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ESCENARIO DE APERTURA
Ambito-localizacion
El Servicio Nacional de Aprendizaje — SENA, en su Proyecto Educativo Institucional
(PEI) SENA (2013) se define como:
Un establecimiento publico del orden nacional, personeria juridica, patrimonio propio e
independiente, y autonomia administrativa; Adscrito al Ministerio del Trabajo, segun el
Decreto 4108 de 2011; su mision, funciones y términos en que deben cumplirse, estan
sefialadas en la Ley 119 de 1994, correspondiéndole al SENA invertir en el desarrollo
social y técnico de los trabajadores colombianos, ofreciendo y ejecutando la formacion
profesional integral para la incorporacion de las personas en actividades productivas que
contribuyan al crecimiento social, econdmico y tecnologico del pais, a travées de
programas de formacion técnica profesional y tecnoldgica. Ademas, de la formacion
profesional integral, impartida a través de los Centros de Formacién, el SENA brinda
servicios de formacidn continua del recurso humano vinculado a las empresas;
informacion; orientacion y capacitacion para el empleo; apoyo al desarrollo empresarial,
servicios tecnoldgicos para el sector productivo, y apoyo a proyectos de innovacion,
desarrollo tecnolégico y competitividad (p. 7).
Historia
El SENA naci6 como idea en la mente de Rodolfo Martinez Tono mientras vivia en
Europa y estudiaba formacién profesional; la Union de trabajadores de Colombia UTC, impulsé
la creacion una institucion de formacion Industrial, mediante el Decreto 2920 de 1954 se creo el
Instituto Nacional de Capacitacion Obrera, y se nombré a Martinez como su director (SENA,

2013)



13

Posteriormente, se busco que la institucion tuviera una financiacion autonoma, la

iniciativa fue aprobada en 1957 y se fundé como SENA.

El SENA naci6 durante el Gobierno de la Junta Militar, posterior a la renuncia del
general Gustavo Rojas Pinilla, mediante el Decreto Ley 118 del 21 de junio de 1957. Sus
funciones, definidas en el decreto 164 del 6 de agosto de 1957, eran brindar formacion
profesional a los trabajadores, jovenes y adultos de la industria, el comercio, la
agricultura, la mineria, la ganaderia y de distintos sectores productivos del pais (SENA,
2013, p. 8)

Figura 2.

Ubicacion Sena Regional Caldas.

?

SENAY @@m‘i’-x-.y AUTOma

blideportivo SENAYES

Regional/Caldas Estacion de

Bomberos|Oriental

&
SENADESPBERODITeCCio

L8

Coog MERS

Datos de mapas ©2020 Imagenes ©2020 CNES / Airbus, Maxar Technologies Condiciones 20m L




14

En el sitio web del Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA, 2019b), se caracteriza la
Regional Caldas de la siguiente forma:
El SENA Regional Caldas se encuentra ubicado en el Km. 10 Via al Magdalena de la
ciudad de Manizales, estad conformado por 5 centro de formacion profesional integral, de
los cuales cuatro de ellos estan ubicados en la ciudad de Manizales (Centro de Procesos
Industriales y Construccion, Centro de Comercio y Servicios, Centro para la Formacién
Cafetera, Centro de Automatizacion Industrial) y un Centro de Formacién en el
municipio de la Dorada Caldas (Centro Pecuario y Agroempresarial).
La Regional Caldas hace presencia directa en los 27 municipios de Caldas y por su
cercania geografica, también en algunos departamentos vecinos, donde se imparte
formacion al sector agropecuario, industrial, metalmecanico, automotriz, eléctrico,
comercial, de servicios, construccion, maderas, calzado y confeccidn, con énfasis en
poblaciones especiales, trabajadores, emprendedores y empresarios.
Para impulsar el desarrollo social, econémico y tecnoldgico de la region, la
competitividad empresarial, el emprendimiento, la generacion de empleo, la formacién
para el trabajo, el aprendizaje permanente y la actualizacion del talento humano, cuenta
con cinco centros de formacién, la red de gestion empresarial y el Tecnoparque Nodo
Manizales que tiene una vocacion agroindustrial y de servicios. Adicionalmente, cuenta
con sedes en los municipios de La Dorada y Puerto Boyaca. (Servicio Nacional de

Aprendizaje, 2019)



15

Con respecto al horizonte institucional el SENA define su Misidn, Vision y valores en su Plan

Estratégico Institucional 2019, de la siguiente manera:

Mision
El SENA esta encargado de cumplir la funcién que le corresponde al Estado de invertir
en el desarrollo social y técnico de los trabajadores colombianos, ofreciendo y ejecutando
la formacion profesional integral, para la incorporacién y el desarrollo de las personas en
actividades productivas que contribuyan al desarrollo social, econémico y tecnoldgico del
pais (SENA, 2019. p.11)

Vision
En el afio 2022 el SENA se consolidard como una entidad referente de formacion integral
para el trabajo, por su aporte a la empleabilidad, el emprendimiento y la equidad, que
atiende con pertinencia y calidad las necesidades productivas y sociales del pais. (SENA,
2019. p.12)

Valores

El Plan Estratégico 2019-2022 del SENA, relaciona los valores como pilares orientadores
en la cultura de la Entidad y los cuales corresponden con el Respeto, Honestidad,

Diligencia, Compromiso, Justicia, Solidaridad y Lealtad (SENA, 2019. p.13)
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Descripcion del problema

La formacion permanente de los instructores del SENA es considerada como uno de los
pilares de transformacion mas importantes para generar conocimientos, fortalecer las
competencias, realizar un eficaz desempefio del cargo e indudablemente mejorar la calidad de la
educacién que se brinda a la comunidad de aprendices. Sin olvidar el valor al sentido del trabajo,
que representa para cada sujeto sentirse reconocido, valorado, actualizado y motivado a
aprender, mas aun, en estos escenarios globalizados donde las tendencias, técnicas y didacticas
de la ensefianza/aprendizaje se ven permeadas por nuevas tecnologias y estilos de aprendizaje
que retan constantemente a la profesion docente a un desarrollo continuo de habilidades y

competencias.

En el caso particular del SENA, la institucion cuenta con un plan institucional de
capacitacion - PIC anual en areas técnicas, transversales y pedagdgicas, dirigido a los
instructores de carrera administrativa y cuyos objetivos son estimular el mejoramiento continuo,
posibilitar su desarrollo profesional, fortalecer sus competencias y la capacidad técnica de las
areas en que orientan formacién. Sin embargo, en los ultimos afios se ha podido observar una
baja participacion en acciones de formacion por parte de los instructores que poseen un grado

salarial alto.

En la actualidad, el SENA Regional Caldas cuenta con 179 instructores de carrera
administrativa, de los cuales 71 disfrutan de grado SSEMI 18, 19 y 20, entendiéndose el SSEMI
como sistema salarial de evaluacion por méritos para los instructores del Servicio Nacional de
Aprendizaje SENA, segun lo establecido en el Decreto 1424 de 1998, de igual forma, se
entiende por grado el nimero de orden que indica la asignacion mensual del empleo dentro de

una escala salarial, de acuerdo con los méritos demostrados y con la ponderacién de los mismos,


http://normograma.sena.edu.co/normograma/docs/decreto_1424_1998.htm#INICIO
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por consiguiente la evaluacion por méritos se realiza sobre los siguientes factores: Experiencia,

Evaluacidn del desempefio, Produccidn técnico pedagdgica, educacion (capacitacion técnica y

pedagdgica).

A continuacion, se relaciona la distribucion de los instructores segun el grado salarial de

los instructores en la Regional Caldas representada en el siguiente grafico.

Figura 3.

Relacidn Instructores Grado 18, 19 Y 20 Por Centro De Formacion

GRADD + T

Cuenta de GRADO

15
10
- .

n
20

18

MNOMBRE DEPENDENCIA +

CENTRO DE
AUTOM ATIZAC
NDUSTRIAL

oM

CENTRO DE
COMERCIOY
SERVICIOS

Fuente: Elaboracion Propia

16

1
|
CENTRO DE
PROCESOS
NDUSTRIALES ¥
CONSTRUCCION

18
CARGOTITULAR =
@ Instructor G18
2 1 1 2 nstructor G149
- - m Instructor G20
CENTRO PARALA CENTRO PECUARIC
FORMACION ¥

CAFETERA AGROEMPRESARIAL

Al realizar una revision de los informes de ejecucién del plan institucional de

capacitacion PIC transversal y pedagogica en la vigencias 2019 se puede observar una baja

participacion de los instructores de carrera administrativa, y se advierte en gran medida una

minima participacion de los instructores grado SSEMI 18, 19 y 20. Contrario a lo que sucede con

las formaciones del plan institucional de capacitacion técnica, donde todos los instructores
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convocados asistieron a las capacitaciones que fueron realizadas fuera de las instalaciones de la

Regional.

Figura 4.

Relacion Instructores Grado 18, 19 Y 20 Capacitados

Instructores 18,19 y 20 formados
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5 1
3 4 2
2
1
2
0 0 0 0
Centro de Centro de ComercioCentro de Procesos  Centro parala  Centro Pecuario y
Automatizacion y Servicios Industriales formacion Cafetera Agroempresarial

Industrial

Fuente: Elaboracion Propia

En ese orden de ideas, la formacion permanente de los instructores, es considerada un
problema mayor, debido a que el desarrollo depende de variados factores, motivaciones,
contexto, tiempo de vinculacion, estabilidad laboral y en gran medida a las condiciones
personales, ademas de caracteristicas situacionales como los modelos de gestion administrativos
de las instituciones publicas, nombrando en este caso, las politicas de capacitacion y desarrollo
del talento humano, el reglamentario Unico del sector de la Funcion Publica, el Sistema Nacional
de Capacitacion y el Sistema de Estimulos para los empleados del estado, entre otros factores
inherentes a la gestion publica que cobija el accionar de los instructores y su decision de acceder

0 no, a las formaciones promovidas y programadas por la institucion.
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Desde lo expuesto y con la finalidad de identificar las causas y los efectos de los indices
de participacion de los instructores del SENA en acciones de formacion, las cuales generan
oportunidades de cualificacion y excelencia académica, se hace necesario precisar la causa raiz
que desencadena en consecuencias sobre sus practicas pedagogicas, las cuales inciden en la
apropiacién del conocimiento de los aprendices. Igualmente, abrir un espacio a la reflexién de su

propio desarrollo profesional y aporte a la transformacion de la sociedad.

Para los fines de nuestro argumento se aplico la matriz de Vester, que de acuerdo con
Velasco et Al (2019), “es un instrumento de desarrollo que forma parte de la matriz del marco
I6gico, que ayuda y facilita la identificacion de la problemaética con mayor impacto en el campo a
aplicar.” (p. 808), permitiendo identificar las posibles causas de la situacion problémica
planteada, enfrentando las variables entres si, basandonos en los siguientes criterios de

calificacion:

Tabla 1

Criterios De Calificacion. Matriz De Vester

Puntaje Descripcion

No lo causa
Lo causa indirectamente o tiene una relacion de causalidad muy débil

Lo causa de forma semidirecta o tiene una relacién de causalidad media

w N, O

Lo causa directamente o tiene una relacion de causalidad fuerte




Figura 4.

Matriz De Vester. Analisis Del Problema
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Situacioén problematica

Baja participacion en formaciéon pedagdgicay transversal de los instructores grado 18 19 y 20 del SENA Regional Caldas

Cédigo Variable PL P2 P3 P4 P5 P66 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 INFALUENCA
F1 Estabilidad laboral de los instructores 0 2 0 3 1 1 0 2 0 0 3 0 0 12
F2 Grado salarial SSEMI del Instructor 0 0 0 1 2 2 1 2 0 2 2 0 2 14
3 Enfoqqe de lIa formacion hacia el Desarrollo 3 2 0 2 2 2 1 3 0 2 3 3 3 2

profesional del instructor
Fa Ingresos !Economlcos adicionales por gastos de 2 1 0 0 0 1 0 2 0 1 3 0 0 10
desplazamiento
F5 Teméticas de formacion para la labor pedagogica 2 2 3 2 0 2 2 3 2 2 3 3 2 28
F6 Nivel académico del Instructor 1 3 3 0 2 0 0 2 3 3 2 0 3 22
F7 Edad del Instructor 0 2 3 1 3 2 0 2 1 0 2 0 0 16
F8 Tiempo de vinculacion laboral 0 1 3 0 1 0 1 0 2 2 2 0 2 14
Pertinencia de las Rutas de formacion establecidas
F9 por la Escuela Nacional de Instructores segun 0 2 3 0 2 3 1 3 0 3 3 3 1 24
necesidades del sector productivo
F10 Nivel de certificacion de la Formacion 0 1 1 0 2 2 0 1 1 0 2 2 2 14
F11 Compromiso del |p§tructor pg,ra disponer de tiempo 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 0 2 0 2
personal para recibir formacién
F12  |Asignacion de horas laborales para recibir formacion 2 0 2 1 1 1 0 1 0 0 2 0 0 10
F13  |Reconocimiento y prestigio del formador 0 0 2 0 2 0 0 0 1 1 3 2 0 11
DEPENDENCIA 12 18 22 12 20 18 8 23 12 18 30 15 15 110
Figura 5.

Variables Calificadas. Situacion Problema
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Clasificacion
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Influencia/Causalidad

La matriz de Vester permite identificar factores como el nivel académico, las tematicas
de la formacidn, la pertinencia de las rutas de formacion y el compromiso del instructor para
disponer de tiempo personal para recibir formacion, influyen en la motivacion de los instructores
para participar en la formacion pedagogica y transversal. Por otra parte, factores que invitan a la
Escuela Nacional de Instructores -ENI a enriquecer el Plan Institucional de Capacitacion con un
enfoque hacia el desarrollo profesional del instructor, incorporar tematicas para la labor
pedagdgica acordes a las nuevas tendencias, y ofrecer niveles de certificacion de las formaciones
elevando su perfil profesional, actualizando sus conocimientos, red de contactos y promoviendo

la gestion del conocimiento a través de los didlogos de saberes.
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Problema de Conocimiento

¢ Cudles estrategias se pueden aplicar para fortalecer la formacion pedagdgica y

transversal a los instructores de grados SSEMI 18, 19 y 20 del SENA Regional Caldas?

Objetivos
Objetivo general
Fortalecer la formacion pedagdgica y transversal de los instructores de grados SSEMI 18,

19y 20 del SENA Regional Caldas

Objetivos especificos
e Priorizar los factores que influyen en la formacién pedagdgica y transversal de los
instructores grado SSEMI 18, 19 y 20 SENA Regional Caldas
e Proponer estrategias para fortalecer la formacion pedagdgica y transversal en los
instructores grado SSEMI 18, 19y 20 del SENA Regional Caldas
e Socializar las estrategias con el equipo directivo institucional para su inclusion dentro de

los planes de capacitacion del SENA.
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Justificacion
Este proyecto de desarrollo pretende plantear estrategias para fortalecer la formacion
transversal y pedagogica de los instructores del SENA, que han alcanzado un alto grado de
evaluacion salarial SSEMI en el SENA Regional Caldas, por lo tanto, tiene como base el
desarrollo profesional, la formacion permanente de los instructores y la calidad de la
educacion, los cuales se ven afectados por cambios en las dindmicas del proceso de ensefianza-
aprendizaje y requiere un fortalecimiento de nuevas competencias pedagdgicas y transversales

para su practica docente.

La educacion es un proceso que hace parte del desarrollo humano y esta ligado a la
construccion de cada hombre, para el SENA la educacion esta enmarcada en una propuesta
formativa que tiene tres componentes, antropoldgico, axioldgico y epistemoldgico; (SENA,
2013). Segun el Proyecto Educativo Institucional SENA (2013) el ser humano se entiende “cOmo
ser complejo, inacabado, en permanente proceso de realizacion en todas y cada una de sus

dimensiones y, cuya capacidad racional orienta sus actuaciones conscientes” (p. 16)

La meta de la formacion del SENA es la realizacion del aprendiz, aportando a su
proyecto de vida no solo en su rol profesional, sino también como ciudadano, que contribuye al
sistema social de manera activa, transformadora y comprometida; a la transversalidad en el
proceso de formacion profesional integral, desarrollando la Norma Sectorial de Competencia
Laboral (NSCL) "Promover la interaccion idonea consigo mismo, con los demas y con la

naturaleza en los entornos productivos y sociales” (SENA, 2013, p. 18).

El SENA asume la construccion del conocimiento como una tarea auto-estructurante que

desarrolla el aprendiz, pues es él quien participa en su entorno y lo reconstruye, a través de tres
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componentes que al mismo tiempo son los objetivos de formacién integral, Aprender a
Aprender, Aprender a Ser y Aprender a Hacer; la propuesta del SENA se sustenta teéricamente
en el aprendizaje significativo de Ausubel (1983) “esto quiere decir que, en el proceso educativo,
es importante considerar lo que el individuo ya sabe de tal manera que establezca una relacién
con aquello que debe aprender” (p. 2), lo que implica un proceso ensefianza - aprendizaje
mediado por la evaluacion, y la interaccion del individuo con el conocimiento y con las

relaciones de su entorno.

La mision del SENA busca contribuir al progreso social y econémico de los colombianos,
promoviendo el desarrollo técnico y humano de las personas, facilitando su incorporacion en los
sectores productivos. (SENA, 2019). Para lograr este objetivo, se debe garantizar la inclusion de
principios y valores en los procesos formativos que permitan mejorar el componente actitudinal
de los aprendices y los orienten hacia altos criterios de respeto, compromiso y calidad humana.
Las empresas en su papel de co-formadores, participan activamente en el fomento de habilidades
y destrezas en sus aprendices y trabajadores. No obstante, requieren que, durante la etapa lectiva
realizada por el SENA, los instructores aborden con mayor profundidad y efectividad los
componentes formativos enfocados al saber — ser, visto como la apropiacion de conocimientos
para ser cada vez mejores personas, con un alto grado de responsabilidad y un comportamiento

orientado a la ética y construccién de sociedad.

Los cambios tecnolégicos amplian las brechas en el proceso de ensefianza — aprendizaje y
reta constantemente a los instructores a reinventarse en su labor docente. EI SENA dentro de sus
objetivos de actualizar permanentemente a su personal instructor, en su capacidad pedagdgica y
tecnologica para responder eficientemente a las demandas, cambios y exigencias de la formacion

profesional integral, cred la Escuela Nacional de Instructores (ENI) cuyo propdsito es garantizar
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una adecuada formacion y actualizacion de sus instructores, y su acceso a programas de
desarrollo profesional, para promover la excelencia de la docencia y la produccion de nuevos
conocimientos, a través de la capacitacién permanente, que fortalezca las competencias técnicas,

pedagdgicas, basicas y transversales de los instructores.(SENA, 2014)

De este modo, la formacion de los instructores exige complejos desafios que la
institucién ejecuta a través de planes institucionales de capacitacion, priorizados para el cierre de
brechas tecnoldgicas y de conocimientos, los cuales busca promover y motivar a la comunidad
de instructores, la capacidad de autogestionarse en la incorporacion de herramientas
tecnoldgicas, investigativas y didacticas activas, propias de su desempefio como generadores de
conocimiento; la relacién entre la calidad de los instructores y la calidad de la institucion
repercute significativamente en los aprendices y egresados, es por esto, que el SENA dispone de
un conjunto de procesos Yy recursos para promover la capacitacion y actualizacion docente en
cada vigencia, como proceso vital para el mejoramiento de la calidad del servicio educativo, la

cualificacion de los instructores, la excelencia docente y sus practicas técnicas y pedagdgicas.

El instructor en su quehacer profesional estd Ilamado a la reflexion en sus précticas
pedagogicas, fortalecerlas y mejorar sus competencias facilitando la apropiacion del
conocimiento para su posterior proceso de ensefianza, que contribuya a la formacion de
egresados competentes, técnicamente capacitados que actien como profesionales integrales,
responsables y comprometidos con el desarrollo de la sociedad; refiriéndose a este tema, Siliceo

(2004) plantea que:

Considerar a la capacitacion como el aprendizaje de meros instrumentos y el manejo de

cifras y sistemas, no es educar, sino robotizar, dandole al empleado no solo una pobre
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concepcién del mundo y de su trabajo, sino limitandolo en su creatividad y capacidad de

desarrollo y autorrealizacion. (p.24)

En consecuencia, es necesario resaltar que la formacion permanente de los instructores no
solo debe enfocarse en conocimientos técnicos, debido a que el mundo laboral esta requiriendo
cambios en relacion con la capacitacidn del fortalecimiento de competencias pedagodgicas. Por
tal motivo, es fundamental que el SENA afiance la formacion pedagdgica y transversal de los
instructores, transformandolos en actores principales para la educacion de seres humanos
integros, reflexivos, criticos y con competencias fundamentales para la cimentacion de una
sociedad cuyo tejido esta basado en la reconciliacién, compromiso y el respeto por si mismosy

por los demas.

Este proyecto esta enfocado en analizar los factores que influyen en la formacion
pedagogica y transversal de los instructores grado SSEMI 18, 19 y 20 del SENA Regional
Caldas y proponer estrategias para mejorar su participacion en las actividades promovidas por la
Escuela Nacional de Instructores (ENI), las cuales buscan garantizar instructores expertos desde
sus areas técnicas, pero que, ante todo, conciben la formacidn integral del ser humano como eje

principal de la educacion y motor para la construccién de un pais prospero e incluyente.



27

Antecedentes Investigativos

Este proyecto de desarrollo pretende continuar en la busqueda de estrategias para el
mejoramiento de las formas de ensefiar, en este caso aplicado a los instructores del SENA en la
Regional Caldas, quienes al parecer demuestran poco interés por profundizar o fortalecer sus

competencias pedagdgicas y transversales propias de la labor docente.

En la actualidad se observa un incremento en la inclusion de estrategias pedagogicas y
reflexiones en torno a la labor docente y su desarrollo profesional, la gestion por competencias y
los factores motivacionales, los cuales han venido cambiando a lo largo de la vida y con ellos la
calidad de la educacion y el desarrollo de habilidades blandas, enmarcadas en un sistema

educativo dindmico, pero a la vez estandarizado.

Diversas investigaciones sobre el desarrollo profesional docente demuestran la
complejidad del tépico. Como lo plantea Aponte (2018) encierra multiplicidad de relaciones
entre las diferentes facetas y capacidades que forman integralmente a un docente; desde aspectos
personales, sociales y culturales, hasta lo pedagdgico y epistemoldgico. No obstante, el
desarrollo profesional docente ha sido poco discutido en su integridad, debido a la misma
estructura del sistema educativo, la cual no va mas alla de impartir formacién ajustada a los
disefios curriculares unificados para todos los aprendices desconociendo las dimensiones internas

y externas de los docentes que intervienen significamente en su quehacer profesional.

En consecuencia, se relacionan algunos de los resultados encontrados en la busqueda de
las investigaciones realizadas en el campo de la formacion docente, sus practicas pedagdgicas, y
desarrollo profesional las cuales hacen referencia directa con el objeto de estudio de este

proyecto y que se relacionan de la siguiente manera:
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En la primera investigacion argumenta sobre una defensa de la perspectiva formativa del
desarrollo profesional docente en la practica educativa de los profesores de quimica realizada
por (Aponte, 2018). Quien plantea tres barreras que exponen en los profesores universitarios de
quimica; una de ellas es que la asignatura debe ser ensefiada por profesionales con experiencia y
dominio técnico, sin preponderancia de su formacién didactica y pedagdgica, en segundo lugar,
exponen que la ensefianza de los conceptos debe ser expresa a los modelos cientificos en su
complejidad matematica y subestimando cualquier aproximacién didactica y como tercer barrera
se enuncia que una formacion a través de cursos, talleres y diplomados es suficiente para
fortalecer los aspectos didacticos y curriculares propios de la ensefianza. En consecuencia,
Aponte encuentra dos polos fundamentados en torno al Desarrollo Profesional Docente, a saber,
Aponte (2018) “dimensiones que forman integralmente a un profesor: personal, pedagdgica y

epistemologica, social y cultural” (p.220), las cuales representan factores determinantes.

Una segunda investigacion realizada por Nieva y Martinez (2017) denominada Una
nueva perspectiva de la formacidn docente en el Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA),
Colombia, aborda la importancia de caracterizar la formacion docente mediante un estudio
tedrico, documental y empirico; profundizando en cada uno de estas tematicas, iniciando con la
revision de la evolucion de la formacion docente, la aplicacidn de una encuesta como
metodologia de abordaje empirico de corroboracion de supuestos tedricos y una revision

profunda del modelo pedagdgico institucional como sustento tedrico y cientifico.

De esta investigacion se puede concluir que la formacion docente en los instructores del
SENA requiere una nueva perspectiva para que el aprendizaje sea significativo y desarrollador,
acorde a lo sustentado en el Estatuto de la Formacion el cual da una importancia mayor

desarrollo humano, social y cultural del docente. Finalmente, la formacién docente en el ambito
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del SENA convoca a un papel activo en el aprendizaje tanto para los aprendices como para el
instructor, refiriéndose a este argumento, como lo expresan Nieva y Martinez (2017) es la Unica
institucién gratuita de formacion para el trabajo y desarrollo humano, en la que se inscriben
aprendices de diversas regiones y culturas del pais. Donde la formacién que se imparte exige
instructores altamente comprometidos con el proceso pedagdgico, y con el proceso de desarrollo
humano, que vaya mas alla del aprendizaje de contenidos y practicas técnicas, sino que involucre

aspectos que redunden en calidad de formacion.

Las investigaciones nombradas exponen que la formacion docente a lo largo de la historia
ha estado un poco descuidada o tal vez no se le ha otorgado la importancia necesaria en mejora
de la calidad de la educacién. En concordancia, estos contextos coinciden en la relevancia que
tiene las competencias pedagogicas y transversales en la formacion docente e invitan a realizar
una basqueda profunda que permita proponer estrategias para fortalecer la labor del instructor

SENA.

Pavié (2011) en su articulo Formacion docente: hacia una definicion del concepto de
competencia profesional docente, resalta la importancia de plantear una nueva vision sobre el
ejercicio de la docencia, identificando las competencias que se deben desarrollar para alcanzar
mejores resultados y concebir docentes que reflexionan sobre sus précticas y que acompafan al

estudiante en un proceso de ensefianza — aprendizaje basado en el contexto.

Hace énfasis en la naturaleza dinamica de la ensefianza, incluyendo retos planteados por
la interculturalidad, los idiomas, la diversidad de entornos y el uso de las tecnologias de la

informacion y las comunicaciones en la labor docente. Al respecto, aborda el tema sobre la
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formacion por competencias, el aprendizaje a lo largo de la vida y la necesidad de formarse de

manera permanente para dar respuesta a lo que demanda la profesion del docente.

En tal sentido, menciona la relevancia de las competencias para la cualificacion del
capital humano de las empresas, combinando su cualificacion profesional con habilidades
blandas que le permitan adaptarse al cambio y sentirse parte de un grupo de la institucién. (Pavie,
2011) y compara los modelos conductista, funcionalista, constructivista e integrado, siendo este
altimo un modelo que conjuga saberes, destrezas, actitudes y valores para realizar una actividad

en el marco de procedimientos técnicos, para un contexto especifico.

El articulo presenta una relacion de competencias genéricas que considera esenciales para
el rol profesional docente, entre las cuales incluye: cognitivas, resolucion de problemas,
autoaprendizaje y autoconocimiento, social y motivacion hacia el trabajo. Este conjunto de
competencias, son transversales siendo aplicables en distintos contextos para diversas

disciplinas.

Este referente relaciona diversos autores y presenta las competencias que consideran de
mayor relevancia para la labor docente, contribuyendo a la presente investigacion que busca el
planteamiento de estrategias que faciliten el desarrollo de competencias transversales y

pedagdgicas de los instructores del Servicio Nacional de Aprendizaje — SENA.

Teniendo en cuenta lo anterior, el proyecto de desarrollo esta enfocado en la formacion
de los instructores del SENA y a las competencias que se deben manejar, al respecto de esto
Vaillant y Garchet (2002) sobre el proceso de formacién indican que se puede enfocar teniendo

en cuenta, en primer lugar las competencias dado que sirven para resolver situaciones
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profesionales y en segundo lugar las capacidades que se refieren a caracteristicas internas, es

decir, estd més relacionado con las habilidades blandas.

En concordancia con los anterior los autores (Vaillant & Garchet, 2002) proponen unas
condiciones que debe tener la formacion durante el desempefio profesional siendo asi un proceso
continuo, estratégico teniendo en cuenta el mejoramiento en el desempefio en aquellos
componentes, en los cuales el docente tenga fallas, el proceso debe ser ademas organizado y

sistematico, encaminado a la calidad y la eficiencia del servicio.
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Marco teorico

La formacion permanente de los instructores del SENA abarca un sinnimero de factores,
caracteristicas, retos y recursos para afrontar los cambios del sistema educativo y las demandas
del proceso de ensefianza, puesto que ciertamente no se puede pensar en que el aprendizaje es un
producto terminado, mas bien, es una necesidad para la vida, mas aun cuando la practica docente
requiere habilidades tecnologicas y destrezas que repercute en potencializar el desarrollo

profesional de los instructores.

En este marco, podemos suponer que establecer estrategias para fortalecer la formacion
pedagdgica y transversal de los instructores del SENA, representa un reto mayor, toda vez que el
proceso de ensefianza-aprendizaje abarca la gestion de competencias asociadas a las practicas
educativas y pedagogicas, didacticas activas enfocadas en el aprendiz, la comunicacion y la

investigacion.

Es fundamental que los docentes desarrollen sus competencias asociadas a la reflexion e
investigacion (Sanchez y Gonzélez, 2017) pues permiten analizar de manera constructiva los
resultados obtenidos e indagar por nuevas y mejores practicas que redunden en la calidad de la
formacién. Esta capacidad de autocritica y de revision sistematica de experiencias en diversos
contextos, se contempla como insumo importante para aportar a la planeacion y gerencia

educativa, asi como también definir nuevos métodos aplicables a los procesos de ensefianza.

La investigacion y reflexion, se puede promover a partir de analisis prospectivos,
identificando direccionadores, lineas y sub-lineas orientadas a la pedagogia y el desarrollo de
habilidades blandas en los instructores. Analisis cuyo alcance parte del &mbito internacional,

pasando por el nacional, regional y local. La revision de literatura facilita la identificacion de
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instituciones lideres en estos topicos, investigadores con resultados reconocidos y experiencias
pedagdgicas sistematizadas, que puede derivar en un conjunto de buenas préacticas aplicables en

la entidad.

Con el fin de realizar un abordaje tedrico de estrategias para fortalecer la formacion
pedagogica y transversal de los instructores del SENA, se hace necesario proyectar algunas
tematicas enmarcadas en la gestion por competencias, la calidad de la formacion, el desarrollo
profesional, el fortalecimiento de competencias y factores motivacionales en los instructores, que
permitan mejorar las practicas pedagogicas en el proceso de ensefianza - aprendizaje - evaluacion

de los instructores del SENA.

Formacion para el trabajo

“La globalizacion y la economia del conocimiento han obligado a la gestion empresarial
a afrontar nuevos retos y demandas” (Brunet Icart & Mara, 2016, p. 980), mediante la

implementacion de estrategias encaminadas a una mayor eficacia y productividad.

La formacidn para el trabajo implica un proceso constructivo interno, que parte de las
experiencias y conocimientos previos de la persona y que debido a su caracteristica auto-
estructurante es subjetivo y consolidado a partir de la interaccion con los demas, permitiendo una

construccion de saberes en el ambito cultural y social (Diaz y Hernandez, 2002).

En el estudio de Gonzalez-Velosa & Shady (2016) “Avances y retos en la formacion para
el trabajo en Colombia” promovido por ¢l Banco Internacional de Desarrollo, se contempla la
formacion para el trabajo como aquella que se “ofrece en el sistema de educacion formal, a
través de los programas de educacién media técnica y los programas de educacidn superior

conducentes a titulos Técnicos y Tecnologicos” (p. 13). Ademas, incluye los programas
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ofrecidos por Instituciones de Formacion para el Trabajo y el Desarrollo Humano, capacitacion y
certificaciones que buscan desarrollar las habilidades y destrezas para que las personas se puedan

desempefar con éxito en sus actividades laborales.

El estudio describe estrategias planteadas por gobierno de paises desarrollados como
Alemania, Austria, Suiza y Corea del Sur, que han permitido alcanzar Sistemas de Formacion
para el Trabajo con resultados de alto nivel. Entre estas se pueden encontrar aspectos
relacionados con: normalizacién, evaluacion y certificacion, formacion basada en competencias e
informacion sobre el recurso humano (Gonzalez-Velosa & Shady, 2016). Con estas
caracteristicas, han desplegado Sistemas de Formacién para el Trabajo basados en Competencias

que atiendan criterios y estandares de desempefio para ejecutar con éxito la funcion productiva.

Estas competencias sobre las cuales sustentan la formacion para el trabajo describen
aquellas acciones que una persona debe estar en capacidad de realizar, los criterios de

desempefio que debe alcanzar y los saberes que requiere para alcanzar un objetivo determinado.

Para la conformacién del Sistema de Formacion para el Trabajo, es crucial la
participacion de los sectores productivos, pues definen las normas y describen los procesos

fundamentales que aseguran la calidad de los resultados.

En Colombia, la oferta de formacidn para el trabajo se realiza a partir de la formacion
titulada técnica y tecnoldgica brindada por Instituciones de Educacion Superior; formacion
técnica, tecnoldgica y complementaria ofrecida por el Servicio Nacional de Aprendizaje — SENA
y Educacidn para el Trabajo y el Desarrollo Humano, ofertada por diversos institutos en todo el

pais. En tal sentido y como lo establece Gonzalez-Velosa & Shady (2016).
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El SENA es el principal proveedor de formacion para el trabajo en el pais, con
representacion en todo el territorio nacional. Ofrece en primera instancia programas
conducentes a titulos técnicos, tecnoldgicos o especializaciones que en la entidad son
denominados “formacidn titulada”. También cuenta con programas conducentes a
“técnico laboral”, que duran tipicamente 15 meses y no conducen a un titulo profesional.
Finalmente, ofrece cursos cortos, de entre 40 y 400 horas, con los que se busca
complementar conocimientos en cualquier area y que son denominados “formacion

complementaria”. (p. 13)

Para alcanzar los objetivos del Sistema de Formacion para el Trabajo, se hace necesario
que las Instituciones Educativas que participan en su despliegue, incorporen procesos dindmicos
que guarden estrecha relacion con los sectores productivos y logren identificar de manera
oportuna las necesidades de formacion; implementen instrumentos que les permita disefar
programas de formacion coherentes con dichas necesidades; construyan una oferta modular que
ofrezca flexibilidad para el aprendizaje a lo largo de la vida y que se implementen procesos

permanentes para la evaluacion de la calidad y la pertinencia.

De acuerdo con esto y con el fin de lograr mayores niveles de calidad, Sanchez y
Gonzalez (2017) expresan que “La educacion debe promover la formacion de personas cuya
interaccion con la realidad social los lleve a construir conocimientos” (p. 31). L0oS procesos
educativos y de formacidn para el trabajo, deben ser participativos, pluriculturales, que se nutran
a partir de vivencias y abiertos a la reflexion individual y colectiva, como fundamentos para el

crecimiento permanente del ser humano.
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Proceso de ensefianza — aprendizaje

El proceso de aprendizaje se da en todos los aspectos de la vida y en todos los ambientes,
desde los cotidianos y ordinarios hasta los referidos a un recinto o lugar disefiado para el
desarrollo de habilidades y conocimientos de los seres humanos; se considera que el “aprendizaje
del alumno depende de la estructura cognitiva previa que se relaciona con la nueva informacion,
debe entenderse por "estructura cognitiva” al conjunto de conceptos, ideas que un individuo
posee en el campo del conocimiento, asi como su organizacion” (Ausbel, 1983, p. 1). Al estar
relacionado con la estructura cognitiva previa del aprendiz, implica no solo los procesos propios

del aula, sino todos los otros ambientes y espacios y en los que ese aprendiz esta inmerso.

Ademas “en el proceso educativo, es importante considerar lo que el individuo ya sabe,
de tal manera que establezca una relacion con aquello que debe aprender” (Ausbel, 1983, p. 2) es
decir, el aprendiz ya tiene procesos construidos y conceptos que estan ya inmersos en él, las
estructuras nuevas se producen cuando se relaciona con las ideas, conceptos y proposiciones con
lo nuevo. Este proceso tiene lugar, si el educando apropia la nueva informacion al ponerla en
contexto con la que él ya tenia. El aprendizaje, en los ambientes escolares esta estrechamente
relacionado con otro proceso, la ensefianza. En los nuevos enfoques de educacion, un proceso va
de la mano de otros, y se habla de ensefiar a aprender, de ensefianza para el aprendizaje, el
aprendizaje de la ensefianza, en donde se tienen en cuenta las relaciones estrechas y sinérgicas

que hay entre ambos procedimientos de la educacion.

Hay que mencionar, ademas, que un objetivo de la ensefianza es “llevar al estudiante a
construir modelos mentales adecuados (consistentes con los propios modelos conceptuales) de

sistemas o fendmenos naturales. Esto seria valido también para conceptos cientificos” (Moreira,



37

Greca y Palmero, 2002 p. 46), Conviene subrayar la relacidn entre actores estudiante — docente,
y la relacion entre ensefianza aprendizaje, pero siempre es importante tener en cuenta que el
docente a través de su proceso de ensefianza también aprende al reflexionar sobre su practica

educativa.

El proceso de ensefianza-aprendizaje, se puede considerar un espacio que puede ocurrir
en diversos contextos, en el cual, el aprendiz construye su conocimiento a partir de las
experiencias propias, momentos de reflexion y el intercambio de puntos de vista con los demas.
Un conocimiento estructurado de manera individual y colectiva con la mediacion activa del

instructor, quien se transforma en un agente facilitador (Alvarado et Al, 2018).

De acuerdo con esto, Ordofiez- Ordofiez (2018) relaciona seis principios del aprendizaje,
describiendolo como un proceso individual para construir significado; distinto para cada ser
humano a partir de sus vivencias; derivado del desempefio y la practica; significativo en la
medida en que se pueda aplicar; estimulado a partir de la interaccion con los demasy que se

consolida a partir de la reflexion individual.

Es asi, como Diaz y Herndndez (2002) manifiestan que el aprendizaje significativo debe
“conducir a la creacion de estructuras de conocimiento mediante la relacion sustantiva entre la
nueva informacidn y las ideas previas de los estudiantes” (p. 39), por lo tanto se hace necesario
que promueva la motivacion de los aprendices, su participacion activa en el planteamiento de
soluciones a partir de los conocimientos, que facilite la comprension de saberes y el desarrollo de

las competencias y que fomente practicas que le permitan aprender a aprender.

El caracter sistémico del proceso de ensefianza-aprendizaje busca una mayor efectividad

en la apropiacion de saberes, el fomento de habilidades y el enriquecimiento reflexivo de las
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convicciones que le faciliten un desempefio social exitoso a los aprendices (Sdnchez y Gonzalez,
2017). Tiene su fundamento en los principios del aprendizaje significativo, fomentando un
conocimiento aplicable en situaciones de la vida real y ayudando a resolver problemas

cotidianos.

Segun Campo et Al (2019), el modelo de aprendizaje debe buscar que el aprendiz otorgue
“sentido y significado a los contenidos, para asi construir un conocimiento coherente y
organizado” (p. 76), reto que obliga a dinamizar las practicas pedagogicas e incorporar ademas
de didacticas activas, instructores con alto grado de formacion, tanto en competencias
especificas, como claves y transversales. Las habilidades pedagogicas deben ser potenciadas, de
manera tal, que puedan atender necesidades especificas para grupos heterogéneos y se
incorporen de manera perentoria la inclusion y equidad de género como pilar del proceso

formativo.

Para lograr los objetivos, el proceso de ensefianza - aprendizaje - evaluacion debe
fomentar un modelo dindmico, reflexivo y flexible que articule un conjunto de elementos claves
para ofrecer al individuo las destrezas técnicas suficientes para un excelente desempefio laboral,
pero que ademas abarque las competencias transversales Gtiles para la vida. Como explican
Acevedo et Al (2018) “El modelo de formacion por competencias requiere centrar la formacion
en el aprendizaje” (p. 7) de tal forma que logre priorizar la formacion individual del aprendiz y
como proponen (Menéndez & Zambrano, 2016), tome en cuenta la “diversidad cognitiva de los
alumnos y que promueva el incremento de la interaccion para el desarrollo del aprendizaje
individual y social” (p. 153) y articule conocimientos de saber y de proceso, que sumados al
desarrollo de habilidades blandas, le otorgue a los aprendices un perfil acorde a las exigencias de

los sectores productivos.
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Con el objetivo de alcanzar este fin, las instituciones educativas deben proponer
condiciones que favorezcan su desarrollo, incluyendo didacticas y materiales que permitan
relacionar el significado del aprendizaje con situaciones cotidianas, su aplicabilidad para la
resolucion de problemas y ante todo, un equipo de instructores con altos niveles actitudinales y
cuyas competencias transversales y pedagdgicas le otorguen significado potencial y real al
aprendizaje, de forma tal que se promueva el desarrollo de competencias especificas en los

aprendices, pero con énfasis en la formacion integral del ser humano.

Al revisar el modelo pedagogico del SENA (2012), la interdisciplinariedad se plantea
como caracteristica de la construccién del conocimiento en el proceso de ensefianza -aprendizaje

- evaluacién y se describe como:

Proceso dindmico de analisis que desde diferentes disciplinas se realiza a un mismo
objeto de estudio, su proposito consiste en la integracion de los conocimientos a través de
la interrelacion de las diversas disciplinas que tiene como prop6sito en comun la
orientacion de un Programa de Formacion y con éste, el desarrollo de determinadas

competencias en el Aprendiz. (p. 47)

En ese sentido, es importante resaltar que la formacion que ofrece el SENA integra la
informacion y la experiencia para convertir el conocimiento en productos o servicios que aporten
a la transformacion de su entorno productivo y social; involucrando combinacion habilidades y
conocimientos, argumentado en la costumbre del aprender haciendo que se declara al interior de

la institucion.

El instructor juega un rol de vital importancia, toda vez que debe transmitir

conocimientos, acompariar durante el proceso y, ante todo, desplegar un modelo integral, que
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mas alla del “saber hacer” promueva el “Saber ser” para la sana convivencia y la construccion de
pais. En términos de Sanchez y Gonzalez (2017) “Es necesario concebir al docente bajo un
paradigma que estimule la creatividad, la innovacién de modo que el estudiante pueda ir mas alla

de los que la cotidianeidad demanda, que pueda sobrevivir y adaptarse a otros contextos.” (p. 1).

Calidad de la formacion

Los programas de formacion deben contemplar disefios curriculares innovadores y
ajustados a las necesidades del entorno; recursos, ambientes y materiales que fortalezcan el
aprendizaje significativo y estrategias didacticas para grupos heterogéneos que les permitan a los
aprendices crecer desde su autonomia. De acuerdo con Mufioz & Araya (2017) se deben
“implementar disefios curriculares que estén integrados a los respectivos perfiles de egreso” (p.

1075) con el fin de garantizar la coherencia entre el aprendizaje y la futura vinculacion laboral.

De igual forma, garantizar la “formacion de aprendizajes capaces de responder a los
problemas del mundo laboral, con la necesidad de fomentar el desarrollo de capacidades
individuales y colectivas, para la mejora en la toma de decisiones” (Mufioz & Araya, 2017, p.

1075).

Tradicionalmente, la calidad educativa se basaba en reportes o informes de auditorias, no
obstante, los actuales desafios de la educacion la confrontan a una dura realidad de poseer
instituciones educativas poco dinamicas, obsoletas en disefios curriculares, rezagadas
tecnoldgicamente, con modelos pedagdgicos debilitados frente a las nuevas necesidades y

practicas del proceso de ensefianza - aprendizaje y evaluacion.

Si bien es cierto, las mediciones son importantes para determinar los aspectos en que

enfocar mayores esfuerzos, puesto que:
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Si no se recogen datos no puede medirse un proceso y en consecuencia no puede
mejorarse éste. En efecto, sin medidas no se tiene referencia ni valores, entre los cuales se
mueven los procesos; se desconoce el cumplimiento de los requisitos de los
productos/servicios con las especificaciones establecidas e incluso se tiene un alto grado

de ignorancia acerca de la opinion de los clientes. (Rincén, 1998, p. 14)

En ese sentido, se hace ineludible identificar componentes que alteran la calidad de la
educacion, asemejando presuntamente a la monotonia de las practicas pedagogicas, disefios
curriculares que no dan respuesta a las necesidades del mundo laboral, estandarizados, evadiendo
los estilos de aprendizaje de los estudiantes, ademas de docentes desactualizados, desmotivados

y saturados de formatos y procedimientos.

Pensar en calidad de educacion es pensar en mejorar continuamente, es dinamizar el ciclo
propuesto desde los sistemas de calidad, de la relacion entre las personas, su conocimiento y los
procesos; en busca de establecer controles, y mejorar los estandares, siendo la sistematizacion de
las experiencias una alternativa para formarse desde las lecciones aprendidas, y de ellas crear

nuevo conocimiento que permita una ventaja competitiva.

Por otra parte, la calidad de la educacion para Aguerrondo (1993) “se define a través de
su ajuste con las demandas de la sociedad (que cambian con el tiempo y el espacio)” (p. 65) en
otras palabras, si no hay una gestion eficiente, no se producen resultados efectivos y no se
cumple la funcidn de ayudar a la integracion social. La educacion en si, debe cumplir con todos
requerimientos politicos, al exigir que en la escuela se aprenda sobre participacion ciudadana,
democracia, apropiacién de comportamientos civicos, solidaridad y respeto por las diferencias;

con requerimientos culturales, que originen el respeto por las diferencias, costumbres y creencias
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de la poblacidn. En cuanto a las exigencias econdémicas, la educacion debe propiciar la creacion
de emprendimientos y a la insercién laboral, demandando que las personas desarrollen destrezas
en un oficio, competencias laborales requeridas por el sector productivo, habilidades blandas y
comunicacionales que faciliten el trabajo en equipo, la resolucidn de conflictos, el respeto por la

autoridad, ademas de una adecuada expresion de ideas y conceptos.

En conclusion, exigen un sujeto integral, que se adapte a las necesidades de las
organizaciones pero que a su vez se agente de cambio, de innovacion y creatividad; es por esto,
por lo que la gestion de conocimiento seglin Ortiz y Arenas (2015) “comprende de manera
integrada no solo el capital humano, sino también el capital estructural y el relacional,
generandose otras/nuevas oportunidades que propicien beneficios y ventajas en el futuro”. (p.
140). De ahi que, el capital humano cobra bastante relevancia en las organizaciones o

instituciones donde se le atribuye el valor que le corresponde al conocimiento de cada persona.

La formacidn permanente de los docentes posibilita que se cumpla con los requerimientos
desde varios estamentos, de manera que en cada organizacion estén implicitas la evaluacion y
mejora continua de los procesos, especialmente el proceso de ensefianza aprendizaje, donde es
necesario sistematizar como ensefia el docente, cuéles son sus practicas pedagdgicas, los recursos
didacticas que utiliza, las estrategias que emplea para conectar con sus aprendices; ese
conocimiento tacito de cada docente que lo hace destacar y diferenciarse de los demas, de
manera que al almacenar, organizar y difundir este conocimiento, permita a la institucion

mejorar sus modelos pedagdgicos y de esta manera ser mas efectivo en el logro de resultados.
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Desarrollo profesional docente en el contexto del instructor SENA

Para Montalvo, Uribe e Ibarra. (2015) “Las competencias no se transmiten o se ensefian;
se desarrollan y se perfeccionan” (p. 8) y si bien es cierto que en el ambiente de aprendizaje se
adquieren conocimientos de saber y de proceso, es necesario que el instructor cuente con las
habilidades necesarias para aplicar estrategias pedagogicas y didacticas activas, que permitan
alcanzar unos resultados de aprendizaje que complementen las vivencias propias y le ayuden al

aprendiz a lograr un mejor desempefio desde su rol profesional.

En Campo et Al (2019), se presenta una propuesta de modelo de competencias docentes,
clasificando las competencias generales como cognitivas, sociales, comunicativas, tecnoldgicas y
personales, las cuales soportan las competencias especificas tendientes a mejorar el proceso de
ensefianza- aprendizaje a través de la planificacion, organizacion de recursos, habilidades
didacticas y de evaluacion. Resaltan, ademas, la importancia de la capacidad reflexiva en el
ambito pedag6gico como un eslabon fundamental para la investigacién, autocritica y formacion

permanente.

De igual forma, Montalvo, Uribe e Ibarra. (2015) realizan una descripcién de siete
competencias docentes que fueron planteadas a partir del Modelo para el desarrollo y evaluacién
de competencias (M-DECA) y las cuales se refieren a la formacién continua, transposicion
didactica, disefio de la docencia, gestion de la progresién de las competencias, interaccion
pedagdgica, comunicacion educativa y la evaluacion del desarrollo de las competencias. Los
autores resaltan la importancia de la competencia comunicativa como “absolutamente
indispensable, de caracter genérico y transversal” (Montalvo, Uribe e Ibarra, 2015 p. 7). Por su

parte, Acevedo et Al (2018) propone que “el modelo basado en competencias no sélo requiere un
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cambio en el modo de proponer actividades de aprendizaje a los alumnos sino, principalmente,

en el modo de evaluar”. (p. 7)

Para Mufioz & Araya (2017), la evaluacién de competencias “obliga a la utilizacion de
una diversidad de instrumentos y a incorporar diferentes agentes educativos” (p. 1078), debe
incluir la participacion y compromiso de toda la comunidad educativa y estar enfocada para la
fortalecer los criterios de auto-aprendizaje y disciplina. Los instructores, asumen una gran
responsabilidad de dirigir los objetivos de la evaluacion, promoviendo en los aprendices la
responsabilidad, pensamiento critico y constructivo. Por su parte, es responsabilidad de las
entidades educativas, desarrollar en los instructores habilidades blandas y pedagdgicas para tal

fin.

Evaluar, va mucho mas alla de descubrir las fallas en el aprendiz y mas bien se refiere a
comprender sus habilidades, sus conocimientos y a partir de liderazgo y el lenguaje como
instrumento para comunicarnos, acompafarlo en el descubrimiento de nuevos caminos. Es un
reto de altas proporciones, que exige comprender el lenguaje de los aprendices, analizar sus
resultados, reflexionar sobre el proceso y buscar alternativas que permitan hallar soluciones de

manera conjunta.

La formacidn profesional integral, ademas de instructores expertos en sus areas
disciplinares, requiere de profesionales con habilidades de comunicacion, trabajo en equipo,
liderazgo y que fomenten su capacidad autocritica, de reflexion e investigacion. Instructores
motivados, que indaguen sobre nuevas practicas educativas, planifiquen el proceso de ensefianza
aprendizaje, adapten sus metodologias segun el contexto de los aprendices y exploren diversas

técnicas de evaluacion que faciliten la apropiacion, transferencia de conocimientos y medicion
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de su efectividad. Para esta labor, toman gran relevancia las didacticas activas y enfocadas en el
aprendiz, la innovacion en las estrategias pedagogicas y el fomento del aprendizaje significativo

y practico sobre los contenidos.

En una linea similar, Paz-Delgado y Estrada-Escoto (2017), refieren que las
competencias genéricas que mas se estan implementando en la educacion superior, estan
relacionadas con “la elaboracion de propuestas de cambio de la realidad educativa, la
organizacion y animacion de situaciones de aprendizaje y la gestion de la progresion de los
aprendizajes” (p. 272). También se concluyo que es de gran importancia poner en marcha

estrategias enfocadas a la diversidad.

Al indagar por este tipo de competencias, en 351 docentes universitarios espafioles, Paz-

Delgado y Estrada-Escoto (2017) manifestaron que:

El profesorado con menor estabilidad laboral, por tener un puesto a tiempo parcial, es el
que mas moviliza las competencias genéricas en el aula, frente al profesorado titular de
Universidad. El profesorado que tiene asignaturas tedrico-practicas es el que mas
favorece el desarrollo de las competencias genéricas en el aula frente al que tiene

asignaturas tedricas. (p. 271)

Todos los instructores, independientemente de su forma de vinculacion, contratacion o
antigliedad, deben desarrollar habilidades para el manejo y solucién de conflictos, ya que forman
parte de la vida en sociedad y son naturales a la forma divergente de pensar. Para dirimir
diferencias, deben valorar la libertad de expresién y pensamiento, reconocer que para cada

situacion existen varias alternativas, analizar los intereses y origenes del conflicto, mediar
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acuerdos y desacuerdos y velar por la aplicacion del principio de equidad y reconocimiento del

otro.

Para Campo et Al (2019) “Los docentes deben seguir principios éticos relacionados a
calidad, justicia, respeto mutuo, honestidad, e integracion de la diversidad, asi como demostrar
un comportamiento coherente y consistente a través del tiempo con estos valores” (p. 86). La
apropiacion de estos valores y principios debe ser coherente en la practica pedagdgica, la
comunicacion con los aprendices y la consolidacion del ambiente de aprendizaje como un

escenario de paz y convivencia, tolerante e incluyente (Villao, Ramirez, & Salazar, 2019).

El instructor debe promover su capacidad de liderazgo, de forma tal que se transforme en
un facilitador durante el proceso de aprendizaje, invite a la construccion conjunta de alternativas
para solucionar problemas, convoque a la participacion de los aprendices y su interaccion

respetuosa y tolerante con los demas.

Asi las cosas, las entidades formativas deben aplicar estrategias en todos sus niveles,
tendientes al desarrollo de competencias que impulsen el crecimiento personal de los docentes,
tanto en aspectos técnicos, como humanos. Competencias o habilidades blandas, que resalten la
formacién como un proceso para el desarrollo econémico y, ante todo, un motor para la
construccion de tejido social y cultural. Como afirma la Organizacion para la Cooperacion y el
Desarrollo Econdémico, OCDE (2005), para promover esta interaccion constructiva se requiere
“adoptar el rol de la otra persona e imaginar la situacion desde su perspectiva y el manejo
efectivo de las emociones, conocerse a si mismo, sus propios estados emocionales y

motivacionales subyacentes y los de los demas”. (p. 12)
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Es prioritario caracterizar aquellos factores claves que conllevan a propiciar un
aprendizaje integral y luego de ello, procurar que se incorporen las estrategias necesarias para
fomentar dichas capacidades en los instructores. Como lo argumenta Campo et Al (2019), la
formacion profesional “no solo requiere de docentes expertos y motivados en ensefar sus
contenidos, sino que también sean reflexivos y autocriticos respecto de las metodologias que

utilizan” (p. 92).

Ordofiez- Ordofiez (2018), nos permite comprender que las habilidades para comunicarse,
no se limitan anicamente al escuchar, hablar, leer y escribir. Cada una de estas acciones debe ser
contextualizada y es a partir del fortalecimiento de competencias pedagogicas e integrales, que el
ser humano aprende a aplicarlas en distintos escenarios. La heterogeneidad que caracteriza los
procesos de ensefianza — aprendizaje invitan a buscar diversos canales de comunicacion y

distintas estrategias para interactuar con los demas.

Con el objetivo de mejorar los niveles de cobertura, accesibilidad e inclusion, es
fundamental que el instructor reconozca la importancia de las habilidades blandas (sociales,
comunicativas y personales) como instrumentos para mitigar los niveles de desercion y una ruta
para elevar la calidad de la formacion. Segun Campo et Al (2019) los aprendices valoran los
instructores que sean “cercanos, empaticos, flexibles, humildes, y disponibles” (p. 93), tal vez,
porque antes que ser un excelente profesional, es mas importante ser un excelente ser humano,
ya que las competencias especificas forman para el trabajo y las competencias blandas para la

vida.

Se requieren profesionales que sean expertos en sus areas de conocimiento, pero que,

ante todo, entiendan el complejo proceso de ensefianza — aprendizaje y que cuenten con las



48

competencias transversales que faciliten la transmision de saberes y la relacion con los
aprendices mediante la promocion de escenarios de dialogo, participacion y construccién
colectiva de conocimiento. Instructores motivados que comprendan la importancia de la
innovacion pedagdgica, como la manera de ayudar a un grupo de aprendices para que aprendan
de manera distinta, incorporando los conocimientos y sus experiencias previas (Ordofiez-

Ordofiez, 2018).

En la sociedad moderna el desarrollo humano esta ligado a la educacion, como lo expresa
Assman (2002) “las ciencias de la vida han descubierto que la vida es basicamente una
persistencia de procesos de aprendizaje. Los seres vivos son seres que consiguen mantener, de
forma flexible y adaptativa, la dindmica de seguir aprendiendo” (p. 23), hay que mencionar
ademas, que la formacion inicial ya no basta para desarrollar una tarea, la formacion profesional
debe ser contintia “La educacion es una constante reorganizacion o reconstruccion de la

experiencia" (Dewey, 1195, p. 73).

Asi mismo, en el ambito de las organizaciones educativas, la formacién de los docentes
cobra especial importancia pues lleva a desarrollar diversas competencias que requiere el
educador “capacidades especificas con vistas a desempefiar un papel particular que implica un
conjunto definido de técnicas y tareas” (Marcelo y Vaillant, 2016, p. 14), la formacion inicial es
insuficiente frente a los retos de los formadores de docentes, dada la fragmentacion y

especializacion del conocimiento.

El desarrollo profesional de los docentes es mucho mas que la concepcion antigua, en la
cual con “la formacion inicial docente, unido al valor de la experiencia como fuente de

aprendizaje en la practica, podia resultar suficiente para ejercer el trabajo de docente”, (Marcelo,
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2009, p. 1), las nuevas concepciones y enfoques de la educacion hacen que el desarrollo docente
vaya encaminado a un proceso individual o colectivo contextualizado en la escuela, pero que
abarca todas las experiencias humanas, y tiene unos principios rectores que determinan el curso

de la formacion.

En primer lugar, se encuentran los contenidos, que “deberian centrarse en lo que los
alumnos han de aprender y en la forma que ellos tienen de enfrentarse a diferentes problemas”
(Marcelo y Vaillant, 2016, p. 126) teniendo en cuenta la anotacion de Gomez acerca de “El
conocimiento que merece la pena en educacion tiene valor de uso, para descubrir y crear nuevos

horizontes o para resolver problemas y mejorar las condiciones de vida”. (Goémez, 2010, p. 46).

El segundo punto es la identificacion de los docentes acerca de los que deben aprender,
segun Marcelo y Vaillant (2016) “es mas probable que los docentes utilicen lo que aprenden
cuando el desarrollo profesional se centra en la resolucion de problemas referidos a sus propios
contextos particulares” (p. 127). La formacion debe enfocarse a la innovacion como lo indican
Iglesias, Lozano y Roldan (2018) “los docentes podran tener la oportunidad de conocer y
experimentar nuevas posibilidades de practicas, que les permitird acceder a nuevos conceptos y
formas de desarrollar su accion” (p. 14) asi los curriculos se enriquecen y aportan a la

reconstruccioén del contexto.

Por otra parte, la condicion de continuidad y evolucion debe ser un principio fundante del
desarrollo profesional, otorgando el tiempo necesario para la apropiacion de ideas y garantizando
el “El seguimiento y el apoyo para que el desarrollo profesional contribuya a un cambio real y a
la mejora continua” (Marcelo y Vaillant, 2016 p. 127). La formacion inicial de los docentes es

fundamental, sin embargo en el proceso ensefianza-aprendizaje esta mediada por la tarea del
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docente de aprender a educar que supone “aprender a educarse de forma continua a lo largo de
toda la vida profesional del docente. La preparacién del profesorado ante estas exigencias

requiere una transformacion radical de los modos tradicionales de formacion” (Gomez, 2010, p.

53)

El siguiente principio para tener en cuenta es la evolucion, el desarrollo profesional debe
entenderse como un asunto de cambio “La formacion de docentes podria concebirse, por tanto,
como un proceso relevante de metamorfosis, de “transicion”, un proceso interno de reorientacion

y transformacion personal” (Gomez, 2010, p. 48).

En concordancia con los principios expuestos Gomez (2010) indica que hay una
caracteristica transversal a ellos, explicando que no se puede reducir la formacion a “una mera
reproduccion verbal de adquisiciones memoristicas sin sentido, sin valor de uso, que el aprendiz
intercambia por notas, calificaciones o acreditaciones, pero que en raras ocasiones iluminan u
orientan la practica” (p. 40) la formacion debe tener implicaciones profundas, conscientes y

aplicables en la vida profesional.

Rol docente del instructor SENA en la formacion para el trabajo

Es necesario identificar cuales son las condiciones que identifican a un instructor SENA,
teniendo en cuenta que su labor esta enmarcada en la practica docente. EI maestro requiere saber
disciplinar y saber pedagdgico. Segun Vaillant y Garchet (2002), en la préctica profesional
existen docentes instructores que tienen un amplio saber disciplinar, pues son profesionales
universitarios en sus areas, pero no han tenido formacion en pedagogia, y esta situacion genera
otras necesidades en las instituciones formativas. No obstante, es importante retomar aqui el

perfil del instructor SENA como aparece en el PEI institucional:
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En el contexto pedagdgico descrito al instructor le corresponde el rol de mediador de la
cultura 'y promotor del aprendizaje y el desarrollo de los aprendices. El instructor en el
SENA debe ser una persona reflexiva, autdbnoma, critica, creativa, rigurosa y flexible. Ser
modelo y ejemplo de vida para los aprendices y una persona en permanente proceso de

mejoramiento personal y profesional. (SENA, 2013, p. 24)

Hay gue mencionar, ademas que se tienen en cuenta aspectos profesionales y
transversales, pero no se tiene dentro del perfil el requerimiento especifico de la formacion
pedagdgica, sin negar que ésta sea importante. En el documento de Cardenas se describe de
manera sintética la identidad del instructor SENA asi: "La vida profesional docente del instructor
SENA, es el fruto de experiencias profesionales en las areas que se formaron inicialmente y
experiencias docentes vividas en instituciones de formacion o el mismo SENA” (Céardenas, 2019,

p. 91).

En este documento el instructor se define como un docente instructor, esa descripcion
requiere formacion pedagdgica desde el punto de vista de Barron (2006) quien explica que “la
accion supone no sélo conocimientos, sino motivos para actuar, es decir, intencionalidad y
proyectos, y estos en la practica educativa son fundamentales” (p. 13) la intencionalidad en la
practica de los docentes instructores del SENA es la que genera la reflexion no sélo como la
calificacion y evaluacion de las practicas realizadas, sino la reflexion para acompaniar el proceso

de aprendizaje de los educandos.

Hay que mencionar, ademas una condicion que se da en diferentes espacios académicos y
es el ejercicio del rol docente, por parte de profesionales que no tienen formacion pedagégica,

dando un papel primordial al saber disciplinar y segln lo expresa Marcelo (2016), la practica
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docente es una de las méas reconocidas del mundo, pues casi todos los seres humanos en su
proceso de vida han tenido contacto con docentes y han visto un docente en medio de su practica
“Es mas, creen que saben tanto de ella, puesto que han visto a tantos docentes, que podrian
actuar como ellos sin necesidad de ninguna formacion académica complementaria” (p. 60). Al
mismo tiempo, hay una concepcion en el modelo tradicional, en la cual se entiende “que se
aprende a ensefiar observando como ensefian otros docentes y posteriormente imitandolos”
(Vaillant, 2016, p. 63). En ese proceso el docente realiza la relacion entre el curriculo que esta

explicito en la institucion y sus habilidades personales para desarrollar sus procesos educativos.

Como producto de la revision bibliografica, en la siguiente tabla se relacionan algunas
definiciones sobre concepto de instructor y docente, asi como aprendiz y estudiante, las cuales
son planteadas por diferentes autores, permitiendo precisar y esclarecer el alcance de cada uno de

los conceptos y la similitud entre los mismos.

Tabla 2:

ALGUNAS DEFINICIONES SOBRE LA DENOMINACION “DOCENTE”

Autor Afno Definicion

Alconero Pira Astrid Paola 2014 Conjunto de actividades que lleva a cabo el docente
con el grupo de estudiantes a su cargo para lograr
facilitar conocimientos e impulsar el desarrollo de
habilidades y destrezas que logre formar ciudadanos
y profesionales aptos para desenvolverse en la aldea
global del conocimiento en favor de la sociedad.

Cano, Castro, Musto, y 2011 Ejecuta una experiencia que transcurre por fuera del

Sarachu. encuadre curricular



Careaga Otofio Adriana 2007 Quien demuestra una competencia profesional real,
basada en un solido dominio cientifico y la
capacidad de ejercerla.

Picardo Joao Oscar 2004  Profesional cuya funcion es el ejercicio de la
docencia o conduccion del proceso de ensefianza-
aprendizaje en un nivel educativo dado, también

conocido como profesor 0 maestro.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 3:

ALGUNAS DEFINICIONES SOBRE LA DENOMINACION “INSTRUCTOR”

Autor Afio Definicion
Servicio Nacional de 2011 Disefa, orienta, facilita y evalta el proceso de
Aprendizaje, Acuerdo 12 de ensefianza -aprendizaje para el desarrollo
1985- Politica Técnico- integral del sujeto de formacion.
Pedagogica del SENA
Batesteza. y Patetta 2003 Facilitadores 0 moderadores del proceso de

aprendizaje

Trosino Reza Jesus Carlos, 2000 Promotor de investigacion del capacitado, tenga

ABC del Instructor madurez emocional; es decir sabe aceptar
criticas y sugerencias a la labor que desempefia,
genera creatividad, muestra seguridad,
evidencia autoridad, demuestra manejo de
grupo, es cordial y fomenta buenas relaciones,
orienta a sus capacitados, cuida su imagen al
adoptar actitudes y posiciones corporales
propias ante su grupo tiene paciencia para la

resistencia a la ensefianza.




54

Estatuto de la Formacion 1997 Transfiere conocimientos, habilidades y
Profesional del SENA destrezas en el area técnica en la cual ejerce su

actividad profesional.

Fuente: Elaboracion propia

En el contexto del desarrollo de este proyecto y de acuerdo con la formacién teérico-
practica aplicada por el Servicio Nacional de Aprendizaje, se utiliza la denominacion de

instructor al rol que desempefian los formadores

El presente escrito reflexiona sobre algunos temas vinculados a la construccion del rol
docente en instituciones de formacion para el trabajo como el SENA, en donde se ejecutan
acciones de formacion que pretenden apoyar la insercion laboral de los aprendices, como
respuesta a las necesidades de la industria y el mundo del trabajo. Por su parte Gallart (2001)

plantea que:

La formacidn inicial para la entrada en el mundo del trabajo era tradicionalmente
conceptualizada como una combinacién de la educacion general y especifica, que
permitiera insertarse en el algin nicho ocupacional existente, y, de ahi en adelante

actualizar las calificaciones mediante el aprendizaje en el trabajo” (p. 6)

Visiones como estas se mantienen en la actualidad puesto que el modelo de formacion del
SENA pretender desarrollar en los aprendices competencias requeridas por el sector productivo,

para de esta forma, facilitar una vinculacion laboral.

Los cambios constantes de la tecnologia y de la globalizacion replantean cada dia las
habilidades y competencias que requiere el mundo laboral, puesto que estas competencias se

actualizan constantemente. Sin embargo, le permiten al SENA contar con un insumo relevante
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para la construccién de sus disefios curriculares de cara al proceso educativo teérico -practico
impartido por la institucién, exigiendo a su vez un enfoque integrador, flexible y adaptable a las
transformaciones del mercado laboral. Esto en coherencia con el Estatuto de la Formacién, que
para el SENA (1997) establece que “la formacion profesional debe acompanar las habilidades,
destrezas y habitos para dominar las funciones de una ocupacion, con la formacion para las

nuevas competencias requeridas” (p. 8).

Considerando las necesidades requeridas para los profesionales, en las cuales pretenden
que se adapten al cambio y reaprendan en su quehacer o en los nuevos roles que demanda las
ocupaciones actuales, la cualificacion permanente de los docentes se convierte en un insumo
fundamental en su quehacer, en la transferencia de conocimientos y experiencias, para lo cual, el

SENA (1997) plantea programas de mejoramiento continuo como:

Una estrategia que cualifica la gestion de la docencia, en cuanto propicia la educacion
permanente de los mismos, el desarrollo de la pedagogia y la tecnologia sectorial e
intersectorial, la integracion de los procesos de gestion tecnoldgicos y pedagogicos en
cada Centro de Formacion y la profesionalizacion de los instructores y asesores,

entendida como el desarrollo de sus capacidades profesionales en su quehacer docente.

(p.17).

Asumir el rol docente implica asumir la responsabilidad del proceso de ensefianza,
aprendizaje y evaluacién, puesto que juega un papel determinante en la formacion de los
estudiantes a cargo y a su vez, ellos contribuyan en su rol ciudadano y compromiso con la

sociedad, para Cano, Castro, Musto, y Sarachu (2011), requiere:



56

Asumir la direccionalidad e intencionalidad que cualquier estrategia educativa supone,
alejandose de visiones indiferenciadas respecto a roles, asumiendo responsabilidades en
los procesos de ensefianza y aprendizaje y dispuestos a acordar nuevos rumbos en el

dialogo basado en la igualdad esencial entre los participantes. (p. 14)

Al mismo tiempo el rol del docente tiene implicitas tareas como orientador, dinamizador
motivador y generador de aprendizaje colaborativo, ya no centrados solo en el aprendiz como
sujeto receptor y pasivo, sino con una perspectiva bidireccional en donde se pone en juego
componentes como la investigacion, la argumentacion, la critica, se trata de asumir que la propia

formacion del docente debe desencadenar en calidad de formacion que se imparte al estudiante.

El proceso educativo es caracterizado por su diversidad tanto en los grupos poblaciones,
contextos sociales, pluralidad de capacidades y experticias docentes, entre otros, donde el fin
ultimo es formar con calidad y pertinencia a quienes hacen uso del servicio educativo. No
obstante, existen brechas de aprendizaje, lo que convoca a que la educacion deba ir mas alla de
un ambiente de formacion, y es ahi precisamente donde las competencias de los instructores
deben desarrollarse, para aportar valor al proceso de ensefianza-aprendizaje. Para Carillo et al.
(2018) “el aprendizaje debe ser interiorizado por los estudiantes y que este proceso depende en

gran medida de las estrategias de los docentes para transmitir ¢l conocimiento”. (p. 16)

Por otra parte, se puede establecer que en los ambientes de aprendizaje se desarrollan
una serie de acciones en apoyo e inmersas a la relacion entre los sujetos instructor/aprendiz que
busca materializar el propdsito de lo que se esta ensefiando y aprendiendo; por su parte Diaz

(como se cit6 en Diaz, 2006) considera la practica pedagogica como:
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La actividad diaria que desarrollamos en las aulas, laboratorios u otros espacios, orientada
por un curriculo y que tiene como propdsito la formacion de nuestros alumnos, (...). Esta
entidad tiene varios componentes que es necesario examinar: (a) los docentes, (b) el

curriculo, (c) los alumnos, y (d) el proceso formativo. (p. 90)

En efecto, en el SENA la practica pedagogica se orienta en diferentes lineas, puesto que
es evidente que el aprendizaje se construye no solo de manera particular y endogeno, sino
también las actividades sociales, experiencias interrelaciones con otros, como lo refiere Malagon

(2015).

El trabajador-alumno hace y el instructor supervisa. En esta fase cada uno de los
aprendices debia aplicar los conocimientos practicando los procedimientos realizados con
anterioridad. Es principalmente una etapa de evaluacion; la practica pedagogica en este

momento muestra un instructor como supervisor de lo que hace el aprendiz. (p.29)

Desde esta argumentacion se planteaba la formacién proporcionada por el SENA, no
obstante, el concepto ha ido evolucionando en teoria y préctica, debido a que la institucién ha
adoptado la concepcion del aprendizaje como construccion colectiva, resultado de practicas
sociales, culturales y propias de cada contexto o region donde se ejecuta el proceso, al mismo
tiempo, una formacién impregnada de las experiencias técnicas y pedagdgicas de cada instructor
quienes sitdan su sello personal en la forma de ensefiar e interactuar con cada uno de sus
aprendices, “es evidente que el estudiante no construye el conocimiento en solitario, sino gracias
a la mediacién de los otros y en un momento y contexto cultural particular”. (Freites, Quintero &

Hernandez, 2010, p. 58)



58

En una detallada revision bibliografica sobre las practicas pedagogicas propias de la
labor docente, se observa que el escenario donde se desenvuelve la actividad docente, la
poblacion de estudiantes, contextos sociales y culturales, influyen significativamente en su
accionar profesional e invita a la reflexion sobre el rol de formador, investigador y mediador del
instructor/docente; cuyo propoésito se centra en gran medida en la busqueda de mejora continua

del proceso de ensefianza -aprendizaje y su repercusion en la calidad de la formacién.

Los cambios acelerados de la economia, la tecnologia ha impactado a la sociedad, los
entornos educativos, el relacionamiento con los otros; retando a los docentes a fortalecer sus
conocimientos, habilidades, valores a replantear sus actitudes e implementar nuevas herramientas

que los prepare para facilitar el aprendizaje. En consecuencia, Ortiz (2015) plantea que:

Los docentes se han convertido en instructores, son dictadores de catedras, su mision ha
sido impartir conocimientos que ya no son vigentes, que han caducado. Ademas, dicho
sistema didactico-curricular es homogéneo, errbneamente considera que todos los
estudiantes son iguales, que aprenden al mismo ritmo, a través de los mismos canales

cognitivos, que tienen los mismos intereses y los mismos estilos de aprendizaje. (p. 12)

Esta afirmacion invita a los docentes a prepararse no solo académicamente sino en tematicas
pedagdgicas, transversales y en habilidades socioemocionales, toda vez que los cambios en
generacion de informacion y conocimientos son vertiginosos y en la mayoria de las veces no
alcanzamos a procesar y menos a conocer en su totalidad. Esta incontrovertible realidad exige un
instructor competente en diferentes habilidades, refrescado en el desarrollo de sus clases, en las
cuales involucran estrategias pedagogicas que generen pensamiento creativo y critico para

conseguir un egresado calificado, competente y competitivo que se adapte a los cambios, pero
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que a su vez genere cambios, un profesional proactivo que facilite respuesta a las necesidades y

retos del entorno laboral.

Si revisamos al interior del SENA, encontramos que la mayoria de sus instructores
son profesionales o tecnologos de diferentes campos disciplinares (arquitectos, abogados,
contadores, agronomos, pecuarios, ingenieros quimicos, agroindustriales, matematicos,
eléctricos, profesionales de las ciencias economicas y admirativas, etcétera) que, por
contingencias de la vida, oportunidades laborales o gusto personal, incursionaron en el
mundo de la docencia; no obstante, en la mayoria de ellos solo cuentan con experiencia
técnica propia de su labor profesional, al contrario de formacion para ensefiar o para ejercer
la docencia, enfrentandose a ensefiar de la forma en que aprendieron, tendiendo a repetir

férmulas que vivieron cuando fueron estudiantes.

En ese sentido, el SENA, esta facultado para mejorar el desarrollo social y técnico de
los trabajadores, cualificar la mano de obra de acuerdo con las necesidades de los sectores
productivos y las pretensiones de incrementar la productividad de las empresas; dando
cumplimiento a su cometido de ofrecer formacion para el trabajo, a través de la
incorporacion de trabajadores con competencias laborales especificas que faciliten su

insercion al mundo laboral.

De ello resulta necesario decir, que como lo afirma, De Zubiria (2008) “el paradigma
industrial planteé como Unico y hegemonico proposito educar operarios y técnicos
industriales que superen leer y un poco de matematicas y de cultura general” (p. 19). En el

que pareciera se enmarca la formacion para el trabajo.
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Formacion por competencias del Instructor SENA

Las competencias surgen como una respuesta a la necesidad de articular positivamente
los saberes desde su caracter holistico e integrado con las capacidades que los sujetos
deben poseer para enfrentar el mundo laboral. Es por lo que las competencias emergieron
como una respuesta capaz de enfrentar las relaciones entre lo académico, los aprendizajes

y los desafios laborales de los sujetos. (Mufioz & Araya 2017, p. 1077).

De acuerdo con lo establecido por la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econémico OCDE (2005) en el Proyecto para la Definicion y Seleccién de Competencias
(DeSeCo - por su sigla en inglés de Definition and Selection of Competencies), una competencia
puede ser vista como “la habilidad de enfrentar demandas complejas, apoyandose eny
movilizando recursos psicosociales (incluyendo destrezas y actitudes) en un contexto en
particular” (p.3). En el mismo documento, se hace referencia a las competencias claves que
deberan contribuir a resultados importantes para la sociedad o el individuo y permitir que se
afronten retos y diversas probleméticas. En concordancia, Mufioz & Araya (2017) expresan que
las competencias “adquieren sentido en la accidn y practica a partir de la experiencia. La
reflexion es esencial para no replicar mecanicamente una actuacién dada a partir de un contexto

particular” (p. 1077).

Gonzélez-Verde & Mufiiz-1zquierdo (2016) definen las competencias como un “conjunto
sinérgico de conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones,
caracteristicas personales y valores, basado en la idoneidad demostrada, asociado a un

desempeifio superior del trabajador” (p. 269)
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Advierte la OCDE (2005), que para desarrollar las competencias claves, es fundamental
el pensamiento y la accién reflexiva, con lo cual, se podra asimilar la experiencia adquirida para
mejorarla o adaptarla en distintos escenarios. Esta actitud critica, incluye la manera de pensar,
sentir y afrontar las relaciones sociales. Todo esto conlleva a ratificar la necesidad de que todos
los procesos de la sociedad, incluyendo la educacion, desarrollen competencias orientadas a
mejorar la forma de comprender a los demas, adoptar visiones desde distintas perspectivas y

asumir la responsabilidad por las acciones.

De acuerdo con la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico - OCDE
(2005), “El desarrollo sostenible y la cohesion social dependen criticamente de las competencias
de toda nuestra poblacion, con competencias que se entiende cubren el conocimiento, las
destrezas, las actitudes y los valores.” (p. 3). El ser humano, como ser social, debe aprender a
pensar y actuar de manera integrada, utilizar los canales y herramientas de comunicacion para

para un dialogo permanente con el mundo para la construccién de capital y cohesion social.

En las palabras de Montalvo, Uribe e Ibarra (2015) “Las competencias han sido
acomodadas en distintas clasificaciones y se han agrupado en multiples categorias, se les suele
subdividir en generales, especificas y particulares” (p. 4). Campo et Al (2019) propone las
competencias intelectuales, relacionadas con el conocimiento sobre conceptos propios de las
disciplinas; inter e intrapersonales, asociadas a la capacidad de cambio, adaptacion y
responsabilidad; sociales que permiten promover la “convivencia con otros” y profesionales,

orientadas a la capacidad del hacer o desempefiarse.

En concordancia con lo anterior, Alles (2016) explica tres tipos de competencias

agrupandolas en cardinales, las cuales se pueden asociar a las transversales, integrales o
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habilidades blandas; especificas gerenciales, como aquellas que permiten mejorar habilidades
para la gerencia de recursos, liderazgo, definicidn de estrategias y vision; por Gltimo, especificas
por area las cuales guardan estrecha relacion con las cardinales, pero que son aplicables a labores
propias de cada especialidad. En la misma linea, Brunet & Mara (2016) las catalogan como
“bésicas, genéricas o transversales y especificas” (p. 982) siendo las primeras, vistas como las
comunes a todos los aprendices (lectura, escritura, expresion, ciencias naturales, entre otras); las
transversales, como las aplicables a diversos ambitos (comunicacién, liderazgo, trabajo en
equipo, entre muchas mas) y las especificas, de tipo especializado aplicables al desempefio en un

area particular. (Brunet & Mara, 2016)

Ante esto, toma mayor relevancia el concepto de formacion por competencias
considerando que la aplicacidn de estas destrezas y el nivel de desempefio pueden variar
dependiendo de las circunstancias, como afirman Paz-Delgado y Estrada-Escoto (2017), las
competencias tienen un caracter contextual, pues “no se puede afirmar que una persona es capaz
de demostrar cierta competencia hasta el momento en que aplica esos conocimientos, habilidades

y actitudes en la situacion adecuada, resolviéndola de forma eficaz” (p. 261).

Para el SENA (2005) “la competencia laboral es la capacidad de una persona para
desempefar funciones productivas en contextos variables, con base en los estandares de calidad
establecidos por el sector productivo” (p.11); a esta concepcion se le atribuye la formacion
impartida por el SENA que busca dar respuesta a las necesidades del sector productivo
cumpliendo son su mision institucional y en respuesta a la misma, todos sus programas de

formacion son disefiados en sus curriculos por normas de competencia laboral.
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La continuidad de la formacion se convierte en un mecanismo fundamental para la
gestién por competencias. El ser humano aprende a lo largo de toda su vida y con ello le aporta
la riqueza cultural de la sociedad. Es por esto, que tanto los aprendices como los instructores,
deben verse motivados y de manera activa continuar desarrollando habilidades y destrezas, que
aplican tanto a su crecimiento personal como profesional, pues segin Mufioz & Araya (2017) las

competencias “son saberes combinados que integran el ser, el saber hacer y el saber estar.” (p.

1076).

El desarrollo de las competencias viene dado por el proceso de formacion, que, sumado a
los esfuerzos académicos, incluye las experiencias que a lo largo de la vida realiza el individuo.
(Gonzélez-Verde & Muiiiz-lzquierdo, 2016) En tal sentido, la formacion esta relacionada con la
accion de capacitar a las personas, y el desarrollo de competencias, incorpora la formacion

integral a partir de valores, principios, juicios y convicciones.

La formacion por competencias abarca conceptos y saberes, interesandose también por
fomentar entre otras, habilidades para la comunicacion, la ética, el respeto y el liderazgo,

instrumentos claves para convivir en sociedad.

Precisamente para gestionar este modelo en la educacion, Poblete et Al (2016) indica
cuatro aspectos claves para el desarrollo de competencias: la formacion, a partir de las
necesidades de las aprendices sumadas a sus experiencias; exigencia, para incorporar actividades
pertinentes que conlleven a desarrollar las competencias; seguimiento, debido a que las
competencias no se desarrollan con una, sino con multiples actividades y evaluacién, como

herramienta poderosa para guiar el trabajo y el esfuerzo del aprendiz.
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Para Mufioz & Araya (2017) “Los perfiles por competencias se han erigido como los
referentes de vanguardia para la articulacion del curriculum y practicas pedagdgicas en la
formacion educativa”. (p. 1075). La formacion profesional por competencias representa una
actividad de gran importancia que se brinda a lo largo de la vida con el fin de contribuir al
desarrollo econdmico y social de los paises. Su enfoque esta dado hacia el desarrollo de
habilidades blandas y laborales. En esta misma linea, Brunet & Mara (2016) expresan que para
su desarrollo se “requieren de programas educativos centrados en el estudiante y en su curiosidad

de aprender, y en el trabajo cooperativo” (p. 999).

En tal sentido, Gonzalez-Verde & Mufiz-1zquierdo (2016) explican que se debe
“garantizar no solo la consecucion de los objetivos organizacionales, sino al enriquecimiento de
su personal con los resultados de su actividad y su crecimiento hacia niveles superiores de vida”
(p. 270) y facilitar el fomento de valores, la transmision de conocimientos y la generacién de
habilidades, desarrollando en el aprendiz las capacidades para su aplicacién en diferentes

ambitos.

Es perentorio que las Instituciones de Educacion, desarrollen competencias transversales
y pedagdgicas en sus instructores, facilitando la implementacion de estos elementos y ayudando
a proponer nuevos métodos y estrategias que permitan mayores niveles de calidad en la

formacion.

Etimoldégicamente la palabra pedagogia se observa en el griego como paidagagia, sobre
la idea de acompafiar, guiar o conducir al individuo. Si la pedagogia consiste en reflexionar sobre
la manera de acompafiar y conducir al Otro en la busqueda de la libertad en el proceso educativo

(Zambrano, 2016), es fundamental promover las competencias pedagogicas como el pilar
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fundamental para alcanzar altos niveles de calidad, pertinencia y accesibilidad de los programas
de formacion. Las entidades educativas, deben promover y ejecutar de manera responsable, plan
de formacion tendiente al fortalecimiento de sus instructores, tanto en el &mbito disciplinar,

como integral.

Los planes de capacitacion estructurados por las entidades de educacion para los
instructores, deben estar basados en el andlisis del contexto tanto interno como externo,
necesidades de los sectores productivos y necesidades, expectativas, aspiraciones y motivaciones
de los aprendices. Esto permitira que los resultados obtenidos se enfoquen en el crecimiento y

fortalecimiento del capital humano, asi como a los objetivos y metas institucionales.

Es crucial identificar los factores motivacionales que impulsan el interés de los
instructores para continuar formandose a lo largo de la vida y plantear estrategias que conlleven
a una mayor cobertura y participacion de los instructores en los procesos formativos. En
particular, sobre aquellas competencias transversales y pedagogicas, que sumadas a las
competencias especificas disciplinares, conforman la ecuacion perfecta para promover la
formacion profesional integral. Como afirman Acevedo et Al (2018) “cl uso de las competencias
otorga, entre otras ventajas, una mayor facilidad para garantizar aprendizajes, una mejor

integracion de la teoria y la practica”. (p. 7)

Esto representa un reto de grandes proporciones, pues se deben plantear estrategias que
convoquen a los instructores para que se continten formando y articular las competencias

desarrolladas con las practicas pedagogicas en su quehacer profesional.
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Fortalecimiento de habilidades blandas

La formacidn para el trabajo debe responder a las nuevos requerimientos del mercado,
dado que los egresados se enfrentan a puestos de trabajo que requieren conocimientos técnicos o
habilidades profesionales para realizar su trabajo de la mejor manera; es decir habilidades duras
(Sanchez, Amar y Triadd, 2018), Sin embargo el desarrollo integral para el trabajo hace
necesario que egresado cuente con habilidades para comunicarse, tener autocontrol, confianza en

si mismo en otras palabras habilidades blandas.

Las habilidades blandas son “capacidades particulares que podrian mejorar el desempefio
laboral, facilitar la movilidad interna, catapultar la carrera profesional y predecir el éxito laboral”
(Vera, 2016, p. 56) se conocen también con otros nombres como habilidades no cognitivas,
habilidades socioemocionales, habilidades interpersonales, siempre relacionadas con el

desarrollo y la inteligencia emocional (Vera, 2016)

Segun los antecedentes e investigaciones revisadas por Vera (2016), en el grupo de
habilidades blandas existe una jerarquia, segun la importancia que les da el mercado laboral
siendo las mas importantes, honestidad, comunicacion efectiva, pensamiento critico, trabajo en
equipo, habilidades interpersonales, motivacion, flexibilidad, pensamiento creativo y habilidades

organizativas.

Teniendo en cuenta que estas capacidades son fundamentales para el rendimiento
empresarial es preciso desarrollarlas, por lo tanto, durante la formacion en los aspectos técnicos
los estudiantes deben adquirir también estas habilidades. De acuerdo con estas exigencias el

SENA en el perfil del egresado tiene en cuenta "desarrollara capacidades técnicas, intelectuales,
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sociales y civicas que le permitan desempefiarse productivamente en su trabajo” (SENA, 2013, p.

25)

Esto implica necesidad de que en el proceso de ensefianza los instructores favorezcan
ambientes de aula en los cuales los aprendices puedan desarrollar las habilidades blandas, el PEI
del SENA (2013) en el perfil del instructor tiene en cuenta las competencias “de caracter
metodoldgico de toma de decisiones y de resolucion de problemas; en segundo lugar, las de
caracter comunicativo, en particular, la capacidad de comunicacion oral, escrita y gestual; la

gestion de la informacion” (p. 25).

Por otro lado, para fortalecer el desarrollo de habilidades blandas los instructores piensan
de forma critica y aplicar metodologias y estrategias de ensefianza que faciliten el desarrollo de

dichas habilidades por parte de los estudiantes, esto requiere:

Realizar ajustes pedagogicos necesarios tanto en los componentes curriculares como en
las précticas profesional con la finalidad de formar personas con capacidades para el
“hacer” y con las habilidades necesarias del “ser”. De modo que la invitacion es a centrar

el interés en lo realmente importante. (Guerra, 2019, p.8.)

Mejorar las habilidades sociales entre los aprendices sera una victoria en dos aspectos.
Los estudiantes ganan en la formacion individual y el SENA gana al promover una verdadera
formacion integral, por lo tanto, se ajusta a los requerimientos del mercado laboral y apunta al
logro del objetivo “Fortalecer los procesos de formacion profesional integral que contribuyan al
desarrollo comunitario a nivel urbano y rural, para su vinculacion o promocidn en actividades

productivas de interés social y econdmico™ (SENA, 2013, p. 14)
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Factores Motivacionales en la formacién docente

Para analizar la motivacion de los docentes hacia su desarrollo profesional se hace
necesario identificar en primer lugar los factores motivacionales en el trabajo, para esto se debe
revisar los postulados que histéricamente vienen desde Maslow y llegar hasta los postulados

especificos de la motivacién para la formacion permanente.

El principio simple acerca de la motivacion hacia el trabajo lo explica (Fayol, s.f. citado
en Gonzalez, 2015) quien indica “s6lo motivados por trocar nuestro esfuerzo en los puestos de
trabajo a cambio de dinero o cosas materiales. Asi venderiamos y enajenariamos toda nuestra
capacidad, como una mercancia mas ofrecida en intercambio” (p. 33), es la expresion minima

acerca de los motivos y condiciones de desarrollo que se tejen en el ambito laboral.

Por otra parte, para Herzberg (1959 citado en Pinto, 2006) condiciones como la
remuneracion, las prestaciones, las condiciones fisicas del trabajo son explicados como factores
de higiene, es decir que no motivan al empleado pero que al estar presentes disminuyen la

insatisfaccion.

Ademas, Herzberg denominé que las experiencias satisfactorias en sus puestos de trabajo
serian factores motivadores; entre ellos estan la realizacion personal, el reconocimiento al
desempefio, la responsabilidad, las oportunidades de avance profesional, entre otros (Herzberg,

1959, citado en Pinto, 2006).

Por otro lado, una visién mas amplia la explica (Maslow, s.f. citado en Gonzalez, 2015)
quien habla de una serie de aspectos relacionados con el ser humano, como la autoestima, la
realizacion personal, la estética, el saber, el conocimiento, como factores de satisfaccion y

felicidad.
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La motivacion es el resultado de la interaccion entre el individuo y la situacion, y que el
grado de ella varia entre las personas e individualmente, segin el momento y la manera
en que cada empleado valida los estimulos de la organizacién como satisfactores de sus

necesidades. (Gonzalez y Olivares, 2015, p. 79)

Al hablar de motivacion a los docentes como empleados se tiene en cuenta que la
institucion puede estimularlo si conoce los requerimientos y necesidades y le concede los

incentivos que lleven al alcance de los objetivos organizacionales (Gonzélez y Olivares, 2015)

Maslow ademas identifica cinco niveles de identificacion de necesidades que en la

siguiente escala se explicitan desde el punto de vista laboral.

Figura 5

Jerarquia De Necesidades De Maslow Dentro De La Organizacion

A

‘ Mecesidad de autorealizadan, ‘

desarrallo de la creatividad, retosy
demandas laborales.

Mecesidad de estimacidn; reconodmientos,
responsabilidad e imporanciadel trabajo.

Mecesidad deAmory pertenencia; laintegradon con el
grupo laboral e identificacidn conlaorganizacian

Mecesidad de seguridad: seguridady e stabilidad laboral, asicomo
prestaciones laborales

I

| Mecesidadesbasicas: salario base, condiciones |aborales ‘

Fuente: tomada de (Gonzélez y Olivares 2015, p. 80).

Es fundamental para el proceso de formacion docente identificar los factores que influyen

en la motivacion del docente “la motivacion escolar tiene que ver mas concretamente con la
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activacion de recursos cognitivos para aprender aquello que la escuela propone como
aprendizaje” (Valenzuela, et al., 2015, p. 441) esos recursos y necesidades cognitivas se
relacionan con el desarrollo de motivos profesionales en donde son decisivas “las actividades
curriculares y el papel de los profesores. El estudio de los contenidos propios de la profesion y
las actividades planificadas para el desarrollo de habitos y habilidades profesionales” (Alfonso,
2008, p. 61) se puede concluir que cuando estas condiciones estan cubiertas por el proceso

formativo se garantizan mayores posibilidades de éxito.

A pesar de que el proceso de formacion continua estd encaminado en mayor medida a la
reflexion y reconstruccion del papel del docente, Nava-Gomez y Reynoso (2015) encontraron en
su estudio que los docentes “consideran que el problema de toda practica educativa como posible
objeto de estudio se encuentra fuera de ellos y, por tanto, su actividad docente no forma parte del

problema” (p. 153)

De otro lado, las politicas y la estructura organizacional de las entidades de educacion
hacen que a traves de la especializacion de las diferentes ramas del conocimiento los docentes
deban pensar en una formacion permanente, debido a que se desarrollan nuevos contenidos

referidos a procesos de investigacion y desarrollo.

La educacion y el desarrollo van de la mano del cambio, debe existir una motivacion que
implique que el sujeto quiera cambiar para que haya una evolucion y mantener ese impulso
inicial es fundamental para continuar en el camino del desarrollo profesional. "Para los
educadores, la primordial militancia... deberia consistir en la propia mejora de la calidad

pedagdgica y socializadora de los procesos de aprendizaje” (Assman, 2002, p. 24)
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Es tarea de cada docente identificar cuales son esos aspectos de su quehacer, que
requieren retroalimentacion, resultado de la reflexién permanente y de la sistematizacion de la
tarea de educar, se generan preguntas tedricas y metodoldgicas que tiene a su vez la respuesta en
la formacion continua, pero debe nacer de la necesidad del docente la busqueda de esa
formacidon, como lo expresa Marcelo y Vaillant, (2016) “Existe un factor de responsabilidad
personal y profesional que es el que determina la capacidad de involucramiento y de aprendizaje

de las personas” (p. 19) lo cual representa mayor relevancia en el siglo en el que vivimos.

En contraste con lo anterior, es necesario identificar que al hablar de formacién docente
no estamos hablando de educacion desde el punto de vista del desarrollo de las “capacidades
generales de pensar, definir, nombrar, clasificar, elegir, crear y aprender a aprender solo.”
(Marcelo y Vaillant, 2016, p. 14), sino que se habla de la formacién de adultos que tiene unos
factores motivacionales especificos que explica Marcelo (1995 citado en Marcelo y Vaillant,

2016)

Tabla 4

Rasgos Del Aprendizaje Adulto

Factor Motivacional  Descripcion

Compromiso Cuando los objetivos y las metas se perciben con utilidad
inmediata.

Autonomia Cuando sienten gque originan su propio aprendizaje

Implicacion Son importantes sus aprendizajes previos, sus preocupaciones y
juicios

Resistencia Se da cuando percibe que hay imposiciones
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Confianza En donde se demuestre respeto e interés por quien aprende.

Fuente: Elaboracion a partir de Marcelo (1995 citado en Marcelo y Vaillant, 2016)

Por otra parte, Gassio (1993) basado en una investigacion de Thompson identifico cuatro
factores motivacionales a partir de un andlisis de elementos que son determinantes en la toma de
decisiones de los docentes, con respecto a programas de formacion que se exponen a

continuacion.

Factores Sociales: identificando la necesidad de aceptacion social, participacion, y
actividades grupales; Motivaciones docentes: Representando actividades y contenidos
directamente relacionados con el proceso de ensefianza aprendizaje; Progreso Social: Necesidad
de avanzar en la profesion y elevar el status profesional. Atractivo de la Actividad: Al margen de
la utilidad o la aplicacion de los contenidos, se tiene en cuenta el placer de realizar la actividad.

(Thomson, 1984, citado en Gassio, 1993)

El Sistema Salarial de Evaluacion por Méritos para Instructores del SENA — SSEMI

El sistema esta basado en un ordenamiento por grados de remuneracién, iniciando con el
grado 1 para el cual se requiere un minimo punta de 32 y el grado méaximo es 20 el cual se
obtiene con un puntaje minimo de 203. “El ingreso del personal académico a la entidad, puede
darse a través de las siguientes figuras. Carrera administrativa, los cargos de instructor en el
SENA son de carrera administrativa, de conformidad con lo sefialado en el articulo 5° de la Ley
909 de 2004 (PEI 2013, p. 29) Al realizar el ingreso se realiza una primera evaluacion que
permite ubicar al nuevo instructor en un grado del escalafén para lo cual se tiene en cuenta la
formacion y la experiencia externa a la institucién, a partir del primer afio se realiza la

evaluacién anual teniendo en cuenta los siguientes aspectos:



Tabla 5

Criterios De Calificacién Evaluacion Ssemi Sena

Aspectos

Valoracion

Experiencia

Evaluacion del desempefio

Capacitacion

Educacion

Produccién Técnico-

pedagdgica

Un afo en la entidad 2 puntos

75% =1 punto

85% = 2 puntos

120 horas de capacitacién = 2 puntos

Capacitaciones superiores a 30 horas solo se puntua el
50%

Técnica profesional = 4 puntos por cada semestre y 4
por el titulo

Tecnoldgica = 4 puntos por cada semestre y 8 por el
titulo

Universitaria = 5 puntos por cada semestre y 10 por el
titulo

Titulo de posgrado = duracion minima de 1 afio 12
puntos

Maestria duracion minima de 1 afio = 15 puntos
Titulo de doctorado = 18 puntos

Maéaximo puntaje otorgado es 6.0 y el minimo es 3.6

Fuente: basado en la informacion del PEI, 2013.

La formacién docente en el contexto de los instructores del SENA

Todas las profesiones tienen inmersa en su practica las condiciones propias de su
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quehacer, sin embargo, la educacion tiene una connotacién especial dado que se trata de generar

procesos de desarrollo en cada uno de los sujetos involucrados en nuestro caso aprendices e

instructores “El concepto de “formacion” implica una accion profunda ejercida sobre el sujeto,
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tendiente a la transformacion de todo su ser, que apunta simultdneamente sobre el saber-hacer, el

saber-obrar y el saber-pensar, ocupando una posicion intermedia entre educacion e instruccion”

(Gorodokin, 2005, p. 2)

La formacidon de los docentes incluye entonces las diferentes formas de saber el saber
pedagdgico, el saber cultural, saber en desarrollo humano, el saber de la disciplina especifica y la

filosofia institucional.

Los formadores requieren estar en permanente reflexion y analisis de las practicas y del
perfeccionamiento del saber pedagdgico y el acompafiamiento que hacen a sus aprendices. Asi
pues, la formacion pedagogica incluye segiin Vaillant y Gachet (2002) “conocimientos sobre
técnicas didacticas, estructura de las clases, planificacion de la ensefianza, procesos de
planificacion curricular, evaluacion, cultura social e influencias del contexto en la ensefianza,

historia y filosofia de la educacion” (p. 21).

La formacidn en los contenidos que son disciplinares implica dominio acerca de los
conocimientos, técnicas, metodologias que el docente transmitira, al respecto (Buchmann, citado
en Vaillant y Garchet, 2002) indica "conocer algo nos permite ensefiarlo; y conocer un
contenido con profundidad significa estar mentalmente organizado y bien preparado para
ensefiarlo de una forma general™ (p. 22), el conocimiento de las practicas y las técnicas es una

fortaleza para el docente, un valor necesario para el desarrollo de su tarea.

La ubicacion de cada territorio, sus particularidades y las condiciones del momento
histérico generan necesidades especificas en los ambientes de formacion, es “necesario que los
profesores estén sensibilizados para conocer las caracteristicas socioecondmicas y culturales de

su entorno, las oportunidades que ofrece para ser integrado en el curriculum” (Marcelo y
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Vaillant. 2016, p. 52) el conocimiento del contexto implica ademas saber a quién se ensefia, es
decir, una caracterizacion de sus estudiantes que incluya como minimo su procedencia, niveles
de desempefio e implicacion en su formacién (Marcelo y Vaillant, 2016) ademas, de estos
elementos el contexto incluye las politicas y condiciones especificas de cada entidad o

establecimiento formativo.

Cuando nos referimos a formacion docente al interior del SENA, inmediatamente nos
trasladamos a quienes realizan la tarea al interior de la institucion; dependencia conocida como
Escuela Nacional de Instructores -ENI creada en el 2014 y cuyo propdsito es promover la

cualificacion del instructor para su excelencia.

De modo similar, afios atras el SENA ha venido realizando acciones, creando normativas
y procedimientos que contribuyen a promover la formacion docente; desde sus inicios ha
buscado promover el desarrollo personal y comunitario de los instructores, generando estrategias
pedagogicas, basicas y especificas las cuales aplicara en la orientacion de sus aprendices y en su

proceso educativo. Se debe agregar entonces que:

La formacién de docentes se desarrollara por niveles progresivos de profundidad e
integraré contenidos sobre fundamentacion ética y socio -econémica de la formacion
profesional, asi como sobre aspectos tecnoldgicos y pedagdgicos; también contendra
elementos de administracion para el ejercicio de las funciones docentes. (SENA, 1997, p.

15)

Otro punto es que la institucion siempre ha considerado al instructor como eje del

proceso de formacion, pero quien debe aprender a aprender como estrategia para fomentar la
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investigacion y la innovacion dentro del proceso de ensefianza que desempefia; su formacion

debe ser de caracter progresivo e integral.

Ciertamente la formacion docente no debe ser esporadica, con el aprendizaje de
contenidos y procederes técnicos o instrumentales, por el contrario, la formacion debe ser
permanente, que brinde estrategias pedagogicas y transversales para que sean incorporadas en su
quehacer profesional y facilite su rol de facilitador y dinamizador de proyectos personales,
sociales y educativos y que a su vez nutra su desarrollo profesional. Desempefiar un rol docente
no esta ajeno a situaciones externas que alivian o dificultan su accionar; el contexto donde se

ejecuta la actividad y diferentes factores como:

Los cambios en el actual escenario han llevado a un agotamiento del rol cumplido por el
profesorado en la educacion tradicional, asociado principalmente a la transmision
unidireccional de informacion, a la memorizacion de contenidos, a una escasa autonomia
en los disefios y evaluacion curriculares, a una actitud pasiva frente al cambio e
innovacion educativa, y a un modo de trabajar de caracter individual mas que

cooperativo. (UNESCO, 2005, p. 11).

En tanto, la inclusién de las habilidades blandas y transversales en la formacién de los
docentes pueden ser un factor fundamental para afrontar los nuevos retos que demanda el mundo
educativo actual, toda vez que la sociedad cada dia comprueba la importancia de la educacién

como eje central en su transformacion y desarrollo.
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Metodologia

Considerando el interés y la necesidad de identificar factores que influyen en la
formacién pedagdgica y transversal de los instructores y en su practica docente, el proyecto
busca proponer estrategias para fortalecer la formacion permanente de los instructores del SENA
Regional Caldas y es abordado desde una postura descriptiva, la cual permite comprender una
realidad, identificando sus caracteristicas y sefialando sus particularidades; recurriendo a
métodos de analisis, procesos inductivos y deductivos con el propésito de responder a los

cuestionamientos propios del objeto o fenémeno indagado (Lopez y Sandoval, 2016).

A continuacion, se explica brevemente cada una de las fases que se abordan durante el

proyecto.

Figura 6

Fases Metodologia
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Fuente: Elaboracion Propia, tomado de MacMillan y Schumacher (2005)
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a. ldentificacion de Necesidades

El Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA) cuenta con diferentes procesos,
procedimientos e instrumentos que buscan promover el mejoramiento continuo de la calidad en
la formacion. Entre ellos, presenta un plan institucional de capacitacion anual (P1C), promovido
por la Escuela Nacional de Instructores (ENI) que incluye componentes técnicos, transversales y
pedagdgicos, cuyo objetivo es la formacion permanente de los instructores fomentando su

desarrollo profesional y humano.

Con miras a alcanzar las metas de formacion y el cumplimiento de altos estandares de
calidad y desempefio, es perentorio plantear diversas estrategias que conduzcan a altos indices de
ejecucion y participacion de los instructores en las actividades planteadas en el Plan Institucional

de Capacitacion.

La gerencia educativa moderna, debe analizar los factores internos y externos que puedan
contribuir o afectar el logro de los objetivos institucionales y desplegar iniciativas que motiven a
los instructores a continuar formandose a lo largo de la vida, fomentando sus destrezas técnicas

disciplinares, pero de igual forma sus competencias pedagogicas, humanas y sociales.

b. Planteamiento del Problema

Al revisar los informes de ejecucion del Plan Institucional de Capacitacion en relacion
con los ejes transversal y pedagogico, se evidencia una minima participacion de los instructores

pertenecientes a los mas altos grados salariales.

Asi mismo y segun el informe de Gestidn de la Escuela Nacional de Instructores en la
vigencia 2019, la participacion de los instructores de planta, en capacitaciones transversales y

pedagdgicas proyectadas en el Plan Institucional de Capacitacion -PIC, fue baja, en comparacion
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con la participacion de los instructores contratados por prestacion de servicios, quienes
mostraron mayor interés en fortalecer sus competencias pedagdgicas y transversales, en mejora

de su rol docente.

Figura 7

Participacién De Instructores En Formacion Pedagdgica Y Transversal

Instructores Regional Caldas

ECONTRATISTA ®mPLANTA  mBANCO INSTRUCTORES

Vinculacion
o
o

0 50 100 150 200 250 300 350 400 450 500
Cantidad Instructores

Fuente: Elaboracion Propia

La metodologia de investigacion propuesta para el proyecto conduce a identificar los
factores con mayor incidencia en la participacion de los instructores de alto grado salarial en las
actividades proyectadas en el Plan Institucional de Capacitacién y especificamente, plantear
estrategias que motiven y permitan mejorar la cobertura y asistencia a las formaciones planteadas

para el desarrollo de competencias pedagdgicas y transversales.

Esta fase, permite estructurar el problema de conocimiento relacionado con ¢Cuales
estrategias se pueden aplicar para fortalecer la formacion pedagogica y transversal a los

instructores de grados SSEMI 18, 19y 20 del SENA Regional Caldas?
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c. Elaboracion de Marco Teérico

Para la elaboracion del marco tedrico, se estructuran ecuaciones de busqueda, incluyendo
términos relacionados con la formacion docente, el desarrollo de competencias pedagdgicas y
transversales y los factores que motivan a los instructores a continuar formandose a lo largo de la
vida, de tal forma que se logren identificar las categorias y subcategorias que enmarcan la

situacion problémica, el marco conceptual y los principales referentes tedricos.

Los resultados obtenidos durante la busqueda en diversas fuentes de informacion son
procesados a través de la herramienta de visualizacién de redes bibliométricas VosViewer,
permitiendo centrar el proyecto en los conceptos mas relevantes y optimizar el esfuerzo del

equipo de proyecto durante la profundizacion en la revision bibliogréfica.

d. Disefio de la Investigacion
Tipo de Investigacion

El proyecto se fundamenta bajo la estructura de la investigacion educativa, la cual, como
refiere Vasco et Al (2017) “ayuda a determinar diferentes situaciones que enmarcan fenémenos
en la realidad de la institucion y que en ocasiones afectan el funcionamiento de esta, se pretende

intervenir ayudando con posibles estrategias que mejoren su practica”. (p. 33)

Para MacMillan y Schumacher (2005). “El proceso de investigacion incluye varias fases.
La investigacion es mas un proceso interactivo entre el investigador y la logica del problema, el

disefio y las interpretaciones”. (p. 16).

Se contemplan diferentes momentos, iniciando con la identificacion de necesidades, el
planteamiento del problema, elaboracion del marco tedrico, disefio de la investigacién, definicion
demuestra y analisis de datos y finalmente la consolidacion y socializacion de resultados, todos

ellos interactuando constantemente con un marco de referencia y revision literaria.
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Enfoque investigativo:

Este proyecto se estructura bajo un enfoque cualitativo, llevando a cabo un abordaje
literario o un analisis documental sugerido por Pinto y Molina (1989), el cual hace referencia al
analisis de diversas teorias, a través ecuaciones organizadas de busquedas en fuentes académicas
reconocidas, asi como los resultados de la encuesta aplicada a 29 instructores de plata del SENA

Regional Caldas

Criterios para la Seleccion de los Documentos

Se inicid la busqueda y seleccion de los documentos en torno a las categorias definidas
desde la observacidn, las categorias emergentes de las apreciaciones de los instructores
identificadas en el instrumento aplicado y la literatura cientifica; utilizando como principales
fuentes de informacion base de datos académicas; incluyendo articulos cientifico, palabras
claves, ecuaciones de busquedas validadas con expertos en los temas y documentos del Servicio
Nacional de Aprendizaje en los cuales se aborda la importancia de la formacion docente, e
informes estructurados por la Escuela Nacional de Instructores en cuanto al desarrollo personal y
profesional del recurso humano. Este proceso se llevo a cabo en un periodo de tres meses.
Documentos Analizados

En la Tabla 6 se clasifican los 87 documentos que cumplieron con los criterios y
propdsitos establecidos en las fases de estudio para el analisis documental:

Tabla 6

Documentos Analizados En EIl Estudio

Tipo Documento Cantidad

| | 1
Articulos 66
Documentacion y Normativa interna Institucional 8

Libros 13




En la figura 7 se muestra los paises con mas alta produccién cientifica con relacion a

précticas pedagogicas, calidad educativa, formacion pedagdgica, trabajos docentes, entre otras
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categorias objeto de estudio; dentro de los 10 paises con mas alta produccion se destaca EE. UU.,

indicando que esta regidn tiene una participacion importante en el desarrollo investigativo en

estas tematicas.

Figura 8
Produccion Cientifica Por Pais
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e. Definicion de muestray Anélisis de Datos

Poblacién

El proyecto se enmarca en el planteamiento de estrategias que permitan fortalecer la

formacién pedagdgica y transversal de los Instructores que pertenecen a los grados 18, 19 y 20

450 500
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de acuerdo con el Sistema Salarial de Evaluacion por Méritos para Instructores (SSEMI) en el

SENA Regional Caldas.

Anélisis de datos

Como lo contempla (Krause, 1995), entre las técnicas aplicables para la recoleccion de
datos en una investigacion de corte cualitativo, se tienen la observacién, aplicacion de encuestas
y la revision documental. La revision sistematica, relacionada en la seccién de antecedentes y en
el marco tedrico, ofrece un referente para la identificacion de factores que influyen en la

formacion de los instructores en competencias pedagogicas y transversales.

Estos factores se caracterizan, analizan y priorizan a partir de la Matriz de Vester,
definiendo los aspectos con mayor influencia sobre los resultados obtenidos en los Planes de

Capacitacion Integrales para los instructores del SENA Regional Caldas.

La observacion suele ser usada para explorar un contexto, describir y comprender
procesos, generando posibles hipotesis aplicables a situaciones o problemas y requiere de la
reflexion y sensatez por parte del equipo de investigacion (Piza et Al, 2019) y se convierte en
una gran oportunidad para el proyecto, toda vez que, dos de los integrantes del equipo de
investigadores laboran para el Servicio Nacional de Aprendizaje, lo que permite fortalecer el

analisis del contexto y acceso a informacion.

La revision de literatura, la construccién del marco teorico y la observacion, contribuyen
a la comprensidn de la situacion problémica y la definicion del alcance del proyecto, con lo cual
se da paso al planteamiento de estrategias para fortalecer la estructuracion e implementacion de
los planes de capacitacion, fomentando una mayor participacion y cobertura en aquellos eventos

asociados al desarrollo de competencias pedagdgicas y transversales en los Instructores que
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pertenecen a los grados 18, 19 y 20 de acuerdo con el Sistema Salarial de Evaluacion por Méritos

para Instructores (SSEMI) en el SENA Regional Caldas.

f. Consolidacién y socializacion de los resultados

A partir del abordaje tedrico y la revision de antecedentes, se resalta la importancia de la
formacion permanente de los instructores en el marco del proceso de ensefianza- aprendizaje, la
formacion para el trabajo y el desarrollo de competencias especificas, claves y transversales,

como motor para el progreso socio econémico de las regiones.

Asi mismo, se contempla el rol del instructor como agente de transformacién social y la
necesidad de fortalecer sus habilidades pedagdgicas y transversales, para avanzar en proceso
educativos integrales, que ademas de brindar oportunidades econémicas y laborales soportadas
en destrezas técnicas, permitan construir tejido social a partir de principios, valores, destrezas
comunicativas, de liderazgo y pedagogicas, entre otras. Todo esto, con el fin de exaltar el ser y el

saber ser, como pilares sobre los cuales se edifica una sociedad equitativa, incluyente y humana.

Luego de llevar a cabo las fases propuestas por la metodologia, se recopilan y describen
las estrategias propuestas para fortalecer la formacion pedagdgica y transversal en los
instructores grados 18, 19 y 20 en el marco del Sistema Salarial de Evaluacion por Méritos para
Instructores (SSEMI) en el SENA Regional Caldas y se procede a realizar la socializacion de los
resultados obtenidos ante el Equipo Pedagogico de Centro (EPC), el cual corresponde a una
grupo multidisciplinario constituido por el SENA, desde el cual se definen, estructuran,
despliegan y acompafian acciones de alto nivel para garantizar la calidad del proceso formativo
en los Centros de Formacién y se dirigen acciones tendientes al crecimiento personal y

profesional de los instructores.
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Actividad Resultado

Responsable Mes

Jun Jul  Ago Sep

Oct

01

02

03

Factores
priorizados.

Priorizar los factores
que influyen en la
formacién pedagdgica
y transversal de los
instructores a través
de la aplicacion de la
matriz de Vester,
aplicacion de
encuesta y revision
documental.

Relacion de las
estrategias.

Formulacion de
estrategias para
fortalecer la
formacion pedagogica
y transversal en los
instructores

Socializar las
estrategias para
fortalecer la
formacién pedagdgica
y transversal de los
instructores, ante el
Equipo pedagogico
del centro de
formacion

las estrategias
ante el Equipo
Pedagdgico de
Centro.

Presentacion de

Equipo de
Proyecto

Equipo de
Proyecto

Equipo de
Proyecto
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Recursos humanos
Los Instructores con diferentes tipos de vinculacion laboral adscritos al SENA Regional
Caldas, quienes son los actores principales en el proyecto de desarrollo, poblacion de estudio y

quienes se veran impactados con la implementacion de las estrategias.

Integrantes del Equipo Pedagdgico de Centro, conformado por el equipo directivo
(subdirector, coordinador de formacion profesional, coordinadores académicos de formacion
regular y programas especiales), instructores de diferentes redes de conocimiento, profesional de
la Escuela Nacional de Instructores, profesional de disefio curricular, profesional de
aseguramiento de la calidad y formador de instructores; a quienes se les socializa los resultados

del proyecto.

Equipo de formulacion y ejecucion del proyecto de desarrollo; Wilson Alejandro Rojas
Calvo, Ingeniero Informético, Constanza Patricia Ceballos, Trabajadora Social y Luz Adriana

Ospina, Administradora de Empresas.



Recursos financieros

Presupuesto Global por Fuentes de Financiacién
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Rubros Fuentes Propias Subtotal
Recurrentes No Recurrentes
Personal $3.000.000 $0  $12.000.000
Equipos $0 $5.400.000 $5.400.00
Software $0 $0 $0
Material Bibliogréafico $0 $500.000 $500.000

TOTAL

$17.900.000
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Escenario de Ejecucion y Logros

Resultados/Hallazgos

A continuacidn, se relacionan los resultados de los elementos bibliométricos utilizados en
el andlisis cualitativo del presente proyecto; para cumplir con esta finalidad, se indaga en el
SENA Regional Caldas, a través de instrumento aplicado a una muestra de 29 Instructores de
diferentes centros de formacion del SENA Regional Caldas de grados SSEMI 18, 19y 20
permitié identificar ademas aquellos temas que los instructores considera valiosos para su
desarrollo personal y profesional en general y, en particular, para la motivacion a fortalecer sus

habilidades pedagdgicas y transversales.

Tabla 7

Informacién Poblacion

Caracteristicas Informacion

I I |
Poblacion Objeto Estudio Instructores Grado Salarial SSEMI 18, 19y 20
Periodo de Recoleccion 2020
Medio Recoleccién Encuesta estructurada
Universo del Estudio 29 instructores

Fuente: Elaboracion Propia

Asi mismo, el instrumento disefiado para la recopilacion de la informacion, permitio
identificar las necesidades de los instructores en materia de preparacion para desempefiar su rol
docente, cuyos aspectos mas relevantes se enmarcan en: El mejoramiento de habilidades
pedagodgicas y el fortalecimiento en el nivel técnico, recursos didécticos y nuevas tecnologias,
incorporacion de estrategias didacticas, métodos de ensefianza, habilidades comunicacionales,

estilos de aprendizaje de los aprendices, entre otros.
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Figura 9

Tematicas De Capacitacion Sugeridas Por Los Instructores
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Fuente: Elaboracion Propia

Por otra parte, el instrumento arrojé informacion acerca de los factores que obstaculizan o
motivan su participacién sistematica en este tipo de formaciones, validando de esta manera, los
factores de mayor influencia priorizados en la Matriz de Vester, donde a su vez se realiza un
analisis exploratorio de la informacion suministrada por los instructores a través de la
herramienta Atlas Ti, lo que nos permite obtener una secuencia y frecuencia de datos o palabras

méas nombradas por los instructores.

Figura 10

Factores Que Motivan La Participacion En Formaciones Pedagogicas Y Transversales
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Fuente: Encuesta aplicada a instructores, procesada en Atlas Ti
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Continuando con el analisis de los resultados obtenidos, los instructores refieren que es
muy importante la formacion pedagogica, la cual debe hacer parte de la formacion permanente

de los instructores.

Figura 1l
Valoracion De La Formacion Pedagogica Por Parte De Instructores

30

28 (96,6 %)

20

0 (0 %) 0(0 %)

Fuente: Elaboracion Propia
El docente transmisor del conocimiento, gestor de informacion y modelo
educativo, ha de compartir con el estudiante los conocimientos, vivencias,
experiencias y reflexiones respecto a los contenidos de ensefianza en un ambiente
de didlogo, tolerancia, intercambio y respeto que propicie la participacion y el
compromiso del estudiante en el proceso de aprendizaje y que se expresa en su
condicién de tutor. El alumno pasa de ser mero receptor de la informacion a ser

actor en el aprendizaje. (Tirados & Maura, 2007, p. 1)

De forma similar, los instructores encuestados realizan recomendaciones acerca de
competencias a fortalecer para mejorar su desempefio como instructor, relacionadas con el uso de
herramientas pedagogicas, la generacion de contenidos digitales para la apoyar el proceso de

formacion, manejo de herramientas tecnoldgicas para el disefio de estrategias didacticas; siendo
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estas competencias pedagogicas y transversales contempladas en el plan institucional de

capacitacion.

Figura 12

Competencias Por Fortalecer Segun Los Instructores
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Fuente: Encuesta aplicada a instructores, procesada en Atlas Ti
En ese sentido, los instructores encuestados recomiendan implementar acciones para
mejorar las acciones de la Escuela Nacional de Instructores -ENI, lo que repercutird en
incrementar su participacion en las acciones de formacion promovidas por la ENI en cada centro
de Formacidn, indicando que la formacion pedagdgica y transversal es importante cuando se
enfoca hacia nuevas metodologias y métodos de ensefianza, la inclusion de las tecnologias para
el aprendizaje, la generacion de espacios laborales de aprendizaje colaborativo que fortalezca el

perfil profesional del instructor.
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Figura 13

Estrategias Recomendadas Por Los Instructores
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Fuente: Encuesta aplicada a instructores, procesada en Atlas Ti

Resultados de analisis por factores

Luego de tabular y analizar los resultados obtenidos a partir del instrumento aplicado, se
identificaron los factores que, a criterio de los instructores, inciden con mayor fuerza sobre su
participacion en las actividades de formacion pedagdgicas y transversales, lo cual, ademas,

permitio validar los factores priorizados a través de la matriz de Vester.

En la siguiente figura, se observan los factores con el mas alto nivel de causalidad, sobre
los cuales se podran definir las estrategias que permitan mejorar la participacion de los
instructores en cuanto a formacion pedagogica y transversal. Para efectos de facilitar su
intervencion y procurando la mayor relacién causa efecto de las estrategias, se plantean los cinco

factores principales.



93

Figura 14

Factores Con Causalidad Fuerte
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F5 Tematicas de formacién para la labor pedagogica

F3 Enfoque de la formacion hacia el Desarrollo profesional del instructor

F6 Nivel académico del Instructor

F11  Compromiso del instructor para disponer de tiempo personal para recibir formacion
F9 Pertinencia de las Rutas de formacidn segln necesidades del sector productivo

Los 13 factores abordados desde la matriz Vester fueron sometidos a validacion por parte
de los instructores del SENA Regional Caldas, permitiendo priorizar los 5 factores con mayor

incidencia, sobre su participacion en las actividades de formacidn pedagdgica y transversal.

En cuanto al factor F5 “Tematicas de formacion para la labor pedagogica”, el 89.7% de
los instructores estuvieron de acuerdo al expresar que guarda la mayor causalidad sobre su
participacion en las actividades de formacion, dado a que la principal motivacion el quehacer
diario como instructores y a la necesidad de organizar su practica docente y fortalecer la

didactica de las areas de interés; seguido el factor F3 “Enfoque de la formacion hacia el
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Desarrollo profesional del instructor” con un 86.2%, estos datos estan acordes con los ideas de
Marcelo y Vaillant (2016) que indican “el desarrollo profesional, lejos de ser una cuestion
voluntarista y casual, se ha convertido en una necesidad de cualquier profesional, incluidos los
docentes” (p. 123). Estas cifras sugieren la importancia de plantear estrategias que impacten
positivamente dichos factores.

Igualmente, toman relevancia los factores F6 “Nivel académico del Instructor”
identificando como factor fundamental para las estrategias de accion el perfil profesional; F11
Compromiso del instructor para disponer de tiempo personal para recibir formacion” y F9
“Pertinencia de las Rutas de formacion segin necesidades del sector productivo” esto debido a la
relacion directamente proporcional de utilidad de contenidos y motivacién docente ; estos

factores tiene valores de 65.5%, 62.1% y 58.6% respectivamente.

La figura 14, permite conocer los resultados obtenidos para estos cinco factores en cuanto
a causalidad fuerte. Calificados en el rango de 0 a 3 donde 0 es causalidad nula 'y 3 Lo causa

directamente o tiene una relacion de causalidad fuerte.
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Factores Con Mayor Causalidad
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Después de realizar el analisis documental y estadistico, se proponen las siguientes
estrategias con el fin de promover la participacion de los instructores en las actividades de
formacion pedagdgica y transversal, contemplando los factores con mayor influencia y

dependencia priorizados a partir del instrumento:

Tabla 8

Estrategias Propuestas Para Fortalecer La Formacion Pedagogica Y Transversal

Estrategia F3 F5 F6 Fl11

Aplicacion de métodos prospectivos a nivel de la
Escuela Nacional de Instructores, con el fin de
generar un modelo de formacion para instructores a

E1 medianoy largo plazo, con la participacion de actores
internos y externos, buscando mayor compromiso en
su implementacion.

Definicién de rutas de formacion sistematicas de
E2 corto y mediano plazo, que permita a los instructores
enmarcar su proyecto profesional y de vida.

Fomento de actividades sistematicas de

E3 sensibilizacion acerca de la importancia de las
competencias blandas en la vida personal, familiar y
social.

Promocion de escenarios en los cuales se socialicen
E4 los resultados obtenidos por los instructores, luego de
su participacion en los eventos de formacion.

Articulacion entre las actividades de formacion

E5 pedagdgica y transversal, con el desarrollo de
competencias para la investigacion, innovacion y
analisis prospectivo.

Participacion de Centros de formacién, grupos de
E6 instructores y actores participantes en la ejecucion,
para el disefio conjunto de rutas de formacion.

Analisis cuantitativo de los factores motivacionales
que inciden sobre el interés en la formacion
E7 pedagdgicay transversal, estructurando un PIC



ES8

E9

E10

Ell

El12

E13

El4

E15

E16

basado en las necesidades y expectativas de los
instructores.

Estructuracion de bases de datos de expertos, para la
caracterizacion del recurso humano a partir de su
informacion profesional, experiencia laboral,
produccion cientifica y participacion en formacién
técnica, pedagdgica y transversal.

Generacion de conocimiento a partir de comunidades
de aprendizaje, que faciliten el aprendizaje
significativo, dialogo de saberes, intercambio de
ideas, participacion y colaboracidn entre instructores
de diferentes centros y regiones del pais.

Definicion de escenarios en los cuales se exalten los
resultados de los instructores, en cuanto a la
participacién y apropiacion de conceptos
relacionados con el desarrollo de competencias
pedagdgicas y transversales.

Aplicacion de técnicas modernas de andlisis de datos
para medir niveles de aceptacion e identificar
patrones de participacion en las actividades de
formacion.

Establecimiento del Premio de innovacion
pedagdgica, Inclusion y multiculturalidad

Otorgamiento de constancias y certificados con
validez nacional e internacional, que agreguen valor
al perfil profesional del instructor.

Estructuracion de cadenas formativas, que permitan
al instructor certificar sus competencias desarrolladas
a partir de saberes previos y actividades de formacion
realizadas.

Visitas e intercambio de instructores con el fin de
compartir y desarrollar experiencias de préctica
pedagdgica, competencias transversales, interaccion y
aprendizaje colectivo.

Plan de incentivos para equipos de investigacion y
proyectos de sistematizacion de experiencias,
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E17

E18

E19

E20

E21

E22

encaminadas al desarrollo de competencias
pedagogicas y transversales en instructores.

Impulsar actividades de formacion pedagogica y
transversal, cuyos productos o entregables deriven en
instrumentos para la formacidn, produccion cientifica
0 técnico pedagogica.

Integracion de ambientes de aprendizaje y didacticas
activas, segun caracteristicas sociodemograficas de
los participantes en la formacion pedagdgica y
transversal.

Aplicacion de técnicas de inteligencia de negocios
que permitan apoyar la toma de decisiones en cuanto
a la planeacién, monitoreo y control de actividades de
formacion pedagogica y transversal. Contemplando
dimensiones relacionadas con areas de conocimiento,
regionales, centros de formacion, proveedores,
eventos formativos e instructores.

Implementacion de técnicas de Inteligencia Artificial
como apoyo a la planeacion, ejecucion y control del
Plan de Capacitacion, usando modelos de Machine
Learning para el agrupamiento, clasificacion y
prediccion, que puedan favorecer el impacto y los
niveles de participacion en programas orientados a la
formacidn pedagdgica y transversal.

Incorporacién de nuevas estrategias y técnicas en los
procesos de ensefianza y de aprendizaje como: Cajas
de herramientas — toolkit, Aula inversa — flipped
classroom, gamificacion, y recursos digitales
(transmisivos, interactivos y activos) para
incrementar el aprendizaje en linea de los aprendices

Generar unos estandares especificos de formacion
pedagdgica y transversal que permitan perfilar a los
instructores de la institucion.

98
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Socializacion de resultados

En reunion del Equipo Pedagdgico de Centro- EPC, integrado por subdirector de centro,
Coordinador Misional, Coordinador Académico, un representante de los instructores técnicos por
area de conocimiento, un representante de los instructores del componente social, Un instructor
con el rol de Formador de Instructores, profesional evaluador del Aseguramiento de la Calidad,
profesional de Disefio Curricular y profesional de la Escuela Nacional de Instructores, quienes
en el ejercicio de sus roles buscan en el desarrollo pedagdgico y tecnolégico, que permitan
asegurar la calidad y el mejoramiento continuo de la Formacion Profesional Integral del SENA, a
quienes se les realiza socializacion de los resultados del proyecto.

Figura 16
PRESENTACION DE ESTRATEGIAS AL EQUIPO PEDAGOGICO DE CENTRO.

ESTRATEGIAS PARA FORTALECER LA FORMACION PEDAGOGICA Y TRANSVERSAL DE LOS INSTRUCTORES
GRADO 18, 19 ¥ 20 EN EL SENA REGIONAL CALDAS.

ran: Identificar estrategias para fortalecer la formacién pedagégica y transversal de
grado SSEMI 18, 19 y 20 del los instructores de grado 18, 19 y 20 del SENA Regional Caldas
SENA Regional Caldas

 los factores que influyen en la formacién pedagégica y transversal de fos
ores grada 18, 19y 20 SENA Regional Caldas

Estrategias para el fortalecimiento de formacién pedagdgica y transversal
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Visitas e intercambio de instructores con el fin de compartir y desarrollar experiencias de Estructuracion de bases de datos de expertos, para caracterizar el recurso humano identificando grupos

préctica pedagégica y competencias transversales. de Instructores con expectativas e intereses similares en cuanto a su formacion pedagégica y transversal

istéricas de participacién en actividades de formacion pedagog intercambio de saberes, participacion y colaboracién entre instructores de diferentes centros y regiones

Aplicacion de métodos prospectivos a nivel de Ia Escuela Nacional de Instructores, con el

Aplicacion de técnicas modernas de andlisis de datos que permitan identificar patrones sobre la
fin de generar un modelo de formacién para instructores a mediano y largo plazo.

percepcion y aceptacion de las actividades de formacion brindadas.

. isi
Aplicacion de técnicas de inteligencia de negocios que permita caracteriza ias Creacion y promocion de “comunidades de aprendizaje” que faciliten la generacion de conocimiento,
h
del pais
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Conclusiones
Este proyecto parte de la premisa de que la formacion pedagogica y transversal de los
instructores del SENA, son factores esenciales para mejorar la calidad educativa, debido a que la
adquisicion de conocimientos practicos e innovadores son Utiles para el proceso de ensefianza-
aprendizaje, pero a su vez, complementado con el desarrollo de habilidades blandas, que permita

la incorporacion de valores, actitudes y motivaciones en beneficio de la mejora la educacion.

Las comunidades de aprendizaje pueden promover nuevas practicas pedagogicas en los
instructores del SENA lo cual apoya significativamente la transformacion de los aprendices y su

contexto social.

La calidad de la formacion vista de manera integral comprende el impacto positivo sobre
la comunidad y los diferentes sectores productivos, aportando ademas de un capital humano
competitivo y comprometido, que construyan una sociedad incluyente y equitativa. Para ello es

fundamental la formacion pedagdgica y transversal de los instructores.

La formacién por competencias, ademas de permitir que se apropien los conceptos

técnicos de cada disciplina, busca también fomentar el desarrollo integral del ser humano.

Existen maltiples factores motivacionales que inciden en la participacion de los
instructores en formaciones pedagdgica y transversal, por lo que es primordial aplicar diversos

instrumentos y analisis conjuntos para su priorizacion y gestion.

El desarrollo profesional, pertinencia de las rutas formativas y las teméticas de
formacién, fueron los factores motivacionales mas relevantes influyentes sobre la participacion

de instructores en formacion pedagdgica y transversal.
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El instructor SENA como facilitador del proceso de ensefianza — aprendizaje, es llamado
a continuar formandose a lo largo de la vida, con el objetivo de afianzar sus habilidades
pedagdgicas y transversales logrando beneficios para los aprendices y el desarrollo personal y

profesional del instructor.

La Escuela Nacional de Instructores del SENA, debe continuar suscitando escenarios
incluyentes e interactivos para la planeacion, proyeccion e implementacién de Planes de
Capacitacion, dando respuesta a las necesidades de la formacion profesional integral y
enfocandose en las motivaciones y expectativas de crecimiento personal y profesional de los

instructores.

Es fundamental que la Institucion continGe sensibilizando y promoviendo las acciones de
fortalecimiento pedagdgico y transversal para todos los instructores, ya que la formacion integral
para el trabajo es una actividad social, cuyos pilares estan soportados por la comunicacion, el

liderazgo, el trabajo en equipo, principios y valores puestos al servicio de los demas.

La apropiacion de tecnologias disruptivas como la inteligencia artificial, big data,
machine learning e inteligencia de negocios, sugiere una gran oportunidad para indagar sobre
datos histéricos relacionados con la ejecucion de planes de capacitacion, caracterizar el capital
humano y fomentar una cultura de toma de decisiones basada en datos que permita alcanzar altos

niveles en la ejecucion del Plan de Capacitacion.

Las estrategias planteadas incluyen acciones tendientes a la gestion del conocimiento,
aprendizaje significativo, fomento al didlogo de saberes, sistematizacion y socializacion de
experiencias exitosas e integracion multidisciplinar para el enriquecimiento de la labor

pedagogica en los Centros de Formacion.
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El desarrollo profesional de los instructores del SENA debe ser integral, dindmico y
permanente de cara a las necesidades reales del mundo educativo y los estilos de aprendizaje de
los aprendices; generando espacios de reflexion y estructurando cadenas formativas que

agreguen valor al perfil profesional del instructor.
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Recomendaciones
Ampliar la investigacion incluyendo otras técnicas de recoleccion de informacion como
grupos focales y entrevistas que permitan identificar con mayor detalle los contenidos y las

tematicas que serian pertinentes para la labor pedagogica.

Realizar la investigacion en otras regiones del SENA, contemplando las particularidades
de cada contexto y comparando los resultados para establecer si pueden ser aplicables a nivel

nacional.

Integrar instructores SENA al equipo de investigacion, aprovechando su experiencia,
logrando mayor interdisciplinariedad para el analisis de los datos y la formulacion de nuevas

estrategias.

Presentar los resultados y estrategias en diferentes instancias del SENA, para gestionar

recursos financieros, humanos y técnicos requeridos en su implementacion.

Implementar las estrategias en la Regional Caldas, buscando que la sistematizacion de la
experiencia pueda verse como una prueba piloto para fortalecer la formacion pedagégica y

transversal en la region.
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