo académico y que es totalmente andnima.

Agradecemos de antemano su disponibilidad para responder las preguntas. Si tiene comenta-

rios, no dude en agregarlos en los espacios reservados al final de cada item.

Diez preguntas fundamentales para aplicar evaluaciones de reaccion

¢ Qué instrumentos se pueden utilizar para aplicar la evaluacién de Reaccion?
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Instrumento 1. (ContinGa)

COMPONENTES Y PREGUNTAS

Nota. A no ser que se dé una instruccidn diferente, cada pregunta tiene como opciones de res-

puesta las siguientes:

1. ALTA o EXCELENTE, si su calificacion esta entre

90 a 100 PUNTOS

2. BUENA, si su apreciacién oscila entre

60 a 90 PUNTOS

3. REGULAR, si la calificacidn se ubica por el nivel de | 50 PUNTOS
4. BAJA, para una estimacion entre 30y 50 PUNTOS
5. MUY BAJA, inferior a los 30 PUNTOS

6. No responde

1. Con respecto de los objetivos de aprendizaje de la actividad educativa

Se pretende aqui medir en qué grado se cumplieron, la claridad de su plantea-
miento, la concordancia con los contenidos del curso, cumplimiento mediante
cada actividad especifica desarrollada y el grado en el cual su motivacidn de parti-
cipar en el evento se mantuvo, una vez usted conocid los objetivos.

Respecto a los objetivos del proceso de aprendizaje, usted considera que:

Los objetivos

Alta

Buena

Regular Baja

Muy
baja

opino

éLos objetivos de aprendizaje fueron plan-
teados claramente al inicio de la actividad?

¢Su motivacién para participar en la activi-
dad se mantuvo una vez conocio los obje-
tivos?

¢Los objetivos formulados estuvieron acor-
des con los contenidos desarrollados?

éSe cumplieron los objetivos a lo largo de
las actividades desarrolladas?

Sus comentarios:

Diez preguntas fundamentales para aplicar evaluaciones de reaccion

¢ Qué instrumentos se pueden utilizar para aplicar la evaluacién de Reaccion?
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Instrumento 1. (ContinGa)

2. Contenidos desarrollados en el evento

Se evaluaran aspectos como correspondencia con los objetivos generales y espe-
cificos de la actividad, concordancia con las expectativas del participante, perti-
nencia con relacién a las actividades del trabajo diario de quienes participaron,
extension, profundidad, actualizacidon, materiales entregados y aplicabilidad de
los contenidos desarrollados al campo laboral de cada uno de los participantes.

Con relacion a los diferentes contenidos de esta actividad, usted considera que:

Los contenidos Alta Buena Regular Baja Muy
baja

opino

Los contenidos respondieron siempre al
cumplimiento de objetivos claros plantea-
dos con anterioridad.

Los contenidos desarrollados respondieron
a sus expectativas.

Los contenidos estaban relacionados con su
ambito de trabajo.

La extension de los contenidos fue suficien-
te para un adecuado desarrollo de los mis-
mos.

La profundidad con que se desarrollaron los
contenidos propuestos fue suficiente para
una buena adquisicién de conocimientos.

Los contenidos presentados fueron suficien-
temente actualizados para adquirir nuevos
conocimientos.

Los contenidos planteados fueron desarro-
llados en su totalidad.

¢Tiene alguna sugerencia?

Diez preguntas fundamentales para aplicar evaluaciones de reaccion

¢ Qué instrumentos se pueden utilizar para aplicar la evaluacién de Reaccion?
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Instrumento 1. (ContinGa)

3. Metodologia aplicada

Se pretende medir la pertinencia de la estrategia seleccionada, concordancia en-
tre la estrategia propuesta y la aplicada efectivamente; apoyo de medios audiovi-
suales u otros medios para el desarrollo de la actividad, apoyo locativo para una
adecuada aplicacién de la estrategia metodoldgica seleccionada.

Para las siguientes preguntas, por favor seleccione la opcién de respuesta con la cual se sienta
mas identificado.

La metodologia Alta Buena Regular Baja Muy No

baja opino

La estrategia metodoldgica aplicada para el
desarrollo de la actividad fue:

La correlacién entre la estrategia metodolé-
gica propuesta y la aplicada fue:

La metodologia aplicada en la actividad es-
tuvo apoyada por medios audiovisuales y
técnicos en una forma:

La ubicacidn y disposicién del lugar donde
se realizd la actividad facilité la aplicacién
de la estrategia metodoldgica en una forma
adecuada.

¢Qué aspectos desea resaltar en torno a las metodologias?

Diez preguntas fundamentales para aplicar evaluaciones de reaccion

¢ Qué instrumentos se pueden utilizar para aplicar la evaluacién de Reaccion?
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Instrumento 1. (ContinGa)

4. El docente, facilitador o tutor

Este item de recoleccién evalla aspectos del trabajo del docente.

Con relacion al docente de esta actividad, usted considera que:

El docente Alta Buena Regular Baja Muy No

baja opino

Su actualizacidn sobre el tema es:

La claridad con que plantea los temas es:

Su dominio en el manejo de los temas de
cada actividad es:

Facilito el didlogo y la discusidn en grupo en
una forma:

La secuencia con que presentd los temas
fue:

La coherencia de los temas desarrollados
con los objetivos de la actividad fue o es-
tuvo:

Usted considera que el uso de ayudas di-
dacticas fue:

La administracién del tiempo para desarro-
llar los contenidos de la actividad fue:

Los materiales de apoyo docente estuvie-
ron siempre presentados en una forma:

La disposicion del docente para atender las
dudas de los participantes fue:

Usted puede calificar la evaluacién hecha
por el docente sobre los procesos de apren-
dizaje de los participantes como:

En general, el docente facilitd la participa-
cion y aprendizaje de los participantes de
una manera adecuada.

Diez preguntas fundamentales para aplicar evaluaciones de reaccion

¢ Qué instrumentos se pueden utilizar para aplicar la evaluacién de Reaccion?
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Instrumento 1. (ContinGa)

5. Gestion

La informacion recolectada con relacion a la gestion del proceso de aprendiza-
je permitira a quienes manejan los programas educativos hacer los ajustes ne-
cesarios sobre cada actividad particular propuesta, de tal forma que éstas sean
desarrolladas con base en las experiencias pasadas buscando siempre mejores
resultados en el proceso de aprendizaje de los participantes.

Con relacion al docente de esta actividad, usted considera que:

La gestién Alta Buena Regular Baja Muy
baja

opino

Con relacién a la actividad desarrollada,
usted considera que la informacidn previa
que recibio fue:

La oportunidad con que se realizé la convo-
catoria para participar fue:

El lugar donde se desarrollé la actividad
fue:

La entrega de materiales de apoyo (fotoco-
pias y otros elementos) fue:

El horario propuesto fue adecuado para los
participantes.

El cumplimiento de las actividades propues-
tas tuvo un seguimiento oportuno por par-
te de la coordinacidn.

Usted calificaria el acompafiamiento de la
coordinacién del evento en las labores pro-
pias de la actividad como:

¢Desea anotar algun comentario?

Diez preguntas fundamentales para aplicar evaluaciones de reaccion

¢ Qué instrumentos se pueden utilizar para aplicar la evaluacién de Reaccion?
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Instrumento 1. (ContinGa)

6. Evaluacioén global:

A nivel personal

Para responder la siguiente pregunta, seleccione una de las opciones dadas.
En general con esta actividad, usted considera que aprendié:

1. Muy poco ()

2. Lo suficiente ()

3. Mucho ()

4. Mucho mas de lo que esperaba ()

A nivel del grupo

Usted considera el trabajo del grupo en los siguientes aspectos como:

Su percepcio’n del grupo Alta Buena Regular Baja Muy No
baja opino

Desempefio del grupo en cuanto a la adqui-
sicion de conocimientos.

Actitud del grupo para el buen desarrollo
de la actividad.

¢éEn qué medida el interés particular de los
participantes facilitd las discusiones en gru-
po?

Considera usted que la motivaciéon del gru-
po para realizar actividades posteriores de
capacitacién que permitan ampliar los te-
mas tratados es:

¢En qué grado considera usted que los
aprendizajes adquiridos se veran reflejados

en el desempefio laboral?

Agradecemos sus comentarios generales en torno a la actividad educativa.

Gracias
Macroproceso de Capacitacion Defensoria del Pueblo

Diez preguntas fundamentales para aplicar evaluaciones de reaccion

¢ Qué instrumentos se pueden utilizar para aplicar la evaluacién de Reaccion?
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Instrumento 2. Formato de preguntas
prospectivas y de aplicabilidad

Indicaciones de uso:

Cudndo aplicarlo A quién aplicarlo Requisitos
Eventos de corta duracién Tanto a grupos pequefios | Tiempo: quince minutos.
(8 a 24 horas) como grandes.

Nombre del evento:

Gracias por haber participado en estd actividad pedagdgica. Para finalizar queremos solicitar sus
apreciaciones con respecto a la misma. Sus respuestas nos serviran para valorar nuestra accion,
evaluar los aciertos y las fallas y, desde luego, mejorar para futuros procesos de formacién. Agra-
decemos sus apreciaciones objetivas y sinceras.

1. El evento me sirvié para:

2. Los tres principales aprendizajes derivados de este evento son:

e
25
S

3. Mis tres ideas para aplicar lo aprendido:

e
25
S

4. Tres beneficios de este evento para el area o dependencia en la que usted labora:

e
25
S

Diez preguntas fundamentales para aplicar evaluaciones de reaccion

¢ Qué instrumentos se pueden utilizar para aplicar la evaluacién de Reaccion?
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Instrumento 2. (ContinGa)

5. Su opinidn acerca del grupo con en el que participé en el evento:

6. El docente, facilitador o tutor

Nombre del docente:

Menos | --—--- > M3s

Aspectos 1 2 3 4 5

Dominio del tema (conocimientos y actualizacién)

Calidad de la exposicion (orden y presentacion)

Utilizacidon de ayudas didacticas (presentaciones en video
beam, paneles, etc.)

Utilizacidn de técnicas didacticas (talleres, casos, ejemplos
e ilustraciones)

Actitud ante el grupo

Administracién del tiempo

¢Algln comentario?

7. Los aprendizajes

¢éEn qué grado considera us- Comente su respuesta:
ted que los conocimientos y| 20 % ()
habilidades adquiridos duran- | 50 % ()
te el evento le sirven para el | 70 % ()
desarrollo de sus competen-| 80 % ()
cias en el ambiente de su drea | mas del 80 % ( )
o dependencia?

Diez preguntas fundamentales para aplicar evaluaciones de reaccion

¢ Qué instrumentos se pueden utilizar para aplicar la evaluacién de Reaccion?
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Instrumento 2. (ContinGa)

8. En relacién con esta actividad educativa, sugiero lo siguiente para un mejoramiento y exce-

lencia en resultados:

9. Los materiales de apoyo

Considera usted que los materiales:

Menos

----- > Mas

Aspectos

Fueron adecuados para el logro de los objetivos

Le fueron de utilidad para su propio conocimiento y desa-
rrollo.

Le servirdn para seguir analizando y profundizando sus
aprendizajes.

Estan bien presentados.

Gracias

Macroproceso de Capacitacion

Defensoria del Pueblo

Diez preguntas fundamentales para aplicar evaluaciones de reaccion

¢ Qué instrumentos se pueden utilizar para aplicar la evaluacién de Reaccion?
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Instrumento 3

El instrumento 3 se divide en tres formatos: el “A” que se aplica al iniciar el evento y sirve como
punto referencial para confrontar con los resultados obtenidos al aplicar el formato “B”, y el forma-
to “C”, dirigido especificamente a que los participantes evallen la accidn del facilitador o docente.

Instrumento 3. Formato A

Indicaciones de uso:

Cudndo aplicarlo A quién aplicarlo Requisitos
Eventos de corta duraciéon Grupos reducidos y de proce- | Tiempo: quince minutos.
(8 a 24 horas) dencia diversa.

Nombre del evento:

A. Apreciacion del curso

Hasta qué punto usted estd de acuerdo o en desacuerdo con los siguientes enunciados. Encierre
en un circulo el nimero apropiado.

Total desacuerdo Muy de acuerdo

1. El curso fue bien organizado 1 2 3 4 S
2. Los objetivos fueron apropiados 2 3 4 5
3. Los temas fueron importantes 1 2 3 4 5
4. Las clases fueron interesantes 1 2 3 4 5
5. Lastima tan poco tiempo 1 2 3 4 5
6. Los documentos entregados fueron utiles 1 2 8 4 5
7. Las ayudas visuales contribuyeron a mi aprendizaje 1 2 3 4 5
8. Las actividades practicas ayudaron a clarificar el 1 2 3 4 5
contenido

9. Me senti libre para preguntar y cuestionar 1 2 3 4 S
10. El trabajo de grupo con los compafieros me ayu- 1 2 3 4 5
doé a comprender varios temas

11. La evaluacién fue justa 1 2 3 4 5

12. Otros

Me permito sugerir los siguientes cambios al evento

Diez preguntas fundamentales para aplicar evaluaciones de reaccion

¢ Qué instrumentos se pueden utilizar para aplicar la evaluacién de Reaccion?
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Instrumento 3. Formato B.
Cuestionario Coplementario

Nombre de la actividad:

Las preguntas se refieren al curso que usted acaba de finalizar. Brevemente responda las si-
guientes preguntas:

1. ¢El curso fue valioso para usted? ¢Por qué?

2. {Qué temas fueron los mas importantes para usted? ¢Por qué?

3. éUsted recibio la necesaria atencion del profesor durante su trabajo? ¢Por qué?

4. ¢El desarrollo de las actividades del curso le facilité el aprendizaje? ¢Por qué?

5. éSus trabajos en el curso fueron evaluados con objetividad y justicia? ¢Por qué?

6. éLos temas tratados tienen aplicacion directa con los cometidos de su area de trabajo?

Diez preguntas fundamentales para aplicar evaluaciones de reaccion

¢ Qué instrumentos se pueden utilizar para aplicar la evaluacién de Reaccion?
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Instrumento 3. Formato C.
Apreciacion del profesor por el participante

Nombre de la actividad:

Califique la actuacion del instructor, encerrando un niimero con un circulo:

Total desacuerdo Muy de acuerdo

1. Mostré entusiasmo por los temas 1 2 3 4 5
2. Hizo los temas interesantes y faciles de entender 1 2 3 4 5
3. Hizo buen uso de ejemplos y ayudas audiovisua- 1 2 3 4 5
les

4. Fue un buen asesor durante las aplicaciones prac- 1 2 3 4 5
ticas

5. Hizo uso adecuado del tiempo de clase 1 2 3 4 5
6. Estimulé la participaciéon de los participantes 1 2 3 4 5
7. Mostré respeto y aprecio por los participantes 1 2 3 4 5
8. Mostré dominio de los temas del curso 1 2 3 4 5
9. Suministré informaciéon muy util y oportuna 1 2 3 4 5

Algin comentario

Diez preguntas fundamentales para aplicar evaluaciones de reaccion

¢Qué instrumentos se pueden utilizar para aplicar la evaluacién de Reaccion?
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Instrumento 4. Formato para recabar
Informacion desde el facilitador,
docente o tutor

Nombre de la actividad:

Evaluacion de resultados (Apreciacion del instructor)
Gracias por haber participado en esta actividad educativa. Al finalizar queremos solicitar sus
apreciaciones con respecto a la misma. Ellas nos serviran para valorar nuestra accion, evaluar
los aciertos y las fallas y, desde luego, mejorar para futuras actuaciones. Agradecemos sus
apreciaciones objetivas y sinceras.

1. Los aprendizajes

1.1. Los tres principales aprendizajes que usted espera que los participantes hayan obtenido son:

Q

1.2. éEn qué grado considera usted que los participantes al evento afianzaron sus competencias
para el mejoramiento de sus actuaciones en la institucién?

20%( ) 50%( ) 70%( ) 80%( ) masdel80%( )

éCon base en qué criterios sustenta sus apreciaciones?

2. Tres beneficios de este evento para la institucion

Q

Diez preguntas fundamentales para aplicar evaluaciones de reaccion

¢ Qué instrumentos se pueden utilizar para aplicar la evaluacién de Reaccion?
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Instrumento 4. (ContinGa)

3.- Logistica (1 calificacion mas baja, 5 calificacion mas alta)

Cémo califica usted

1. La organizacidn del evento 1 2 3 4 5
2. La distribucidn de los horarios 1 2 3 4 5
3. Los equipos y ayudas audiovisuales: 1 2 3 4 5

» Suficientes
» Oportunos

4. La atencion y apoyo brindados por los funciona- 1 2 3 4 5
rios en donde se desarrollo el evento

5. Los servicios de alimentacién 1 2 3 4 5
6. Las instalaciones (adecuadas, cdmodas, amplias, 1 2 3 4 5

ventiladas, etc.)

¢Algln comentario?

Sugerencias para mejorar la planeacion, realizacién y evaluacion de eventos futuros

Mil gracias

Nombre

Macroproceso de Capacitacion
Defensoria del Pueblo

Diez preguntas fundamentales para aplicar evaluaciones de reaccion

¢ Qué instrumentos se pueden utilizar para aplicar la evaluacién de Reaccion?
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