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RESUMEN

En Chile existen marcos legales que exigen a las empresa informar o capacitar al
trabajador acerca de materias inherentes a la Prevencion de Riesgos, agregando ademas
de que existen varios programas de capacitacion otorgados por los organismos
administradores de la Ley 16.744 y Otec acreditadas por la Nch 2728, pertenecientes a los
programas Sence, preocupados de formar a personas adultas para que puedan desarrollar
nuevos oficios u optimizar sus competencias laborales, incluyendo competencias
referentes a la Prevencion de Riesgos. Uno de esos oficios es guardia de seguridad, pero
para llegar a serlo segun lo establecido por el Organismo Fiscalizador departamento de
0S10 de Carabineros de Chile, la persona tiene que pasar por un curso de formacion y
cada 3 afios tiene que renovarlo, estos cursos estan enfocados a preparar a personas de
distintas edades en materias inherentes a la SEGURIDAD PRIVADA y una de estas es
Prevencion de Riesgos. Las edades de estas personas fluctuan entre 18 afios y 60 afios por
lo tanto los parametros de aprendizaje son muy extensos y en eso se enfoca este trabajo,
ya que no todas las personas tiene la misma forma de aprender y sobre todo un adulto, hay
una gran diferencia entre un nifio y un adulto, no solo en lo fisico, sino también en aspectos
psicoldgicos, sobre todo en su forma de aprender, por lo tanto también se deberian usar
técnicas distintas de ensefianza. Sin embargo, existe una técnica de capacitacion que si
bien no es nueva, es muy poco reconocida, se dice que es una herramienta muy eficaz en
lo que respecta a la capacitacion laboral, “La Andragogia”, una técnica orientada a la
ensefianza de adultos, la cual se dice que permite un mejor interés y recepcion de lo que

se pretende entregar al trabajador, logrando de esta forma un aprendizaje efectivo.

Para comprobar la efectividad de la andragogia se disefidé una propuesta utilizando
esta técnica en un curso de formacion de guardia y se comparé la aprobaciéon con un
curso anterior en la OTEC INSTITUTO ASISTE ubicada en Concepcidn, para llevar a
cabo esta propuesta lo primero que se hiso fue recopilar informacion sobre que técnicas
de ensefianzas son usadas en la Otec Instituto Asiste, realizando un levantamiento,
revision de pruebas, programas de cursos y ademas entrevistas a los diferentes

facilitadores.

En los cursos que se desarrolld fueron cursos de 50 personas con diferentes
edades, Jovenes adultos, adultos y adultos mayor, concluyendo que a pesar de que el nivel
de aprobacion que tenia la OTEC ya era alto, utilizando estas técnicas aumento alin mas y
no solo eso, también aumento el nivel de interés y participacion del alumno, provocando
que no solo adquiriera los conocimientos para aprobar una prueba, si no que adquirio

herramientas que podra llevar a su diario vivir.
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INTRODUCCION

“Segun el Instituto Nacional de Estadisticas (INE) y el Censo desarrollado en el
2017, en el que reveld que en Chile, los adultos mayores superan los 2 millones 800 mil
personas, equivalente al 16,2% de los habitantes del pais. Asimismo, la caracterizacién
poblacional establece que el 55,7% de la poblacion con 60 afios 0 mas corresponde a
mujeres, mientras que el 44,3% a hombres y que uno de cada cinco adultos mayores de
65 afos declara trabajar ”. (Senama, 2017) [1]

Por lo tanto podemos visualizar que nuestro pais esta envejeciendo y con él los
trabajadores, es por esto la necesidad de capacitar, preparar y entregar herramientas para
las necesidades que hoy el area laboral esta exigiendo en nuestro pais, y es por esto que
las empresas, organizaciones, incluyendo nuestro gobierno se han preocupado de otorgar
capacitacion a nuestros trabajadores y a la ciudadania para generar actitudes, entregar
conocimiento, habilidades y mejorar de la productividad. Para que esto sea efectivo se
necesitas un enfoque educativo para nuestros trabajadores y optimizarlos segun las
necesidades de las empresas, con buenas capacitaciones que sean efectivas y de calidad,
con profesionales preparados, que logren entregar el conocimiento y actitudes que se

espera a través de la capacitacion.

¢Pero como logro esto? ¢Existen técnicas o0 metodologias que puedan aumentar la
efectividad de una capacitacion? jEn realidad si! Existe una técnica que no es nueva pero
si poco conocida, llamada “Andragogia”, que se enfoca en la educacién o ensefianza al
adulto”. La idea fundamental de esta tesis es disefiar una propuesta utilizando estas
técnicas y asi poner a prueba que tan efectivas son y crear una herramienta que sirva para

los futuros facilitadores.



ANTECEDENTES GENERALES

OBJETIVOS

Objetivo General

. Implementar una propuesta de curso con técnicas andragdgicas en el

mddulo de Prevencion de Riesgos para la Otec Instituto Asiste sede Concepcidn.

Obijetivos Especificos

e Analizar las condiciones y la situacion educativa actual de la Otec Instituto Asiste
a traves de una visualizacion de las pruebas ya tomadas en cursos anteriores y
técnicas actuales de educacion.

e Realizar un levantamiento sobre aquellas técnicas andragogicas, que sean un
apoyo en las capacitaciones de la prevencion de riesgos y normativas legales que
la apoyan.

e Diseflar una propuesta de un curso en prevencion de riesgos con técnicas
andragogicas, que aumente la efectividad y el nivel de aprobacion de los alumnos

participantes.



ALCANCE

El alcance de esta propuesta es hacia la Otec Instituto Asiste sede Concepciény a las
personas que se capacita en dicho Instituto en el médulo de Prevencion de Riesgo, ademas
esta herramienta también va enfocada a ayudar a los capacitadores de esta Otec y otros

que quieran implementar estas técnicas.

LIMITACIONES

El siguiente programa de capacitaciones esté disefiado para Otec Instituto Asiste

sede Concepcidn, solo para el mddulo de Prevencion de Riesgos.

Un elemento a considerar es que para implementar un programa de capacitacion
correctamente planeado existente en todos los mddulos del curso de formacion de
Guardias, se necesita de un determinado periodo de tiempo para poder capacitar a lo
demas relatores para que puedan aplicar estas técnicas y asi hacer mas homogénea o

equilibrados los modulos del curso.



CAPITULO 1: ANTECEDENTES GENERALES DE OTEC INSTITUTO ASISTE

1.1

ANTECEDENTES DEL LUGAR

Nombre: Otec Instituto Asiste
Razon social: Capacitacion y Desarrollo
Representante Lega: Hernan Salas

Direccion: Ongolmo 727 / Concepcion (Frente al EX-Registro Civil)

Misién: Entregar Servicios de Capacitacion y Asesoria en las distintas materias y
contenidos, referentes a la Seguridad Privada, através de Profesionales altamente
calificados, que les permita mejorar sus Competencias Yy Oportunidades
Empresariales y Laborales. Nuestra tarea es satisfacer en forma optima las
necesidades de Capacitacion de la Comunidad Empresarial, a traves de Servicios
prestados en forma eficiente, oportuna y personalizada con un Equipo de

Profesionales expertos en cada materia.

Nuestro objetivo es mejorar permanentemente nuestra oferta de Servicios de
Capacitacion y Asesoria tanto en Infraestructura como Contenidos, para

transformarnos en un apoyo permanente a nuestros Clientes y a la Sociedad.

Vision: Llegar a ser una Empresa de Capacitacion lider en formacion de Personas
y desarrollo de habilidades Competitivas. Entregar a nuestros Clientes soluciones
integrales en Capacitacion y Asesoria que les permita mejorar su Gestion
Empresarial y Competencias laborales. Mantener actualizada a nuestra
Comunidad de Empresas y Personas respecto a nuevos Cursos y Contenidos.
Proponer y aportar con ideas y proyectos en el ambito de la Capacitacion y

Seguridad Privada.

CURSO FORMACION

DE SUPERVISORES DE SEGURIDAD 4



CAPITULO 2: MARCO TEORICO

2.1. TEORIADE LA CAPACITACION

2.1.1 La capacitacién.

Capacitacion, o desarrollo de personal, es toda actividad realizada en una
organizacion, respondiendo a sus necesidades, que busca mejorar la actitud, conocimiento,

habilidades o conductas de su personal.

- Busca perfeccionar al colaborador en su puesto de trabajo.
- En funcion de las necesidades de la empresa,

- Enun proceso estructurado con metas bien definidas.

2.1.2 Necesidad de la capacitacion y aplicacion.

La necesidad de capacitacion surge cuando hay diferencia entre lo que una
persona deberia saber para desempefiar una tarea, y lo que sabe realmente. Estas
diferencias suelen ser descubiertas al hacer evaluaciones de desempefio, 0 descripciones

de perfil de puesto.

Dados los cambios continuos en la actividad de las organizaciones, practicamente
ya no existen puestos de trabajo estaticos. Cada persona debe estar preparado para ocupar

las funciones que requiera la empresa.

El cambio influye sobre lo que cada persona debe saber, y también sobre la forma

de llevar a cabo las tareas.

Una de las principales responsabilidades de la supervision es adelantarse a los
cambios previendo demandas futuras de capacitacion, y hacerlo segun las aptitudes y el

potencial de cada persona.

Los campos de aplicacion de la capacitacién son muchos, pero en general entran

en una de las cuatro areas siguientes:
a) Induccion:

Es la informacién que se brinda a los empleados recién ingresados. Generalmente lo
hacen los supervisores del ingresante. El departamento de RRHH Y PREVENCION DE
RIESGO establece por escrito las pautas, de modo de que la accién sea uniforme y

planificada.



b) Entrenamiento:

Se aplica al personal operativo. en general se da en el mismo puesto de trabajo. La
capacitacion se hace necesaria cuando hay novedades que afectan tareas o funciones o
cuando se hace necesario elevar el nivel general de conocimientos del personal operativo.

Las instrucciones para cada puesto de trabajo deberian ser puestas por escrito.
c) Formacion bésica:

Se desarrolla en organizaciones de cierta envergadura; procura personal especialmente
preparado, con un conocimiento general de toda la organizacién. Se toma en general
profesionales jovenes, que reciben instruccion completa sobre la empresa, y luego reciben

destino. Son los "oficiales" del futuro.
d) Desarrollo de Jefes:

Suele ser lo mas dificil, porque se trata de desarrollar mas bien actitudes que
conocimientos y habilidades concretas. En todas las demés acciones de capacitacion, es
necesario el compromiso de la gerencia. Aqui, es primordial el compromiso de la gerencia
general, y de los maximos niveles de la organizacion. El estilo gerencial de una empresa
se logra no solo trabajando en comun, sino sobre todo con reflexion comun sobre los
problemas de la gerencia. Deberian difundirse temas como la administracion del tiempo,

conduccion de reuniones, analisis y toma de decisiones, y otros.

En cualquiera de los casos, debe planificarse adecuadamente tanto la secuencia como

el contenido de las actividades, de modo de obtener un maximo alineamiento.

2.1.3. La capacitaciébn como inversion.

La organizacién invierte recursos con cada colaborador al seleccionarlo,
incorporarlo y capacitarlo, para proteger esta inversion la organizacion deberia conocer el
potencial de sus hombres. Esto permite saber si cada persona ha llegado a su techo laboral,
0 puede alcanzar posiciones mas elevadas. También permite ver si hay otras tareas de nivel
similar que puede realizar, desarrollando sus aptitudes y mejorando el desempefio de la

empresa.

Otra forma importante en que la organizacion protege su inversion en recursos
humanos es por medio del planeamiento de carrera. Estimula las posibilidades de

crecimiento personal de cada colaborador, y permite contar con cuadros de reemplazo.



2.1.4. Capacitacién y comunidad.

La capacitacion, aunque estd pensada para mejorar la productividad de la
organizacion, tiene importantes efectos sociales. Los conocimientos, destrezas y aptitudes
adquiridos por cada persona no solo lo perfeccionan para trabajar, sino también para su

vida.

Son la forma mas eficaz de proteccion del trabajador, en primer lugar porque si se
produce una vacante en la organizacion puede ser cubierta internamente por promocion;
y si un trabajador se desvincula, mientras mas entrenado esté, mas facilmente volvera a

conseguir un nuevo empleo.

Las promociones, traslados y actividades de capacitacién son un importante factor
de motivacién y retencion de personal. Demuestran a la gente que en esa empresa pueden
desarrollar una carrera, o alcanzar un grado de conocimientos que les permita su

empleabilidad permanente.

2.1.5. Beneficios de capacitar.

La capacitacion permite evitar la obsolescencia de los conocimientos del
personal, que ocurre generalmente entre los empleados mas antiguos si no han sido

reentrenados.

También permite adaptarse a los rapidos cambios sociales, como la situacion de
las mujeres que trabajan, el aumento de la poblacién con titulos universitarios, la mayor
esperanza de vida, los continuos cambios de productos y servicios, el avance de la
informética en todas las areas y las crecientes y diversas demandas del mercado.
Disminuye la tasa de rotacion de personal y permite entrenar sustitutos que puedan ocupar

nuevas funciones rapidas y eficazmente.

Por ello, las inversiones en capacitacion redundan en beneficios tanto para la
persona entrenada como para la empresa que la entrena. Y las empresas que mayores
esfuerzos realizan en este sentido, son las que mas se beneficiaran en los mercados

hipercompetitivos que llegaron para quedarse.

2.2.  METODOS DE ENSENANZA

Constituyen recursos necesarios de la ensefianza, son los vehiculos de
realizacion ordenada, metddica y adecuada de la misma. Los métodos y técnicas tienen
por objeto hacer mas eficiente la direccion del aprendizaje. Gracias a ellos, pueden ser

elaborados los conocimientos, adquiriendo las habilidades e incorporando con el menor

7



esfuerzo los ideales y actitudes que la organizacion a cargo de la formacion pretende

proporcionar a sus educandos.

- Meétodo: Es el planeamiento general de la accion de acuerdo con un criterio

determinado y teniendo en vista determinadas metas.

- Téecnica de ensefianza: Tiene un significado que se refiere a la manera de utilizar
los recursos didacticos para una efectividad del aprendizaje en el educando. Se

ajusta al modo de actuar, objetivamente, para alcanzar una meta.

- Método de ensefianza: Es el conjunto de momentos y técnicas légicamente
coordinados para dirigir el aprendizaje del alumno hacia determinados objetivos.
El método es quien da sentido de unidad a todos los pasos de la ensefianza y del
aprendizaje y como principal en lo que atafie a la presentacion de la materia y a la

elaboracion de la misma.

- Método didactico: Es el conjunto logico y unitario de los procedimientos
didacticos que tienden a dirigir el aprendizaje, incluyendo en él desde la
presentacion y elaboracion de la materia hasta la verificacion y competente

rectificacion del aprendizaje.

2.2.1. Educacion centrada en el nifo

La nifiez, la adolescencia y la Adultez son etapas diferentes, pero relacionadas de
un complicado proceso de desarrollo bioldgico, psicolégico y social que por igual se
verifica en la especie humana. Hablar de los lapsos de nifiez y adolescencia es hacer
referencia a dos caminos de la vida, esenciales e imprescindibles, que deben transitarse
para alcanzar la edad adulta que es el periodo de mayor duracion en la existencia del

hombre.
El proceso educativo en referencia, suele interpretarse considerando dos etapas:

. De adiestramiento, mediante la cual se ensefia al nifio y adolescente la forma de

conducirse en funcién del progreso de la humanidad, la cultura y los paradigmas sociales.



. De orientacion al Estudiante Participante para que sea capaz de actuar con libertad,
decidir, hacerse sentir y expresar criterios, ideas, normas y modelos de conducta que

incidan positivamente en sus actitudes y competencias venideras.

“Los métodos para ensefiar a nifios y adolescentes (pedagogia: de los vocablos
griegos: paidos (nifio) y gogus (ensefiar) bajo la direccién de un adulto (maestro o
profesor)) proceden en forma planificada, organizada y sistematica desde el mundo
exterior y se aplican hasta el momento en que lo que se ensefia se fije en la conducta
psiquica de los estudiantes, proceso que esta condicionado a las necesidades e intereses

de cada etapa del desarrollo de los grupos etarios mencionados.” (Osorio, 2017) [14]

2.2.2. Educacién centrada en el adulto

Resulta dificil dar una definicion de adulto, pues deben considerarse variables que

no siempre se presentan simultaneamente.

El hombre no se hace adulto por yuxtaposicion, sino que llega a esa etapa de la
vida por un proceso de desarrollo e integracion, donde la edad y el desarrollo biolégico,

representan las variables mas significativas, junto a la madurez psicolégica.

Para la Real Academia de la Lengua, una persona adulta es aquella que ha llegado
al término de su adolescencia, o que ha logrado mayor crecimiento o desarrollo, o que ha

alcanzado su mayor grado de perfeccion.

“Para Knowles "ser adulto significa estar dirigido por si mismo". La diferencia
fundamental entre el nifio y el adulto estd referida al concepto de si mismo; la
personalidad de aquel es un apéndice de éste y toda la conducta del nifio gira alrededor
de la vida del adulto; Solo es capaz de tomar decisiones y autodirigirse y alcanza las

metas. ”’ (Knowles, 1964) [40]

“Para Fernando Nogales, el adulto es aquel individuo que, desde el punto de vista
fisico ha logrado una estructura corporal fisica definitiva; biolégicamente ha concluido
su crecimiento; psicolégicamente ha adquirido una conciencia y ha logrado el desarrollo
de su inteligencia; sexualmente ha alcanzado la capacidad genética; socialmente ha
obtenido derechos y deberes ciudadanos y que econdmicamente se ha incorporado a las

actividades productivas y creadoras.” (Nogales Castro, 1964) [12]

En nuestros dias se entiende la educacién como un proceso global que abarca la
vida del ser humano en su extension. El hombre empieza a educarse en el vientre materno
y termina su educacion con la muerte y aun después que fallece, puede seguir influyendo
en la formacion de sus semejantes. Este proceso exige una formulacion cientifica de la

educacion, la estructuracion de sistemas renovados y la adopcion de técnicas adecuadas



en funcion de un rendimiento eficaz en la realizacion del hombre para satisfacer sus

multiples y variadas aspiraciones.

Dentro de este concepto de educacion permanente del hombre, la Pedagogia limita
su campo al estudio de la accion de educar al individuo en los primeros afios de su vida y
en consecuencia, le es imposible extender su operatividad a la etapa en que €l alcanza su

plenitud vital o adultez.

Esta nueva concepcion de la educacion ha llevado a muchos pensadores a formular
ideas o criterios, de si existe o si se realiza una verdadera educacién durante los primeros
afios de la vida. Muchos creen que lo que ayer se llam6 educacién no es mas que
adiestramiento, porque hay quien opina que la verdadera educacion comienza después "del
proceso de domesticacion y desarrollo de las capacidades intelectuales que lo hace apto

para vivir gregaria o independientemente como ser humano.

“Para Parker aprender a leer es adiestramiento, pero decidir qué leer o por qué
leer es educacion, solamente el adulto esta en capacidad de decidir qué leer y por qué lo
hace. Algo mas: la adopcion de decisiones gracias a las capacidades logicas, es atributo
de la adultez humana, aplicable a situaciones variadas que conforman su vida de relacion,

como son la vida familiar, del trabajo, de la politica, sindical, recreativa, etc.” (Ciencias
de la Educacién, 2009) [1]

No postulamos imponer patrones preestablecidos, ni de transmitir conocimientos,
ni de forjar ideales de vida que pertenecen a alguien, llamese familia, sociedad de estado,
sino enriquecer la conciencia del hombre en términos de su propio destino. Es el adulto,
sujeto de la educacion, quien acepta o rechaza; es decir, decide, basdndose en sus propias
experiencias e intereses como individuo la educacion que se le imparte. Por eso, creer
que la educacion regular, la que se le imparte al nifio y al adolescente, prepara para la vida
0 representa su vida es falso, porque es imposible darle todo el contenido y significacion

que implica el transcurrir y complejo del proceso vital del ser humano.

El nifio y por extension el adolescente, es una realidad concreta y dindmica diferente al
adulto, esta realidad se diferencia en el tiempo y el espacio. Ambos son bioldgica,

psicoldgica, ergoldgica y socialmente distintos en estructura y comportamiento.

Por cuanto los principios pedagogicos son inaplicables en la educacion del adulto,
atribuimos a la andragogia la obligacion de estudiar su realidad y determinar las normas

adecuadas para dirigir su proceso educativo.

10



2.3. TEORIA DE LA ANDRAGOGIA

La andragogia es un método nuevo de ensefianza para los adultos, por lo tanto, se
penso en formas adecuadas de ensefiar a personas mayores en contextos sociales, politicos
y econémicos muy concretos. Este proceso metodolégico va generando posiciones

horizontales y de participacion fundamentadas por el hecho del poder compartido.

Los roles son diferentes, el maestro (facilitador) y los alumnos (participantes)
saben que tienen diferentes funciones en la estructura, pero no de superioridad o de
inferioridad, normalmente no es lo mismo que sucede con la educacién de los nifios(as),
este intercambio va generando un proceso nuevo en los sujetos que intervienen, unas
relaciones con un sentido de respeto. Una nueva estructura que, en si misma, crea una

cultura democratica.

La andragogia cumple un proposito muy importante al momento de hablar de
educacion y capacitacion de adultos. Ofrece al adulto oportunidades de elaborar

soluciones liberadas del elevado costo del error.

El hecho andragdgico habla de dos actores principales, el participante y el

facilitador(a) y de dos principios fundamentales: la horizontalidad y la participacion.

La Andragogia otorga la oportunidad para que el adulto que decide aprender, lo
haga participando activamente en su propio aprendizaje e intervenga en la planificacion,
programacion, realizacion y evaluacion de las actividades educativas en condiciones de

igualdad con sus comparieros participantes y con el facilitador.

Ello se ha de realizar en conjunto con la promocién de un ambiente de aprendizaje
adecuado. Por lo tanto, la teoria y la practica Andragogicas promueven el desarrollo de
un ser humano capacitado y sensibilizado a los cambios que demanda constantemente el
mundo globalizado, lleno de competencias y estrategias nuevas a la cual el trabajador

adulto debe adecuarse y desarrollarse eficazmente.

El aprendizaje desde el punto de vista andragdgico corresponde a un paradigma en
el cual el proceso, se transforma en una interaccion de iguales, donde el facilitador orienta
al que aprende, y facilita la informacion que el usuario habra de utilizar para
enriquecimiento de su experiencia en una actividad determinada, por lo tanto la relacion
orientacion- aprendizaje, estimula el desarrollo, pro actividad y el sentido de autogestién
en el participante, en lo que respecta al proceso de aprendizaje y crecimiento personal, el
capacitador estimula, en el participante, el espiritu analitico, critico y creativo, para la

transformacion y mejoramiento de su entorno, logrando que el trabajador sea un sujeto
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activo en el desarrollo de sus acciones y tenga una opinion valida en su formacién o

capacitacion.

El hecho andragdgico es real, objetivo y concreto porque, existe un adulto como
realidad bio — psicosocial y ergologico.  Esta realidad (adulto) es susceptible de

educabilidad durante toda su vida.

La sociedad exige para su propia supervivencia y desarrollo educar a sus miembros.
El hecho andragdgico adquiere dimension préctica en la accion de la formacion del adulto.
Es el proceso de orientacién individual, social y ergoldgica para lograr sus capacidades de
autodeterminacion o independencia. Es posible que la practicidad de conducir este
proceso en funcién de necesidades y problemas de un ser autbnomo permita establecer las

diferencias fundamentales de la educacion del nifio y del adolescente y la del adulto.

HECHO ANDRAGOGICO

PARTICIPANTES FACILITADOR

PRINCIPIOS

HORIZONTALIDAD
Y
PARTICIPACION

FUNDAMENTOS DE UNA CONCEPCION DEMOCRATICA DE
LA EDUCACION

Imagen 1.- Factores y su interaccion en la andragogia

Fuente: elaboracion propia
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2.5. CONDICIONANTES DEL HECHO ANDRAGOGICO

La actividad Andragdgica se halla ante una confrontacion de experiencias, tanto
el educador como el educando piensan, sienten y actian segun sus propios marcos de
referencias. En razon de lo anterior, la Unica forma de facilitar el aprendizaje, es a
través del establecimiento de una relacién de respeto mutuo que sirva de canal entre

ambos.

Como el adulto tiene muy claro lo que quiere y lo que espera, cuestiona todo lo
que esta recibiendo, decidiendo asimilar o ignorar los estimulos que sobre él estan
actuando. Su percepcién selectiva y su racionalidad actian como filtros frente a todo lo

externo.

En la actividad andragogica se podrian sefialar facilmente las condiciones que la

caracterizan:

a) Confrontacion de experiencias.
El punto de vista cultural, profesional y social es la confrontacion de la experiencia

de dos adultos del que educa y del que es educado.

La riqueza espiritual del hombre es su experiencia, es lo que sabe, lo que ha vivido,

lo que ha hecho, lo que siente.

En la actividad andragogica, desaparece la diferencia marcada entre educador y
educando. Ambos son adultos con experiencias, igualados en el proceso dindmico de la
sociedad. El tradicional concepto de uno que ensefia y otro que aprende uno que sabe y
otro que ignora, tedricamente deja de existir en la actividad andragogica, para traducirse

en una accion reciproca donde muchas veces el profesor es el que aprende.
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b) La racionalidad.
Esta se hace presente en la actividad andragdgica en cuanto el adulto posee elementos
de juicio para reflexionar en sus justos términos sobre los contenidos que se le

suministran.

c) La capacidad de abstraccion del adulto

El pensamiento logico, también se hace presente en la actividad andragdgica. El
adulto tiene conciencia logica y dialéctica, sabe por qué estudia y puede facilmente
apreciar en forma inductiva o deductiva las consecuencias del acto educativo. EL adulto
promueve su educacion, la planifica y la realiza en funcién de necesidades e intereses

inmediatos y con vista a consolidar su porvenir.
d) Integraciony Publicidad

El proceso de racionalizacion en la confrontacion de experiencia y las abstracciones
que derivan al adulto, le conducen a integrar a su propia vida y aplicar a su medio social
y ergologico las nuevas experiencias. Este proceso de integracion y aplicacion tiene un
caracter funcional que asegura, aumenta y diversifica las motivaciones y vivencias que

mueven la voluntad del adulto.

A diferencia la funcion Pedagdgica se propone estimular, ejercitar, corregir y vigilar
la conducta del nifio. Esta destinada a despertar y profundizar su interés en el proceso
de ensefianza - aprendizaje para que éste tenga resultados positivos. En su aspecto

informativo desarrolla sus capacidades y habilidades potenciales.

También forma en el habito y actitudes deseables. Ademas, canaliza sus instintos,
sus reacciones y sus emociones. El papel del proceso pedagdgico es formar la

personalidad del nifio y del adolescente. (Castillo, 2012) [17]

2.6.  LAEVOLUCION DE LA CIENCIA ANDRAGOGIA

2.6.1. En la Antigiiedad

“En la antigliedad los maestros como Socrates, Platon, Aristoteles no creian en
la educacion tradicional sino que utilizaban una excelente metodologia aunque diferente
para trasmitir el conocimiento directamente al adulto. Estos pensaban que la educacion
real, como un proceso de transmision del conocimiento y de humanizacion del individuo
se realizaba dandole al alumno, la libertad de escoger, investigar y de adaptar los

conocimientos.
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En la edad media aparecen pequefios indicios de la factibilidad de aprendizaje de

los adultos, lo que hoy se llama “Investigacion Accion” (Action- Research).”

“Es a partir de 1833 antes de que los tedricos en educacion de Alemania,
Diesterweg (En 1835) y NATORP (En 1894) introdujeran el termino mas conocido como
“Pedagogia social” Un profesor Aleman de una escuela de primaria ALEXANDER
KAPP, habia propuesto el término “Andragogia (Andragogilik)”. En ocasiones se
utilizaban los dos términos para denotar el mismo cambio de estudio, pero con diferente

énfasis. ”

“La Andragogia plantea que la educacion de adultos puede ser tan normal como
la educacion de nifios. La educacion comienza con la “Propodeutik” (Propedéutico)
Antes del nacimiento, luego continda con la educacion de los nifios, pedagogia y esta a

su vez, encontrada su realizacién necesaria en la educacién de adultos .

“Analizando la etimologia de la palabra, debemos destacar que los griegos

desconocian la existencia de este término. Solo utilizaban el término “PAIDOGOGIA

para referirse aquel profesional que debia velar por la educacion de los nifios. ”

“El termino pedagogia es una derivacion del termino paidogogia, que en el griego

’

clasico significa la accion de “dirigir”. Ademas debemos hablar de un “Andragogo’

2

que proviene de los vocablos griegos: Andro = hombre adulto y Ago = Guiar o conducir.

“En 1921 Eugen Rosenstok utilizo el término creyendo ser el descubridor, pero
luego fue sacado de su error. Tratd de explicar los inconvenientes que el modelo
pedagogico crearia de la informacion del adulto. Asi en 1921 escribe que los profesores
deberian ser profesionales que pudieran cooperar con sus alumnos; a diferencia del

P31

“Pedagogo” ese tipo de profesor solo puede ser “Andragogo”.

“Después de la segunda Guerra mundial, el suizo H. Hanselmann comenzé a

emplear el término Andragogia enfatizando en la orientacién de adultos o la educacion
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de nifios con problemas. En 1957 Franz Pogeler publica su libro “Introduccion a la

Andragogia: Puntos Basicos en la Educacion de Adultos”.

“Desde 1940 se empieza a realizar textos, documentos, conferencias, y libros
sobre la Andragogia en la cual podemos citar “La Primera Conferencia Internacional de
Educacion de Adultos. “UNESCO” 1949.”

“Después de 1960 comienza la difusion de la Andragogia a Francia e Inglaterra.
Luego en Estados Unidos, Malcom Knowles sugiere la palabra “Andragogia” para
caracterizar la educacion de adulto da la definicion siguiente: El arte y la ciencia de

ayudar a los adultos a aprender. ” (Castillo, 2012)[10]

2.7. RAZONAMIENTOS QUE AYUDAN A CONSOLIDAR LA ANDRAGOGIA
COMO CIENCIA.

- Félix Adam
"Andragogia, Ciencia de la Educacion de Adultos” (1977), expresa, entre otros
temas, los argumentos que le dan sustento a la hipotesis con la cual afirma que la

Andragogia es la Ciencia y Arte de la Educacion de Adultos.

Sus indagaciones permiten comprender a cabalidad ciertos aspectos que
proporcionan caracter cientifico a la Educacién de Adultos tales como: Adultez.
Caracteristicas del Adulto en Situacion de Aprendizaje, Comparacion de los hechos
Andragogico y Pedagdgico, Principios de la Andragogia. Modelo Andragogico.” (Adam,
1970) [21]
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- Malcom Knowles

Se distingue por los numerosos aportes que favorecieron el sustento cientifico a la
teoria y praxis de la Educacion de Adultos. En su trabajo: "La Practica Moderna de la
Educacién de Adultos" (1980), puede leerse parte de su propuesta acerca de las bases
tedricas para sustentar el proceso educativo de los adultos, referidas a los Elementos del
Proceso en los Modelos Pedagodgico y Andragdgico, lo cual se presenta en el cuadro

sefalado a continuacion:

Tabla 2-1.

andragogia segun teoria de Knowles.

Comparacion y diferencias entre los supuestos de pedagogia y

Pedagogia

Andragogia

El aprendiz

Dependiente. El profesor
dirige qué, cuando, cémo
se aprende una materia y
prueba que se ha

aprendido.

Se  mueve hacia la
independencia.

Autodireccion. El profesor
alienta 'y nutre este

movimiento.

La experiencia del

aprendiz

De poco valor. De ahi que
los métodos de ensefianza

sean didacticos.

Un rico recurso para el
aprendizaje. Por lo tanto,
los métodos de ensefianza
incluyen discusion,
resolucién de problemas,

etc.

Preparacion para

aprender

La gente aprende lo que la
sociedad espera que hagan.
Para que el curriculum esté

estandarizado.

Las personas aprenden lo
gue necesitan saber, por lo
que los programas de
aprendizaje organizados en
torno a la aplicacion de la

vida.
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Orientacion al Adquisicion de la materia. | Las experiencias de
aprendizaje Curriculum organizado por | aprendizaje deben basarse
asignaturas. en las experiencias, ya que
las personas se centran en el
rendimiento en su

aprendizaje.

Fuente: (Knowles, 1964)

2.9. Diferencias entre el Adulto vy el nifo en la educacion

El inmenso conjunto de conocimientos tedrico-practicos adquiridos a través de un
aprendizaje basado en el Profesor o Maestro, se denomina Pedagogia, de los vocablos

griegos: paidos (nifio) y gogus (ensefar).

De la combinacién de los vocablos griegos andros (hombre) y gogus (ensefiar) se deriva
el término Andragogia que puede definirse como la ciencia y el arte de ayudar a los

adultos a aprender.

2.9.1. Modelo enfocado en el nifio

La relacion se establece entre un adulto (maestro, profesor) y otros que no son

adultos (nifios, adolescentes).

La mencionada relacion se realiza en forma vertical puesto que, el Pedagogo
dirige las acciones educativas con la finalidad de moldear la conducta de los alumnos,

en funcion de las metas y objetivos que formulan los organismos educativos del Estado.

El Pedagogo tiene como funcion fundamental ensefiar conocimientos, actitudes,
destrezas, habilidades y experiencias que acrecienten y estimulen el desarrollo fisico,
mental y social del estudiante. Para lograr ese propdsito, el proceso se centra en los
contenidos programaticos, los cuales deben ser desarrollados por el maestro o Profesor
de lo simple a lo complejo y de lo concreto a lo abstracto. La accion escolarizada consiste
en insertar en la conducta psiquica del nifio, los componentes basicos de la cultura
general que en el futuro le faciliten adaptarse a las exigencias de la vida social en la cual

actuara.

En el Nivel Inicial y en la Educacion Basica, el nifio es un ser cambiante en lo que
respecta a sus configuraciones biolégica, psiquica y de vinculos sociales puesto que es

objeto de transformaciones ocasionadas por agentes genéticos y de caracter ambiental.
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El hecho educativo en el que intervienen el adulto que ensefia y el nifio que
aprende, por lo general, se fundamenta en memorizar todas las actividades dirigidas a

procesar y fijar informacién de indole diversa.

2.9.2. Modelo enfocado en el adulto

El hecho educativo entre personas adultas se caracteriza porque ellos tienen clara
consciencia y suficiente autodeterminacion en la conformacion del respectivo proceso y

son quienes generan su propia educacion.

El rol del Andragogo entre adultos que se interesan en aprender debe regirse por
el “Principio de la Horizontalidad”; esto significa que es una relacion de tipo educativo
que se realiza entre iguales, entre adultos, Facilitador y Participantes, todos con

experiencia y en la situacion de tratar de lograr el autoaprendizaje.

El Facilitador en la Educacion de Adultos en lugar de ser el docente trasmisor de
conocimientos, se desempefia cumpliendo la funcion de orientador de otros adultos en
situacion de aprendizaje. Para el Andragogo es muy importante conocer la forma como
se realiza el aprendizaje del Adulto Participante para orientarlo en el logro de los
objetivos propuestos, en funcion de su propio ritmo, capacidad y experiencia. En el
proceso educativo de la persona adulta, la actividad psiquica tiene una respuesta
independiente del nivel de desarrollo cognitivo, caracteristica que le permite asimilar los
conocimientos de una manera razonada. El Participante Adulto tiene la capacidad de
analizar lo que aprende en funcién de una realidad concreta para concluir de manera
creativa con la elaboracion de una sintesis. El Participante Adulto puede disefiar una
escala de valores aplicable a sus situaciones de aprendizaje tal que le permita establecer

la trascendencia e importancia de ciertos conocimientos, de suficientes niveles de
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significacion y relevancia, que puedan incidir en el cambio de su comportamiento en el

ambiente donde interacciona.

En el hecho andragdgico los contenidos programaticos tienen importancia sélo
cuando son Utiles para lograr los objetivos en cuya formulacion interviene el
Participante; no los preestablecidos por el Facilitador. EIl adulto no memoriza ni
aprende los conocimientos no significativos. Lo fundamental del Modelo Andragdgico,
consiste en precisar como aprender, en determinar como identificar las fuentes de
informacion, en como aplicar lo aprendido, en cémo el nuevo conocimiento incide en la
vida presente del adulto y cémo la experiencia recién adquirida afectara su conducta

posterior. (Ciencias de la Educacién, 2009)

Tabla 2-2. Diferencias entre el enfoque dirigido al adulto y al nifio/joven.

Enfoque hacia el nifio/joven Enfoque hacia el adulto
Formativo Orientador

Educador: Formador Educador: Facilitador
Traspaso de contenidos Intercambio de experiencias
Acepta Cuestiona

No discrimina Selecciona

Obligado Libre/ Voluntario
Dependiente Independiente

Escasa experiencia Con Experiencias

Necesita ayuda , orientacion Es responsable de sus actos
Dispone de tiempo Tiempo limitado

Fuente: (Ciencias de la Educacion, 2009)
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2.10. MODELO DE DAVID KOLB, APRENDIZAJE BASADO EN
EXPERIENCIAS.

David Kolb, era un experto en administraciéon de la Universidad Case Western
Reserve, desarroll6 un modelo de aprendizaje basado en experiencias, para Kolb "la

experiencia se refiere a toda la serie de actividades que permiten aprender”.

Kolb incluye el concepto de estilos de aprendizaje dentro de su modelo de
aprendizaje por experiencia y lo describe como "algunas capacidades de aprender que se
destacan por encima de otras como resultado del aparato hereditario de las experiencias
vitales propias y de las exigencias del medio ambiente actual llegamos a resolver de
manera caracteristica los conflictos entre el ser activo y reflexivo y entre el ser inmediato
y analitico. Algunas personas desarrollan mentes que sobresalen en la conversion de
hechos dispares en teorias coherentes y, sin embargo, estas mismas personas son
incapaces de deducir hipotesis a partir de su teoria, 0 no se interesan por hacerlo; otras
personas son genios logicos, pero encuentran imposible sumergirse en una experiencia y

entregarse a ella".

2.10.1 Descripcion del modelo.

Kolb identificé dos dimensiones principales del aprendizaje: la percepcion y el
procesamiento. Decia que el aprendizaje es el resultado de la forma como las personas

perciben y luego procesan lo que han percibido.
Describid dos tipos opuestos de percepcion:

- Las personas que perciben a través de la experiencia concreta y las personas que
perciben a través de la conceptualizacion abstracta y generalizaciones. A medida
que iba explorando las diferencias en el procesamiento, Kolb también encontrd
ejemplos de ambos extremos:

- Algunas personas procesan a través de la experimentacién activa (la puesta en
practica de las implicaciones de los conceptos en situaciones nuevas), mientras

que otras a través de la observacion reflexiva.

La yuxtaposicion de las dos formas de percibir y las dos formas de procesar es lo
que llevo a Kolb a describir un modelo de cuatro cuadrantes para explicar los estilos de

aprendizaje.

* Involucrarse enteramente y sin prejuicios a las situaciones que se le presenten.
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» Lograr reflexionar acerca de esas experiencias y percibirlas desde varias

aproximaciones.
* Generar conceptos e integrar sus observaciones en teorias logicamente solidas.
* Ser capaz de utilizar eses teorias para tomar decisiones y solucionar problemas.

De estas capacidades: Experiencia concreta (EC), observacion reflexiva (OR),
conceptualizacion abstracta (CA) y experimentacion activa (EA) se desprenden los cuatro
estilos de aprendizaje.

Kolb se valié de un inventario para medir los puntos fuertes y débiles de las
personas, pidiéndoles que ordenaran en forma jerarquica cuatro palabras que se
relacionaban con las cuatro capacidades. La muestra de Kolb consisti6 sélo en adultos,
la mayoria de los cuales habian terminado sus estudios profesionales o estaban a punto
de hacerlo.

Tabla 2-3. Estilos de aprendizaje y sus caracteristicas segun la teoria de Kolb.

Caracteristicas del

Caracteristicas del

Caracteristicas del

Caracteristicas del

Buen discriminador

comprension

alumno alumno divergente | alumno asimilador | alumno acomodador
convergente
Pragmatico Sociable |Poco sociable Sociable
Racional Sintetiza bien Sintetiza bien Organizado
Analitico Genera ideas Genera modelos Acepta retos
Organizado Sofiador |Reflexivo Impulsivo
Valora la

|Pensador abstracto

Busca objetivos

Orientado a la

Orientado a las

Orientado a la

Orientado a la accion

tarea personas reflexion

Disfruta aspectos ] _ ] Dependiente de los
o Espontaneo Disfruta la teoria ]

técnicos demas

Gusta de la Disfruta el Poca habilidad

Disfruta hacer teoria

experimentacion  |descubrimiento analitica
Es poco empatico [Empaético |Poco empatico Empético
Hermético Abierto Hermético Abierto

Poco imaginativo

Muy imaginativo

Disfruta el disefio

Asistematico

Buen lider

Emocional

Planificador

Espontaneo
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Insensible Flexible [Poco sensible Flexible

Deductivo Intuitivo Investigador Comprometido

a)

b)

d)

El convergente

Las personas con este estilo de aprendizaje poseen habilidades
predominantes en las @&reas de la abstraccion, conceptualizacion vy
Experimentacion Activa.
Son muy expertos en la aplicacion practica de las ideas. Tienden a desempefiarse
mejor en situaciones en las cuales hay una sola mejor solucién o respuesta a un

problema.

El divergente

Las personas divergentes manifiestan habilidades dominantes que se
observan en las areas de la experiencia concreta y observacion reflexiva,
esencialmente todo lo opuesto a los convergentes.

Las personas con este estilo de aprendizaje son buenos para captar todo el
cuadro y organizar pequefios fragmentos de informacién en un todo coherente y
significativo. Los divergentes suelen ser emocionales y creativos, disfrutar de una
lluvia de idea para llegar a nuevos conceptos. Artistas, musicos, asesores y las
personas con un fuerte interés en las bellas artes, humanidades y artes libres

suelen poseer este estilo de aprendizaje.

El asimilador

Los asimiladores son expertos en areas de abstraccion, conceptualizacion
y observacion reflexiva, la compresion y creacion de modelos tedricos puede ser
una de sus mayores fortalezas.

Suelen estar mas interesados en las ideas abstractas y no tanto en las
personas, sin embargo no se preocupan mucho por las aplicaciones practicas de
las teorias. Aquellos que trabajan con las matematicas y las ciencias basicas
suelen pertenecer a tipo de estilo de aprendizaje.

Los asimiladores también disfrutan del trabajo que implica la planificacion y la
investigacion.
El acomodador

Las personas con este tipo de aprendizaje suelen tener su fortaleza en la

experiencia concreta y Experimentacion Activa, este estilo es basicamente lo

contrario al estilo Asimilador.
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Los Acomodadores son “hacedores”; disfrutan de la elaboracion de
experimentos y ejecutar planes en el mundo real, de los cuatro tipos de estilos de
aprendizaje los acomodadores son los que tiende a asumir los més grandes
riesgos. Son buenos para pensar con los pies en la tierra y cambiar sus planes
conforme a la nueva informacion, para solucionar un problema por lo general
utiliza un enfoque de ensayo y error.

Las personas con este estilo de aprendizaje a menudo trabajan en los
campos técnicos 0 en trabajos orientados a la accion tales como ventas o
marketing. (Kolb, 1970)

PRAGMATICO Experiencia concreta SENTIR

genera ideas

ACTIVO OBSERVADOR
Experiencia activa Observacion reflexiva
HACER TEORICO

REFLEXIVO Conceptualizacion abstracta pensaAr

Imagen 2- Siclo de Kolb.

Fuente: (www.actualidadenpsicologia.com)
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2.11.

MARCO LEGAL.

Cddigo del trabajo, articulo 184 Inciso 1°:

El empleador estara obligado a tomar todas las medidas necesarias para
proteger eficazmente la vida y salud de los trabajadores, manteniendo las
condiciones adecuadas de higiene y seguridad en las faenas, como también los

implementos necesarios para prevenir accidentes y enfermedades profesionales.

Ley 16.744, articulo 66 que establece normas sobre accidentes del trabajo y
enfermedades profesionales

D. S. 206, articulos 1° a 3° de 1970, D. O. 24.10.70, de Prevision Social, que
modifica y complementa el reglamento indicado en la nota 1 precedente,
disponen:

Articulo 1°- La promocion del adiestramiento de los trabajadores para la
realizacion de sus labores debe ser considerada como una de las obligaciones
minimas destinadas a la seguridad en el trabajo que corresponde realizar a los
Departamentos de Prevencidn de Riesgos Profesionales a que se refiere el articulo
66 de la Ley 16.744.

Articulo 2°.- La promocion del adiestramiento de los trabajadores debera llevarse
a cabo mediante la realizacion de cursos de capacitacion profesional en
organismos autorizados para cumplir con esta finalidad o en la misma empresa,
industria o faena bajo el control y direccion de esos organismos técnicos
especializados.

Articulo 3°.- Sin perjuicio de las facultades que corresponden a los organismos
administradores del seguro social de accidentes del trabajo y enfermedades
profesionales sefialados por el articulo 8° de la Ley 16.744, para los efectos de la
aplicacion de lo dispuesto en el articulo anterior, se considera, ademas de ellos,
como organismos técnicos especializados, al Instituto Nacional de Capacitacion
Profesional INACAP, filial de Corfo y al Servicio de Cooperacién Técnica, filial

Corfo.

NCh 2728 1.1

Esta norma establece los requisitos para la implementacion de un sistema
de gestidn de la calidad en los organismos técnicos de capacitacion, en adelante
OTEC, lo que les permitira:
a) Disponer al OTEC de informacion relevante que le servira de apoyo para la

toma de decisiones estratégicas.
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b) orientar su gestion hacia la satisfaccion del usuario y/o participante de las
actividades de capacitacion.

c) definir y orientar las competencias de su personal; d) generar periddicamente
informacion de sus resultados financieros.

e) documentar su proceso de negocio de realizacion del servicio de capacitacion.
1.2 Todos los requisitos de esta norma son genéricos y son aplicables a todos los
OTEC sin importar su tamafio.

D.S. 40 Articulo 3°

Las Mutualidades de Empleadores estan obligadas a realizar actividades
permanentes de prevencién de riesgos de accidentes del trabajo y enfermedades
profesionales. Para este efecto deberan contar con una organizacion estable que
permita realizar en forma permanente acciones sistematizadas de prevencion en
las empresas adheridas; a cuyo efecto dispondran de registros por actividades
acerca de la magnitud y naturaleza de los riesgos, acciones desarrolladas y
resultados obtenidos.
Articulo 8°. Para los efectos de este reglamento se D.S. 95, TRABAJO entendera
por Departamento de Prevencion de Riesgos N° 1 Profesionales a aquella
dependencia a cargo de D.O. 16.09.1995 planificar, organizar, asesorar, ejecutar,
supervisar y promover acciones permanentes para evitar accidentes del trabajo y
enfermedades profesionales. Toda empresa que ocupe mas de 100 trabajadores
debera contar con un Departamento de Prevencion de Riesgos Profesionales,
dirigido por un experto en la materia. La organizacion de este Departamento
dependera del tamarfio de la empresa y la importancia de los riesgos, pero debera
contar con los medios y el personal necesario para asesorar y desarrollar las
siguientes acciones minimas: reconocimiento y evaluacion de riesgos de
accidentes y enfermedades profesionales, control de riesgos en el ambiente o
medios de trabajo, accion educativa de prevencidn de riesgos y promocion de la
capacitacion y adiestramiento de los trabajadores, registro de informacion y
evaluacion estadistica de resultados, asesoramiento técnico a los comités
paritarios, supervisores y lineas de administracion técnica.
Articulo 21° Los empleadores tienen la obligacion de informar oportuna y
convenientemente a todos sus trabajadores acerca de los riesgos que entrafian sus
labores, de las medidas preventivas y de los métodos de trabajo correctos. Los
riesgos son los inherentes a la actividad de cada empresa. Decreto 50, TRABAJO
Especialmente deben informar a los trabajadores acerca Art. UNICO N° 3 de los

elementos, productos y sustancias que deban utilizar D.O. 21.07.1988 en los
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procesos de produccién o en su trabajo, sobre la identificacion de los mismos
(formula, sindnimos, aspecto y olor), sobre los limites de exposicion permisibles
de esos productos, acerca de los peligros para la salud y sobre las medidas de
control y de prevencion que deben adoptar para evitar tales riesgos.

DS54 Articulo 23

La anterior funcién la cumplird el Comité Paritario de preferencia por los
siguientes medios:
C. Organizando reuniones informativas, charlas o cualquier otro medio de
divulgacioén.
7. Promover la realizacién de cursos de adiestramiento destinados a la
capacitacion profesional de los trabajadores en organismos publicos o privados
autorizados para cumplir esa finalidad o en la misma empresa, industria o faena

bajo el control y direccion de esos organismos. (Nacional)
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CAPITULO 3: DISENO DE PROPUESTA

3.1 REVISION DE LA SITUACION EDUCACIONAL ACTUAL DEL
INSTITUTO ASISTE,

Los cursos realizados por el Instituto Asiste van dirigidos a la formacion y
reentrenamiento de Guardias de Seguridad, constituidos por 50 alumnos, duran
aproximadamente 2 semanas, Constan de 8 médulos que son: Legislacién, Prevencion de
Riesgos, Seguridad de Instalaciones, Control de la emergencia, Etica, Sistema de Alarma,
Administracién de seguridad privada y Defensa Personal. Dictado por 6 profesores
profesionales en estas materias: Dos abogado, un Prevencioncita de Riesgo, un Profesor
de educacion fisica, un Técnico en Electronica y un paramédico. Que tienen que estar

aprobados y certificados por el departamento de OS10 de Carabineros de Chile y SENCE.

Bajo un levantamiento de archivos y pruebas antiguas, se visualizd que el instituto
cuenta con un nivel alto de aprobacion, aproximadamente de un 70% por curso, las
pruebas actlales se basan en 50 preguntas de verdadero y falso, muy parecida a la que
dicta la unidad fiscalizadora que es el departamento de OS10 de carabineros de chile que
regula los cursos y aprobacion general de los guardias al realizarles una prueba final de
50 preguntas de verdadero y falso, contemplando todas las materias que fueron dictadas,

incluyendo prevencidn de riesgos.

A través de una pequefia entrevista a los facilitadores que son 8 en total, se detectd
que solo 2 de ellos conocian y manejaban el termino andragogia, pero aun asi todos
utilizan técnicas teoricas pasivas para la ensefianza y entrega de la materia, los Unicos
practicos que realizan son visualizacién de videos jpero no todos! No existe una

planificacion de la materia y de los cursos.

La aceptacion de los alumnos se mide a través de una encuesta de satisfaccion y la
visualizacion de este arrojo que la aceptacion de los alumnos es relativamente buena, pero

no excelente.
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3.2 DISENO.

3.2.1. Los momentos didacticos.

- Laaccion educativa costa de tres momentos:
a. El planeamiento (planificacién): Que es la prevision de lo que tiene que
hacer.
b. La ejecucion: Que se realiza a través de las clases y de las restantes
situaciones de ensefianza - aprendizaje.
c. Laevaluacion: Que debe figurar en todo el transcurso de la ejecucién, con
la finalidad expresa de control y rectificacion.

3.2.2. Modelo operativo de una clase.

Antes del contacto: Esta planificacion evitara la improvisacion y permitira que el

relator, reflexione sobre lo que hara, dird y hara, como lo hara, con qué lo hara y cuando.
- Determinacion del problema o tema:

Un método practico para identificar los temas a considerar en la capacitacion, es
pensar en los problemas o necesidades que tienen los alumnos, a medida que van
surgiendo, hacer una lista de quejas, preguntas, dificultades, comentarios negativos,

observaciones, lectura de informes, estadisticas, encuestas y a cuantos afecta, etc.

La definicion del problema o tema se completa con los “porque”, pues ellos
constituyen la razon para hacer algo. Deben ser claros y precisos y significativos para

quien debe emprender la accion, ya que indican lo que esta ocurriendo.
Ejemplos:

Resultados reales: EI 100% de los trabajadores que toman un curso de formacion u una

capacitacion, aproximadamente solo el 70% aprueba y se interesa por la materia.
Resultado deseado: EI 100% de los trabajadores aprueben el curso u/o capacitacion.

Nuestra brecha es entonces: EI 30% de los trabajadores o alumnos no aprueban, ni se

interesan por la materia.

¢Porgue?: Argumentan que para ellos es innecesaria la materia de Prevencidn de Riesgos.
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3.2.3. Formulacion del objetivo.

Definido el problema o tema se ha de establecer el objetivo que se pretende
alcanzar con la clase, curso o capacitaciéon como intencién de cambio conductual del
participante. Este deberd hacer clara referencia al comportamiento o conducta del
participante con la cual se pretende solucionar el problema, o alcanzar los resultados

deseables y no lo que el relator va a realizar en ellas.

3.2.4. Los contenidos vy las experiencias

Los contenidos son la materia de la ensefianza y por su intermedio se alcanzan los
objetivos. Antes de ser desarrollados deben ser sometidos a una triple accion, conocida

como “‘estructuracion de contenidos:

e La primera accion esta referida a la necesidad de precisar el tema con toda claridad,
de modo tal que centre la atencion acotando la busqueda de informacion solo al
problema que deseamos resolver o necesidad por atender o tema que tratar. Se han de
evitar temas muy generales, ya que por su naturaleza solo proporcionan informacion
amplia que distorsiona lo que esperamos lograr.

e Se trata de seleccionar los contenidos y las experiencias de aprendizaje mas
apropiados para alcanzar los objetivos y por ello se hace imperiosa la necesidad de
buscar informacion pertinente al tema. En una primera instancia, Todo lo recopilado
debe ser discriminado para que solo quede aquello que es importante y que este
directamente relacionado con los objetivos, los resultados esperados y el tiempo

disponible.

Valioso resulta considerar qué y cuanto es lo que saben los trabajadores sobre el tema,

de manera que no se produzcan desmotivaciones:

e Porque ya saben lo que se va ensefiar.

e Porgue no es materia de su interés.

e Porgue no lo necesita.

Para evitar el conflicto mencionado se puede realizar un pre-evaluacion con el
objetivo de establecer los conocimientos que ya poseen de la materia y asi evitar la

desmotivacion.

3.2.5. Plan de clase o leccion

El esquema o plan de clase es una herramienta de ayuda para el facilitador, que le

permitira afrontar el contacto con los participantes adecuadamente.
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Consta de las siguientes partes:

Tabla 3-1. Disefio de esquema o plan de clases

TEMA Especifique siempre el tema

TIEMPO Sefiale el tiempo a emplear en la capacitacion.

PARTICIPANTES | Registre el nimero y nivel (conocimientos que tiene el o los participantes)

Escribalo en término de conductas observables y que estén directamente

relacionadas con los resultados esperados al definir el problema o tema.

OBJETIVO

PRIMERA Donde se sefialan los pasos a seguir: Inicio, desarrollo y termino
COLUMNA

SEGUNDA Donde se indica la metodologia. Deben registrarse las técnicas educativas
COLUMNA y los recursos didacticos que se emplearan

TERCERA Donde se deben escribir los contenidos de manera resumida respetando la
COLUMNA secuencia tematica de la unidad.

[Fuente: elaboracién Propia]

3.2.6.  Programacion del contacto.

En esta fase del modelo corresponde a ultimar los pormenores o detalles referidos

a la ejecucion de la capacitacion.
Debemos mencionar y considerar los siguientes aspectos dentro de la programacion:

« Materiales de apoyos: Los equipos y materiales de apoyo (apuntes, textos) han de ser

reservados, revisados y preparados con suficiente tiempo.

« Los participantes: Determinar a quién esta dirigida y a cuantos reunira, teniendo como

referencia su relacion con el problema o curso que se quiere aplicar.

« La oportunidad: Fijar la fecha y hora mas apropiada (Esto ha de hacerse de comun

acuerdo con la empresa o/u Otec).

* El lugar: Determinar el lugar mas apropiado, ya sea por la capacidad, o espacio, la

ventilacion, la iluminacion dentro del lugar y el equipamiento que esta tiene.
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3.2.7. Durante el contacto con los participantes.

- Unidad metodoldgica

Desempefiadas las etapas anteriores, debe ponerse en marcha el esquema de clase. A

través de tres partes: Inicio, Desarrollo y Término.
a) Inicio: “Donde se dice lo que se va a decir o hacer”

Tiene el caréacter de introduccién, en ella el relator debe procurar despertar el interés,
impactar y relacionar la temética con los participantes. Ha de sefialar y especificar las
razones de la accidén basandose en el problema que se desea abordar y los resultados que

se esperan.

El prop6sito del inicio es predisponer y preparar a los participantes para el desarrollo del

tema.
Para ejemplificar esta parte de la metodologia se propone la siguiente secuencia:

e Bienvenida y saludo.

e Presentacion personal.

e Asistencia, reglas, textos a utilizar etc.

e Explicacion del tema, de que se trata, su naturaleza.
e Explicacion de objetivos y argumentacion

e Siprocede breve resumen de la sesion anterior

e Anuncio del final de la sesidn, capitulo o tema.

b) Desarrollo: “Donde se dice o hace lo que se anuncio”

El relator, aparte de dominar el tema, debe ser visto como un facilitador el aprendizaje
que administra el proceso. Ha de tener especial cuidado con la terminologia que use, para

no crear una barrera de incomprension.

Un factor determinante en esta fase es el tiempo. Su adecuada administracion permite
que las actividades o el tratamiento de los contenidos sean realizados dentro de margenes

aceptables de prolongacion.

Complemento importante para el desarrollo de los contenidos, es el uso de recursos
didacticos como materiales de apoyo concretos, observables y manejables, que propician
la comunicacidn entre relator y los participantes y hacen mas objetiva la exposicion del

tema (Pueden ser tripticos 0 manuales).
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Antes de concluir el desarrollo de los contenidos, es recomendable anunciar que se

esta llegando a su fin.

C) Termino: “Donde se dice lo que se ha dicho o hecho”

Tiene el caracter de clausura del acercamiento o contacto con el participante y como tal
es la oportunidad de dar recomendaciones, reforzar ideas, y comprometer a los

participantes para que adopten los comportamientos esperados.
Para esta etapa se propone la siguiente sucesion o secuencia:

« Entregar las recomendaciones, explicaciones y una recapitulacion final de
tema.

« Evaluar el contenido aprendido

» Destacar el compromiso que se ha adquirido en cada sesion.

« Puntualizar y destacar acciones que se espera que se hagan.

» Entregar material de refuerzo.

» Para recordar temas tratados o apoyo para recordar temas tratados en la sesion
de capacitacion.

« Agradecer a los participantes su participacion y otorgar una cordial despedida

3.2.8. Modelos de técnicas educativas.

a) Philips 66
Definicion:
“Técnica de dindmica de grupos que se basa en la organizacion grupal para elaborar

e intercambiar informacién mediante una gestion eficaz del tiempo.

Un grupo grande se divide en subgrupos de 6 personas para discutir durante 6
minutos un tema y llegar a una conclusion. Del informe de todos los subgrupos se extrae

después la conclusién general.” (Facultad de Psicologia Universidad Nacional Mayor de San
Marcos)[1]

Rol del relator:

Dinamizador, facilitador, intentard integrar el trabajo efectuado por los diferentes

subgrupos.

- Objetivos que permite alcanzar:

« Conseguir, de forma rapida, propuestas consensuadas por todo el grupo.
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Promover rapidamente la participacion de todos los miembros del grupo y

desarrollar la seguridad y la confianza necesarias para la participacion.

Elementos que hay que considerar:

Pensar en un problema o tema que plantear al grupo, que sea relevante.

Desarrollo de la técnica:

Planteamiento de un problema o tema por parte del relator.

Informar sobre el uso de la técnica y la limitacion del tiempo para que cada
subgrupo ajuste su trabajo a estas limitaciones.

Se divide el grupo en subgrupos de 6 personas cada uno, para plantear posibles
soluciones o ideas.

Cada uno de los componentes del grupo expone su opinién durante un minuto.
Cada grupo elige un portavoz que es el encargado de anotar, resumir y presentar
las opiniones del subgrupo al resto de participantes.

Una vez leidos todos los informes, se discuten las conclusiones presentadas por el
portavoz de cada subgrupo.

El relator intenta integrar el trabajo efectuado por los diferentes subgrupos.

Cada subgrupo elige un representante que se retne con los representantes de los
otros grupos para intentar llegar a una propuesta consensuada entre todos.
Finalmente, cada representante expone a su subgrupo la propuesta alcanzada

donde son sintetizados por un coordinador, que elabora las conclusiones.

Ventajas:

Asegura la participacion de cada uno de los miembros del grupo grande.
Favorece el pensamiento concreto.
Permite obtener opiniones y mucha informacién de todos en poco tiempo.

Se produce una gran identificacién con el problema que se trata.

Inconvenientes:

Esta técnica no es Gtil cuando hay problemas muy complicados y en los que hay

que profundizar al maximo.
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¢) Lluvia de ideas.

Definicioén:

Es una técnica basada en la exposicion de manera informal y libre de todas las ideas

en torno a un tema o problema planteado que ayuda a estimular la creatividad.

Rol del relator:

Motivador, facilitador.

Objetivos que permite alcanzar:

Desarrollar y ejercitar la imaginacion creadora y la busqueda de soluciones a
problemas.

Impulsar el comportamiento auténomo, original y libre.

Ensefiar a los participantes a no emitir juicios hasta que se haya generado un
maximo de ideas, y a escuchar positivamente las ideas de los demas, evitando los

comentarios negativos que pueden frustrar el proceso creativo.

Desarrollo de la técnica:

La aplicacion de esta técnica se realiza en tres fases:

a) Preparacion y motivacion para la lluvia de ideas por parte del relator:

Se presenta el problema que se va a tratar. Los problemas tienen que ser reales y
conocidos previamente ya que el objetivo no es estudiar y analizar problemas sino
producir ideas para su solucion.

Se presentan los objetivos y reglas de la técnica al grupo: tienen que aportar
libremente, durante un tiempo determinado, todas las ideas y sugerencias que se
les ocurran sin analizar si son validas, correctas, posibles o adecuadas, y sin miedo

al ridiculo.

b) Desarrollo (produccién de ideas).

El grupo durante un periodo de tiempo entre 20 y 30 minutos genera ideas
libremente.

El relator hace de coordinador y estimula la produccion de ideas, y el propio relator
0 un ayudante toma nota de las ideas en una lista visible; esto sirve de refuerzo y

motivacion para la participacion de todos.
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c) Evaluacion de las ideas.

« Se redactan y clasifican las ideas surgidas. A continuacion, se fijan los criterios
para seleccionar las ideas mejores y se valora cada idea de acuerdo con los criterios
establecidos.

« Se eliminan las ideas no validas y, a partir de una lista breve de ideas validas, el

grupo elige la mejor solucion.
d) Plan de accién.
El grupo fija los pasos necesarios para llevar a la practica la solucion elegida.
Ventajas:

» Se obtiene gran variedad de ideas en poco tiempo.

» Estimula la creatividad en los participantes.

« Permite desbloquear un grupo ante un tema determinado.

» Se obtiene un mayor nimero de alternativas de solucion para un determinado

problema.
Inconvenientes:

« Puede favorecer la dispersion, la confusion y el desorden.

d) Estudio de casos.
Definicion:
Esta técnica consiste en presentar las informaciones necesarias que describen un

problema o situacion real, donde intervienen mas factores, y a partir de estas

informaciones hay que proponer formas de actuacion.

Indicado para la formacion de adultos en temas en los que no hay verdades absolutas
y en los que una buena parte del aprendizaje se produce mediante la participacion activa
de los participantes y de la accidn del propio grupo. Sirve para situar a los alumnos en

situaciones de la vida real.
Rol del relator:

Dar apoyo a los participantes durante la realizacion del estudio del caso y coordinar

la puesta en comun posterior.

Facilidad para conseguir que los alumnos reflexionen e interaccionen durante la discusion.

Tiene que conseguir integrar el grupo y que todos los alumnos se muestren participativos,
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y tiene que evitar que se monopolice el tiempo de discusion, o bien, que alguien no diga

nada.

Objetivos que permite conseguir:

Potenciar las competencias de saber, saber hacer, trabajo en equipo, comunicacion
y toma de decisiones.

Formar y perfeccionar a los participantes en la capacidad de identificacion de
problemas, de anélisis y de sintesis de situaciones, y de busqueda de posibilidades
alternativas.

Fomentar las habilidades de toma de decisiones, de relacionar la teoria con la
practica, de comunicacion y de trabajo en grupo.

Consolidar el aprendizaje, aproximar los diferentes tipos de contenidos
(conceptuales, procedimentales y actitudinales) a situaciones de la vida real,
interrelacionar estos contenidos, perfeccionar la capacidad de identificar
problemas, de andlisis y sintesis de situaciones, de busqueda de posibles

alternativas y de toma de decisiones.

Elementos que hay que considerar:

Preparar el informe donde se describe un problema o una situacién vivida por una
empresa real o ficticia. A veces, los nombres reales, de empresas o0 personas, se
cambian para mantener la confidencialidad de la informacion.

Se suele aportar informacion sobre la historia de la empresa, del sector, de los
productos, de la trayectoria, de los datos econdmico-financieros, de los
comerciales, de la produccion, del factor humano y sobre la organizacion.
Elaborar una guia del profesor donde se faciliten a los alumnos notas técnicas que
aporten los apoyos tedricos y conceptuales suficientes para la resolucion del caso
y para que el proceso de aprendizaje sea completo. En esta guia se exponen los
objetivos del caso, a qué clase de documento esta dirigido, y en qué materias se

puede utilizar. También incluye una guia para la discusion.

Desarrollo de la técnica:

El formador proporciona al estudiante un informe, que puede tener desde una a
sesenta paginas, donde se describe un problema o situacién vivida por una empresa
real y la informacion adicional necesaria.

El estudiante tiene que elegir el caso y estudiarlo en profundidad. Hacer una

primera lectura para familiarizarse con la problemaética tratada en el caso.
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« Volver a leer e identificar los temas mas relevantes, los problemas y las posibles
alternativas para tratarlos.

» Se discute de forma constructiva, en pequefio grupo o en el aula con el resto de
estudiantes, para reflexionar sobre lo que sucede y sobre lo que habria que hacer.

Ventajas:
Permite que los participantes aprendan a aprender, ya que tienen que:

» descubrir (identificar los problemas);

 inventar (buscar las soluciones);

» predecir (prever las soluciones y los remedios);

« conceptualizar (deducir principios de analisis de las situaciones reales).

« Permite tratar una situacion que, estando muy proxima a la realidad, no comporta

peligro, ya que no es mas que una hipotesis de trabajo.

Inconvenientes:

Ya que el caso no comporta una solucién determinada y Unica, puede provocar durante
la discusion reacciones de malestar, tension, frustracion, comportamientos de huida y

agresivos.

Supone mucho tiempo de preparacion por parte del formador y del participante en su

realizacion.

e) Solucién de problemas
Definicion:

Es una técnica para desarrollar la creatividad mediante el planteamiento de un
problema que el grupo tiene que resolver.
Rol del relator:

Interrogativo, Dinamizador.

- Objetivos que permite alcanzar:

« Estimular el pensamiento creativo.

« Incrementar la capacidad de resolver problemas mediante el analisis del proceso
creativo.

« Habra que facilitar el aprendizaje centrado en el grupo.
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Elementos que hay que considerar:

» Plantear un problema que resolver. Todos los problemas que se plantean tienen
que ser resueltos y tener mas de una solucién.

» Decidir si se plantea el mismo problema a todos o uno diferente a cada grupo. En
el primer caso lo que tendra valor es comparar las diferentes maneras de solucionar
el problema, en el segundo caso, sera Util comentar las estrategias que cada grupo

ha empleado.

Desarrollo de la técnica:

« Empieza con la presentacion del problema por parte del formador:

« Descubrimiento de los hechos (examen de los componentes del problema, las
dificultades, la causa, el efecto, etc.)

« Descubrimiento del problema

» Descubrimiento de ideas

» Descubrimiento de la solucion

« Aceptacion de la solucién

« Laresolucion de problemas pasa por diversas fases:

« Darse cuenta de que hay un problema que hay que resolver.

« Comprender y representar la naturaleza del problema.

 Planificar la solucion, seleccionando la estrategia adecuada.

» Ejecutar el plan.

» Evaluar la solucion.

« Elformador presenta el problema que hay que resolver y, a partir de este momento,

el grupo o subgrupos empiezan sus propios procesos de resolucion.
Esta técnica incluye diferentes fases:
a) Definir el problema:
¢Quién esta implicado?
¢Qué comportamientos tienen?
¢Qué informacidn necesitamos?
¢Se puede controlar el problema?

¢Hay un acuerdo?
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b) Descubrir resultados deseados:
¢Como sabemos cuando hemos solucionado el problema?

¢Qué resultados deseamos?

condiciones

comportamientos

actitudes

conocimientos.

¢Hay un acuerdo?

c) Proponer alternativas:

¢De cuantas maneras se pueden alcanzar los resultados deseados?
¢Hemos agotado todas las formas de prevision de éxito?

d) Analizar alternativas:

¢QUE recursos necesitamos para cada alternativa?

* personas
« tiempo

* recursos materiales.
¢Ventajas de cada alternativa?
¢Dificultades de cada alternativa?
e) Seleccionar alternativas:
¢Qué técnica de decision tomamos?
¢Necesitan la evaluacién de los resultados deseados?
¢Hay acuerdos sobre prioridades?
f) Establecer pautas de accion:
¢Qué procedimiento se adopta?
¢De qué es responsable cada uno?
¢Cuando llega la hora de la accién?

¢Necesitamos un plan de control?
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g) Ejecucion:
Actuar.
h) Evaluacion:
¢Hemaos obtenido los resultados deseados?
¢Qué pautas favorecieron o impidieron avanzar?
¢Hemos facilitado la retroalimentacién necesaria?
¢Seré necesario redefinir el problema?
f) Mesa redonda.
Definicion:
Técnica de dinamica de grupos en que un grupo de especialistas (entre tres y seis) en

un tema que tienen puntos de vista divergentes o contradictorios sobre un mismo tema -

coordinados por un capacitador- llevan a cabo una discusion ante un grupo.
Objetivos que permite conseguir:

« Ofrece diferentes puntos de vista con un nivel de informacion variado y amplio.

« Proporcionar hechos y opiniones sobre problemas y temas de discusion.

« Facilitar el interés hacia determinadas cuestiones, motivando al grupo a la
investigacion o a la accidn, hacia la busqueda de soluciones.

« Informar de los diferentes aspectos de una materia o de los criterios existentes
sobre ella a un grupo heterogéneo en sus opiniones e intereses, que, por ser

demasiado numeroso, no puede intervenir directamente en la discusion.

Elementos que hay que considerar:

« Seleccionar los miembros de la mesa de manera que se pueda garantizar el debate
y el contenido a debatir.

« El capacitador tiene que ser imparcial durante las intervenciones.

Desarrollo de la técnica:

e Primerafase: Planificacion de la sesion por parte de los expertos y del moderador:
« Asignacion de las partes de la tematica y turnos.
« Preparacion por parte de los expertos de los puntos y apartados asignados.

» Preparacion por parte del moderador de las preguntas que centraran el debate.
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9)

Segunda fase: Desarrollo de la sesidn.

El capacitador presenta el tema y los componentes de la mesa.

Los expertos exponen su opinion o informacion respecto al debate, con claridad,
energia y concision.

Turno de preguntas entre los miembros de la mesa y el auditorio.

El capacitador interviene en la discusion para hacer preguntas, interpretar
significados inciertos, reconducir la discusion al tema central, resumir y dar por
acabado un punto de discusion y pasar a otro tema. Al final tiene que hacer la

sintesis de la reunién o debate.

Lectura dirigida

Definicion:

Consiste en la lectura de un documento de manera total, parrafo por parrafo, por parte

de los participantes, bajo la conduccion del instructor. Al mismo tiempo, se realizan

pausas con el objeto de profundizar en las partes relevantes del documento en las que el

instructor hace comentarios al respecto.

Objetivos que permite conseguir:

Dirigir y centrar la atencion en un tema.

Obtener opiniones y comentarios de los participantes sobre un tema especifico.
Profundizar, ampliar o reforzar aspectos importantes.

Participar a todos simultaneamente.

Ayudar a superar la inhibicion de hablar ante otros.

Difundir amplia y rapidamente los contenidos.

Desarrollo de la técnica:

o
AS

Primer paso Preparacion.

Esta técnica requiere de preparacién previa y su uso debe ser planeado decidiendo
en qué momento se utilizara.

Se debe buscar, leer y seleccionar uno o varios parrafos de un texto, cuyo contenido
permita profundizar, ampliar o reforzar el tema.

Se deben determinar las ideas o conceptos claves y elaborar preguntas o una pauta
para desarrollar los comentarios con los participantes.

Segundo paso Presentacion.

Considerada la oportunidad de su aplicacion, el relator procedera a dar las

instrucciones verificando que todos tengan el texto, cuando sea pertinente.
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Indicard la forma como se hara la lectura, el orden que se seguird y como se

finalizara.

7
L X4

Tercer paso Desarrollo.

Existen tres modalidades para desarrollar esta técnica:

h)

Modalidad 1: el relator o un participante lee en voz alta, lenta y pausadamente,
todo el texto, mientras el grupo escucha y sigue la lectura en silencio. Al término,
el relator formula preguntas, pide comentarios y opiniones. Emite comentario.
Modalidad 2: el relator y varios participantes leen oraciones o parrafos,
sucesivamente, en voz alta, mientras los deméas escuchan o siguen la lectura en
silencio. Al término, el relator formula preguntas, pide comentarios y opiniones.
Emite comentario.

Modalidad 3: se asigna una lectura a todos los participantes, quienes en grupo, en
parejas o0 solos leen, comentan y contestan las preguntas o pauta elaborada. Al
término, cada grupo o pareja entrega sus respuestas o0 comentarios.

Cuarto paso Termino:

Escuchadas las respuestas y comentarios al relator debe destacar los aportes,
sefalar las ideas y conceptos centrales del texto y hacer un resume o conclusion.
Sugerencias:

Procurar que lean varios participantes. Si detecta que alguno tiene problema de
lectura, libérelo de la situacion.

Cuidar que la extension de los parrafos sea igual para los que lean. Procurar que
sea maximo una oracion por lector.

Si hay lectura con error, el relator la debe leer de nuevo y continuar con el orden
establecido.

Si es pertinente, asegurarse que todos comenten el texto.

El relator debera comenzar siempre la lectura.

Si se ha optado por la modalidad 3, la pauta debe tener como maximo 3 preguntas
0 puntos a desarrollar.

Administrar el tiempo para no extenderse en demasia.

Mientras se esté leyendo el relator deberd permanecer de pie y se acercara a quien
corresponda, cuando se vaya a producir el cambio de lector.

Personalizar y agradecer las participaciones.

Demostracion.

Un grupo pequefio, bajo la direccidn de un relator o instructor, aprende practicamente

los procedimientos a seguir en una tarea. La demostracién es una técnica muy Util en
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grupos de no mas de 10 personas, que tiene como proposito “lograr que la tarea se haga
como corresponde”. Su valor se aprecia, principalmente, cuando se hace necesario ensefiar
activamente procedimientos o tareas que requieren destrezas para su ejecucion. Es una

técnica que requiere una cuidadosa preparacion, un instructor diestro, tiempo, materiales
y equipos.
Permite:

« Ensefiar paso a paso una tarea o practica especifica.

» Observar directamente la forma de hacerla.
 Practicar de inmediato cada pasé de la demostracion.
» Corregir errores aclarar dudas en el mismo momento.
» Visualizar su utilidad, de inmediato.

» Desarrollar habilidades en los participantes.

 Participar a todos los asistentes.

Desarrollo:
%+ Primer paso preparacion.

Esta es una técnica que requiere preparacion del instructor; por eso ha de tener presente lo

siguiente:

« Determinando cuanta destreza espera que alcance el participante.

« Haciendo un analisis de la tarea, enumerando todos los pasos l6gicos y los puntos
claves de la demostracion. Siella es muy extensa, es preferible dividirla en etapas,
preparando en esquema.

« Haciendo una estimacion del tiempo que se empleara.

» Preparando el equipo y materiales necesarios.

» Preparando el area o superficie de trabajo.

« Ensayando la demostracion, aunque la haya hecho antes, asi se evitaran olvidos,
errores e inconvenientes.

» Preparandose para enfrentar al grupo.

« Organizando el lugar antes que llegue el grupo.

« Disponiendo todos los materiales y equipo que requiere la demostracién, segun el
orden que se vayan a usar.

« Cubriendo todo, de modo que todo quede oculto a la vista de los asistentes. Esto

creara un ambiente de curiosidad.
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Segundo paso presentacion.

Verificar que todos los participantes vean y oigan adecuadamente.

Consultar rapidamente sobre cuanto saben los participantes.

Iniciar la presentacion enunciando el tema, diciendo lo que se hard, para que se
hard y como se hara.

El relator dard a conocer la regla del juego en cuanto a seguridad, tiempo,
rendimiento esperado, apoyo, etc.

Tercer paso desarrollo

El instructor ird mostrando y nombrando los equipos, materiales, instrumentos,
etc. Que se vayan a usar.

El instructor ir4 haciendo y explicando cada uno de los pasos, destacando los
puntos criticos y entregando solo la informacion necesaria.

No debera apurarse, todo ha de ser realizado lentamente, hasta donde lo permita la
tarea.

El participante debera ir realizando la devolucion, explicando lo que esta haciendo
y sefialando los puntos criticos.

Si uno o varios participantes cometen errores, ello significa que la demostracion
no ha sido captada, por lo que se debera repetir la presentacion. Nadie debe quedar
con dudas, sin aclarar errores, sin corregir.

. Lo ideal es llegar a lograr que los participantes realicen la devolucion
correctamente, sin dar explicacion de ningun tipo.  Se le debe exigir que la

operacion sea hecha de manera correcta antes que rapida.

Cuarto paso término.

En esta etapa el instructor estara atento para observar las devoluciones y asegurarse
que todos los participantes dominan la tarea.

Pedira al grupo que vaya haciendo y explicando la devolucion paso a paso. Podran
uno a uno realizar parte de ella.

Para finalizar debera decirles lo que hicieron, destacar la participacion e interés

demostrado, y donde podran conseguir ayuda.

Sugerencias:
Trabaje con un grupo pequefio (maximo 10 personas); mientras mas pequefio es el

grupo, mas efectivo es el aprendizaje.
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Ensaye la demostracion. Esta técnica no acepta errores ni olvidos del instructor
ni del participante. Ayudese con el esquema para la secuencia de la demostracion.
Los equipos, herramientas, materiales han de ser similares a los que encontrara.
Trate que todos los asistentes vean, oigan y hagan la demostracion. Distriblyalos
y, aunque los implementos sean pocos, hagalos participar alternadamente.

Esté atento para ayudar al participante cuando titubee o cometa algun error.
Apobyelo, haciéndole preguntas o insinuandole como puede superar la situacion,
pero... no intervenga. No acepte errores, no olvidos, pues estara reforzando una
practica incorrecta que después sera muy dificil de eliminar.

Use un lenguaje sencillo. Si usa palabras nuevas, expliguelas.

Haga todo lenta y pausadamente.

Ensefie todo lo que ha planeado.
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CAPITULO 4: APLICACION PROPUESTA

4.1. APLICACACION DE LA PROPUESTA.

Se aplic6 un curso con técnicas normales segun el levantamiento que se hiso en
primera instancia, este curso constaba de 50 personas, con niveles educacionales mixtos,
las técnicas son solo tedricas pasivas, el nivel de aceptacion fue bajo y en el siguiente

grafico se muestra el nimero de aprobados.

Segun lo que demuestra el grafico se pudo identificar que el nivel de aprobacion

es relativamente alto, aunque no se aplican las técnicas andragdgicas.

Grafico 4-1. Muestra el nimero de personas aprobadas en curso sin técnicas andragdgicas

aprobados.

Aprobacion

HNO
S|

39, 78%

Fuente: Elaboracién Propia

4.1.2.  Analisis pre-aplicacion de la propuesta.

Para la aplicacion de la propuesta se nececita hacer un analisis preliminar de
cuantas personas habra en el curso, edades y rango educacional, ya que junto a la
informacion que arroje el Test que se tomara mas adelante, se abordaran las metodologias

para el curso o capacitacion y asi poder desarrollar el esquema de clase.
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Grafico 4-2. Rango de edades en curso con técnicas adragdgicas y su porcentaje.

Rango de edades

N 20-29
m 30-39
W 40-49

50-59
H 60-69

11, 22%

m 70-79
H 80-89

Fuente: Elaboracion Propia

Grafico 4-3. Porcentaje de alumnos que tienen su educacion basica completa e

incompleta.

Educacion Basica

B NO

u S|
41, 82%

Fuente: Elaboracion Propia

Grafico 4-4. Porcentaje de alumnos que tienen la educacion media completa e

incompleta.

Eduacacion Media

26, 52% 24, 48%

HNO
|

Fuente: Elaboracion Propia
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Grafico 4-5. Porcentaje de personas que cursaron la ensefiaza superior.

Educacion Profesional

mNO
u S|

Fuente: Elaboracion Propia

4.1.3 Andlisis preliminar con la informacién obtenida.

Segun lo demostrado en los factores sefialados en los graficos podriamos deducir
que hay una gran variedad de alumnos con diferentes niveles educacionales y de edades,
se tiene a un poco menos de la mitad de los alumnos que no terminaron su ensefianza
media 48% y apenas solo un 18% no termino su educacion bésica, pero también cabe
destacar que se tiene un 52% de los alumnos que terminaron su ensefianza media pero
muchos de ellos tienen entre 40 y 60 afios de edad, por lo tanto, pasaron hace mucho
tiempo por la educacion basica y media, entonces se podria deducir que en esos tiempos
eran otras metodologias de ensefianza y por el factor tiempo el habito de estudio podria

haberse deteriorado.

Gracias a esto se puede analizar y dar una mirada hacia el futuro, ya que existe el
riesgo que se generen problematicas en la aplicacion del curso, como: La dificultad en la
recepcion y retencion de lo entregado en clases, resistencia a nuevas metodologias de
aprendizaje, como a los practicos o trabajos grupales, 0 que se genere resistencia a lo que

se trata de entregar.

Para enfrentar estas problematicas el facilitador tendra que simplificar las materias

y explicarlas las veces sea necesario, para evitar la frustracion y resistencia del alumnado.

Con toda esta informacién sumandole el test de Kolb, se podra hacer un esquema

de la clase a realizar y actividades que se usaran.
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Tabla 1. Modelo de confeccion del esquema de Clase.

Tema: Tiempo:

Objetivo: Al término de la clase los participantes seran | Participantes:
capaces de:

Pasos |Técnicas y Recursos Contenidos

INICIO

DESARROLLO

TERMINO

4.1.4 Aplicacion de Test de Kolb.

Junto con disefiar y programar un curso que mas se ajuste al estilo de aprendizaje
de los participantes, sin dejar de tomar en cuenta que los alumnos son individuos, por lo
tanto no todos aprenden de la misma forma y para acercarse mas a un tipo de aprendizaje
efectivo, se aplicara un Tes de Kolb, que consiste en una encuesta con 12 preguntas y 4

item de forma horizontal en el cual el alumno le dara un valor del 1 al 4, dependiendo de
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cudl se acerque méas a su forma de comprender. Se tiene que tener cuidado ya que no
pueden repetirse un mismo nimeros en los item. Luego se suman y se evaluara a traves
de un gréfico y dependiendo la sumatoria se determinara cual es el estilo de aprendizaje
de la mayoria del alumnado, luego se buscaran las estrategias de ensefianza mas cercanas

a los alumnos.

Segun el test Tomado en el segundo curso se determind que hubo 36%
Divergentes; 30% Acomodadores; 16% Asimiladores y 18% Convergentes. Por lo tanto

se utilizaron estrategias cercanas a estos tipos de aprendizajes.

Gréfico 4-5. Muestra los porcentajes de estilos de aprendizajes que se tomé en el

curso.

18; 36% m Divergentes

m Acomodadores
= Asimiladores

m Convergente

15; 30%

Fuente: Elaboracion Propia

4.2. ACTIVIDADES EN CLASE

Segun lo demostrado a través del test de Kolb se utilizaron las siguientes
actividades, no dejando fuera a los demas tipos de aprendizajes, ya que a pesar de que los
divergentes fue el porcentaje mas alto, también existen otras formas de aprendizaje dentro

de la clase.

- Resolver problemas y Lluvia de ideas.

- Simulacién de caso y resolver problema y formacién de informe.
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(Por qué?

La idea de estos tipos de trabajo es fortalecer el trabajo en equipo Yy aplicar lo
aprendido en clases, segin lo demostrado en el Test tomado a los alumnos se mostré que

hay un alto porcentajes de divergentes y acomodadores.

El divergente y el acomodador se caracteriza por ser sociable y empatico, le gusta
trabajar en grupo y es abierto a las ideas de los demas, entonces la lluvia de ideas es una
técnica ideal para este tipo de aprendizaje, ademas son muy intuitivos y les gusta
intercambiar ideas, su recogida de informacion se basa mas a experiencias, por lo tanto,
la simulacion de casos se podria acomodar a estos estilos de aprendizajes. Es importante
de sefialar que el test arrogo que también hay otro tipo de aprendizaje dentro del curso, el
convergente y asimilador, que fue un porcentaje mucho mas bajo, pero no hay que olvidar
que también son parte del alumnado. Estos tipos de aprendizaje son mas reflexivos y
tienen mas capacidad de analisis, por lo tanto el resolver problemas y Formacion de

informes podrian ser técnicas que se acomodan mucho a ellos.

421 Aplicacidn de las actividades y problemas que influyeron en ellas.

I) Resolver problemasy lluvia de ideas:

a) Se les entrega a cada grupo una imagen con diferentes casos y sectores del
trabajo, el cual muestra acciones y condiciones inseguras, peligros y riesgos.

b) Se les pide a cada grupo que identifiquen cada una de ellos y que sugirieran
una medida correctiva.

c) Enese momento es donde se produce la lluvia de ideas.

d) Es importante mencionar que mediante el transcurso del trabajo siempre estara
la supervision y ayuda del profesor.

e) Se finaliza con la exposicién del analisis efectuado, por una persona del grupo
que es elegida por ellos mismos.

f) La presentacion trata de explicar lo analizado por el grupo y permitiendo la

opinion o sugerencia de los alumnos una vez el expositor alla terminado.

Problemas en la aplicacion:

- Unos de los mayores problemas que se encontré fue la resistencia al trabajo
independiente, ya que la falta de confianza y el miedo a equivocar los hacia

temerosos a poner en préactica lo aprendido.
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- Diferencias de opiniones, al ser una lluvia de ideas, los enfoques y opiniones son
muy diversos, por lo tanto les era dificil llegar a un consenso, para eso el facilitador

pone a un de lider por grupo, pero siempre con la guia del mismo facilitador.

1) Simulacidn de caso y resolver problema y formacién de informe.

a) Se les muestra un caso en general para la clase a través de un video.

b) Se les otorga informacion referente al caso.

c) Sedivide la clase en grupos.

d) En este trabajo se les pide por grupo que puedan identificar los diferentes
factores que influyeron en el accidente, identificar acciones y condiciones
inseguras, causas de accidentes y que normativas influyen en este caso (segun
lo visto en clases).

e) Se pide un informe del accidente.

f) Se expone el trabajo por un participante que es elegido por el facilitador.

g) Una vez terminen todos los grupos se realiza un analisis rapido en conjunto
con toda la clase.

Problemas en la aplicacion:

- Unos de los mayores problemas que se encontrd fue la resistencia al trabajo
independiente, ya que la falta de confianza y el miedo a equivocar los hacia
temerosos a poner en practica lo aprendido.

- Diferencias de opiniones, al ser un trabajo grupal se dan enfoques y opiniones
distintos, por lo tanto les era dificil llegar a un consenso, para disminuir un poco

el debate desordenado el facilitador debi6 poner a un lider por grupo, pero siempre

con la guia de el mismo.

53



4.3. EVALUACION.

Para terminar la clase se realiza una evaluacion que consta de 50 verdaderos y
falsos, asimilando las preguntas de la prueba global que les tomara el organismo

fiscalizador, se aprueba con un porcentaje de 60%.

En esta evaluacion final de parte del médulo de prevencion de riesgos aprobaron 47

alumnos de 50 alumnos en total.

Grafico 4-6. Muestra los alumnos aprobados en clase con técnicas andragogicas.

Aprobados

6%

H Si

¥ No

Fuente: Elaboracion Propia
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CONCLUSION

Segun lo demostrado y experimentado en la aplicacion de las técnicas adragogicas
se podria concluir que en este curso si fueron efectivas. ElI aumento del nivel de
aprobacion en los alumnos fue significativo, comparado con el curso anterior sin estas
técnicas, pero no solo eso se logrd, también se pudo visualizar que a diferencias de los
anteriores cursos, los alumnos fueron parte de la clase, se empoderaron de las actividades
de la clase, y lograron adquirir conocimientos y herramientas que no solo podréan llevar al

area de seguridad, sino a cualquier lugar donde trabajen.

Para lograr esto fue de mucha ayuda el Test de Kolb y el levantamiento de la
informacidn clave, como estilos de aprendizaje, edades y niveles de estudio, ya que gracias
a esto se pudieron abordar las deferentes necesidades que tenian los alumnos, ya que nunca
se tiene que olvidar el facilitador que estos alumnos son adultos, son individuos con
distinta capacidades de recepcion, reflexion y aprendizaje, que detras de ellos hay una

historia con distintas experiencias y oportunidades que los han formado como individuos.

También cabe destacar que a pesar de la satisfaccion que genera la andragogia,
también se generan problematicas, ya que a pesar de ser efectiva, no es tan eficiente ya
que hay problematicas como el factor tiempo, ya que al aplicar estas técnicas primero se
tiene que hacer una pre-evaluacion y en esto se pierde mucho tiempo, ademas al educar
adultos ellos son completamente independientes es las decisiones, por lo tanto hay que
lograr generar interés en ellos para que participen en las actividades, muchas veces
generan resistencia a lo que se trata de entregar por paradigmas que construyeron gracias
malas experiencias con la prevencion de Riesgos. Por lo tanto para lograr la efectividad y
eficiencia el relator o facilitador debera tener una buena planificacién y manejo de las

emociones para poder lograr una buena ejecucién del curso.
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