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I. Módulo Facilitación del Aprendizaje 

 

Los nuevos planteamientos de la enseñanza y del aprendizaje han favorecido una re-

conceptualización del papel del Tutor y donde se releva la capacidad de poner en 

práctica estrategias que permitan mantener una relación cercana con sus aprendices. 

 

En esta multiplicidad de competencias necesarias hay una gran cuota de inspiración, 

creación, vocación y habilidades. Estas últimas, las habilidades, principalmente se 

desarrollan con la experiencia práctica. No existe otra forma de hacerlo, tal como no 

se puede aprender a andar en bicicleta sin subirse en ella.  

 

El Tutor, al desempeñar su rolde formador en el puesto de trabajo, está en un 

escenario con ciertas ventajas que favorecen el proceso de enseñanza-aprendizaje. 

Entre algunas de ellas se pueden nombrar: 

 

 Comprensión sobre el modo en el que el trabajo contribuye en el negocio en 

general. 

 Experimentación de la cultura del lugar de trabajo. 

 Desempeño de tareas en tiempo real y en situaciones reales. 

 Aplicación y reforzamiento inmediato de los aprendizajes esperados. 

 Adquisición de habilidades para efectuar tareas nuevas y distintas, lo que 

mantiene motivados y dispuestos a los participantes. 

 

En este escenario, en el que el rol del Tutor es el de estimular y orientar el proceso de 

aprendizaje activo, se deben tener en cuenta ciertos hitos instrumentales y ciertas 

competencias conductuales. 
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1. Plan de sesiones o eventos formativos 

 

Se refiere a disponer de la planificación de cada unidad del programa formativo, 

entendiendo que esta herramienta se convierte en la “brújula” que permite ejecutar 

el proceso de aprendizaje.  

 

Esto considera: 

 Detalles de las sesiones: calendario de las sesiones, número de las sesiones, 

fecha, duración, hora de inicio y de finalización y ubicación de la formación. 

 Los objetivos y resultados individuales y grupales. 

 Los temas y contenidos específicos a cubrir en cada sesión. 

 Datos del participante (incluyendo sus necesidades específicas y 

requerimientos de apoyo). 

 Técnicas de formación, recursos, materiales y actividades sugeridos. 

 Métodos de aplicación para cada parte de la sesión. 

 Consideraciones de salud y seguridad en el lugar de trabajo (tales como reporte 

de incidentes y peligros). 

 Procedimientos y detalles de las herramientas de evaluación. 

 

2. Planificación de recursos materiales 

 

Esta práctica considera chequear: 

• La infraestructura y equipos adecuados (Ejemplo; taller, laboratorio, sala 

de simulación, etc.), 

Cuando se lleva a cabo un proceso formativo en el lugar de trabajo, las ventajas y 

oportunidades de este escenario se ven favorecidas por la preparación de 

materiales muy específicos, como por ejemplo: 

 

- Manuales o catálogos de maquinarias en uso 

- Estudio de casos y experiencias vividas 
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- Utilización de maquinarias reales 

- Utilización de equipos de seguridad reales 

- Demostraciones prácticas in situ 

 

Todo ello requiere preparación, aunque con cierta liviandad pudiera pensarse 

que todo está disponible fácilmente. 

 

 



3. Planificación del ambiente de aprendizaje 

 

Crear un ambiente positivo y seguro, en el que todos los participantes puedan 

dar lo mejor de sí, es la primera responsabilidad del Tutor. Para que esto sea 

posible deben darse siete importantes características: 

1. Los participantes deben querer aprender. 

2. El contenido y el proceso deben ser relevantes y estar contextualizados 

para los participantes. 

3. La puesta en práctica de las ideas y el uso del material deben ser parte 

integrada en la formación. 

4. Los participantes deben traducir las ideas a sus propias palabras, 

permitiendo la apropiación del aprendizaje. 

5. Debe darse cierta tensión creativa en la que las personas encuentren 

una variedad de modos para poder desarrollar su aprendizaje. 

6. Los participantes deben tener la expectativa de que el aprendizaje hará 

su trabajo más eficaz. 

7. Los participantes deben tener la expectativa de que la experiencia de 

aprendizaje será desafiante y positiva. 

 

Adicionalmente, un buen ambiente de aprendizaje debe tener presente los siguientes 

factores: 

 Buenas condiciones físicas. 

 Respeto, aceptación y confianza. 

 Estímulo para el auto descubrimiento. 

 Atmósfera que favorezca la apertura. 

 Consideración de que las diferencias son buenas y deseables. 

 Las personas tienen el derecho a cometer errores. 

 Reconocimiento de la variedad de formas en las que la gente aprende. 

 Comprensión de cómo utilizarán lo aprendido los participantes. 
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En términos prácticos, al planificar una formación, los tutores deberán: 

 Asegurar que se cree un buen ambiente con antelación. 

 Centrar la cuestión en necesidades y problemas actuales de los participantes. 

 Usar una variedad de técnicas participativas enraizadas en la propia experiencia 

y conocimiento de los participantes. 

 Asegurar flexibilidad, dando cabida a adaptaciones de las actividades 

formativas según vaya siendo su desarrollo. 

 

4. Demostración y simulación en el puesto de trabajo 

 

Un Tutor, cuya responsabilidad es formar en el puesto de trabajo, debe dominar 

especialmente técnicas de demostración y de simulación. A continuación, algunas 

claves para su implementación: 

 

a. Demostración 

Las demostraciones son técnicas útiles para el aprendizaje en el uso de nuevas 

herramientas, nuevas máquinas o implementación de medidas de seguridad. Se deben 

planificar y ejecutar bajo ciertas premisas, para contribuir a los aprendizajes 

esperados. 

 

En las demostraciones, los tutores deben: 

 

 Dirigir la atención del aprendiz hacia elementos fundamentales de los 

procedimientos adecuados mediante: 

- La exhibición de o indicación hacia un objeto en el cual desea que se 

enfoquen los participantes.  

- La división de procesos en pasos claros y enumerados. 

- La realización de cada acción con narración y movimientos exagerados, 

en caso que corresponda. 
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 Preparar apoyos visuales o tangibles para que los participantes visualicen o 

experimenten de manera clara la demostración.  

 Explicar conceptos o términos nuevos con anticipación, de lo contrario los 

participantes no serán capaces de seguir la demostración. 

 Destacar errores comunes para que los participantes los eviten. 

 Narrar las acciones explicándoles a los aprendices lo que el Tutor se encuentra 

haciendo y pensando en cada paso de su demostración. 

 

A continuación se señalan algunas de las principales ventajas de las “demostraciones”. 

 

Ventajas 

 

• Las demostraciones atraen y mantienen la atención. Son interesantes. 

• Las demostraciones presentan materias en una manera fácil de comprender. 

Hacen claro algo que de otra forma podría ser vago y sin sentido. 

• Convencen a aquellos que de otra forman dudarían que algo se puede hacer, 

o que ellos mismos podrían hacerlo. 

• El  método de demostración es objetivo y concreto. 

• Las demostraciones permiten la enseñanza de teoría en conjunto con la 

práctica. Muestran mediante ejemplos la aplicación práctica del conocimiento. 

 

 

 

Acciones de preparación por parte del Tutor 

 

El puesto de trabajo de cada participante, no está pensado para un proceso formativo 

sino productivo. Por lo tanto, requiere preparación previa. El Tutor debe: 

 

• Planificar los pasos del proceso demostrativo, incluyendo las acciones a seguir 

y los puntos clave que se deben enfatizar en cada paso. 



 

 

Versión Enero/2015 11 

• Asegurar que todas las herramientas, máquinas, equipos y materiales se 

encuentren disponibles y listos para ser usados. Estos se deben organizar de 

manera cuidadosa para que se puedan utilizar de la manera más eficiente 

posible. Es recomendable utilizar los mismos tipos de herramientas, materiales 

y equipos que emplearán los participantes en su puesto laboral.  

• Contar con suficiente espacio para la demostración. El área debe estar libre de 

obstrucciones, ya que pueden distraer la atención de los aprendices. Una 

iluminación y ventilación apropiadas son indispensables.  

• Verificar que el área de demostración sea segura. 

 

Realizar una demostración 

A continuación se describen los pasos para llevar a cabo la demostración: 

 

• Ubicar a los participantes de modo que puedan observar la demostración. Si 

correspondiera, situarlos en la misma posición que tendrán cuando ellos 

mismos realicen el trabajo. 

• Demostrar cada paso de manera lenta y cuidadosa. 

• Complementar la demostración con ilustraciones y explicaciones. 

• Hacer preguntas durante la demostración. Otorgar a los aprendices 

oportunidades para dirigir los pasos en la demostración. 

• Incentivar a los participantes a formular preguntas. Responder cada pregunta 

antes de proceder. Re direccionar, ocasionalmente, las preguntas a otros 

participantes del grupo.   

• Asignar tiempo para las discusiones.  

• Incentivar a los participantes a ayudar con la demostración. Asignarles ciertas 

responsabilidades a algunos individuos cuando sea posible.  

• Complementar las demostraciones con literatura, modelos, y material visual.  

• Completar cada paso antes de continuar con el siguiente. Mostrar la relación 

del paso anterior con el siguiente paso en el proceso.  

• Dejar claros los “por qué”, los “cómo” y los “cuándo” a medida que se llevan a 

cabo los pasos.  
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• Hacer hincapié en los pasos clave. 

• Enfatizar los peligros relacionados a lo largo del proceso, si es que existen. 

Hacer hincapié en los temas de seguridad.  

• Sintetizar las acciones que se han llevado a cabo. 

• Aclarar cualquier pregunta relacionada a los pasos del proceso. 

• Permitir que los participantes realicen las tareas. 

• Solicitar que lleven a cabo el proceso, un paso a la vez. Dejarlos practicar la 

nueva competencia.  

• Aclarar cualquier pregunta que surja de ellos. 

• Brindar guía individual cuando resulte necesario. 

• Hacer preguntas para esclarecer puntos que no hayan quedado completamente 

claros.  

 

En síntesis, el Tutor debe asegurar la concurrencia de los siguientes 4 pasos 

propuestos: 

Modelo DEMOHACO1 

 

Secuencia del proceso 

Decir a los participantes lo que deben hacer  

Mostrar cómo se hace 

Hacer que ellos lo hagan por sí mismos 

Comprobar que se ha hecho correctamente 

 

Otra técnica de demostración se lleva a cabo en 6 pasos. Se llama modelo DEDIRT. 

Se presentará a continuación. 

 

 

 

 

                                                           
1Adaptado de:Impartir Instrucción de Competencias de Trabajo. Código TAEDEL301A, SkillsTech Australia, (2013) 
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Modelo DEDIRT2 

 

Secuencia del proceso 

Demostrar la tarea en tiempo real. 

Explicar las competencias que hay detrás de esa demostración. 

Demostrar 

lentamente 

la tarea, pero paso a paso, permitiendo que los participantes 

aprecien las dificultades que van a encontrar ellos posteriormente. 

Imitar por parte de los asistentes. Ellos realizan la tarea según lo que 

apreciaron en la demostración. 

Retroalimentar haciendo énfasis en los aspectos críticos como resultado de la 

imitación anterior. 

Testear prácticas sucesivas en las que los participantes trabajan sin ayuda 

directa del Tutor. 

 

 

b. Simulación 

Se dijo que la demostración y la simulación son actividades recurrentes en la formación 

en el puesto de trabajo. La demostración ya se desarrolló. Ahora, ¿por qué querría 

alguien reemplazar el mundo real por una versión “presumible” del mismo? 

Esencialmente, hay al menos tres razones para hacerlo: 

 

1. Seguridad: El mundo real puede conllevar riesgos. Los participantes no 

deberían comprometer su integridad física (o la de otras personas) o asustarse 

en el proceso de aprender su oficio. Ejemplo, formar a trabajadores en el manejo 

de un incendio. 

 

2. Simplicidad, facilidad de comprensión de la realidad “virtual”: En ocasiones es 

necesario dedicar largo tiempo a organizar y realizar ciertos experimentos. En 

otros, los resultados no son tan claros, debido a que se presentan demasiadas 

                                                           
2Adaptado de: “Impartir Instrucción de Competencias de Trabajo”. Código TAEDEL301A, SkillsTech Australia, 
(2013) 
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variables inmanejables. Las simulaciones pueden ser una manera conveniente 

y convincente de sintetizar el mundo real. Ejemplo, formar a trabajadores en el 

proceso de descontaminación de aguas. 

 

3. Costos: Las simulaciones pueden ser menos costosas que las 

experimentaciones en el mundo real, ejemplo, formar a trabajadores en el 

manejo de camiones de alto tonelaje, en condiciones de pavimento mojado por 

lluvia, o en una cuesta con ripio, o en descenso sobre asfalto cubierto con una 

pátina de hielo. 

 

Básicamente un simulador permite que el participante tome el mando de una operación 

con los instrumentos, comandos y switchs que recrean la situación real, 

complementándolos con espacios visuales virtuales que animan los resultados de las 

acciones realizadas desde los comandos.   
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Usted deberá realizar la simulación de una actividad de entrenamiento en el puesto de 

trabajo, en la cual ponga en práctica todas sus habilidades como Tutor.  Para ello, 

cuenta con 20 minutos.  

 

Deberá exponer su actividad a la clase y cada uno de los otros participantes observará 

su presentación según pauta de observación. 

 

Tabla Nº1: Preparación de la actividad de entrenamiento en el puesto de trabajo.  Cada 

participante, en su rol de Tutor en formación, define un aprendizaje esperado y los 

contenidos que facilitará, según su propia especialidad técnica. 

 

 

Aprendizaje 

Esperado 

 

Ejemplo: Al finalizar el proceso formativo el participante identificará las 

condiciones de uso seguro del extintor de fuego. 

OBJETIVO DE LA ACTIVIDAD:  
Diseñar y aplicar una actividad de entrenamiento en el puesto de trabajo.  
 
DURACIÓN:  
180  min.  
 
DESARROLLO:  

 
Los participantes, de forma individual, deberán diseñar una actividad de 
entrenamiento en el puesto de trabajo.  
Posterior a ello deberán simular su realización y recibir feedback de sus 
compañeros-  

ACTIVIDAD N°30: Actividad de entrenamiento en el puesto de trabajo 
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Contenidos 

Asociados 

 

Ejemplo: Selección del tipo apropiado de extintor según tipo de fuego; 

uso correcto de los manuales e instrucciones; paso a paso del uso del 

extintor; entre otros. 

 

 

Pauta de observación: Cada participante, en su rol de Tutor en formación, emite un 

juicio sobre el desempeño de sus pares, en el proceso de demostración. 

 

Nombre de quien hace la demostración: 

 

Nombre de quien hace la observación: 

 

 

 

Momento 1 de la 

demostración:  

Decir a los 

participantes lo que 

deben hacer.  

 

Ejemplo: Comentar si el participante inició la demostración 

explicando qué van a hacer y la calidad con que hizo la 

explicación (claridad, tono de voz, contacto visual, entre 

otros). 

 

 

 

Momento 2 de la 

demostración: 

Mostrar a los 

participantes  lo que 

deben hacer.  

 

Ejemplo: Comentar si el participante utilizó el extintor para 

mostrar el paso a paso correcto de su uso y la calidad con 

que hizo esta demostración. 
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Momento 3 de la 

demostración: Hacer 

que los participantes lo 

hagan por sí mismo.  

 

Ejemplo: Comentar si el participante solicitó a quien está en 

formación que, siguiendo su modelamiento, hiciera un uso 

correcto del extintor. Comentar si generó las condiciones 

para que este paso se hiciera según el procedimiento 

indicado. 

 

Momento 4  de la 

demostración: 

Comprobar cómo se 

ha hecho la actividad.  

 

Ejemplo: Comentar si el participante comprobó las 

condiciones en que se realizó el “paso a paso”, si reforzó 

los logros y sugirió mejoras para asegurar el aprendizaje 

esperado. 
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Autoevaluación de la estrategia de demostración 

 

En este caso la valoración del desempeño, se hará por medio de una “auto evaluación”. 

Cada participante, en función de la autopercepción de su capacidad para hacer una 

demostración, fijará una categoría de logro. Tomará en cuenta la siguiente 

categorización, de manera referencial: 

 

Actividad Lograda 

 

Actividad Medianamente 

Lograda 

 

Actividad No 

lograda aún 

- Hice una explicación del contexto 

antes de empezar la demostración. 

- Entregué indicaciones claras hacia 

el objeto en el cual quise que se 

enfocaran los participantes.  

- Dividí el proceso en pasos claros y 

enumerados. 

- Destaqué posibles errores comunes 

para que los participantes los 

evitaran. 

- Otorgué a los participantes 

oportunidades para dirigir, ellos 

mismos, los pasos en la 

demostración. 

- A través de preguntas específicas, 

me aseguré la comprensión de 

todos los participantes, respecto de 

los procedimientos clave. 

- Hice una explicación 

algo confusa del 

contexto antes de 

empezar la 

demostración. 

- Entregué indicaciones 

sobre el proceso en 

pasos poco claros. 

- Otorgué a los 

participantes 

oportunidades para 

dirigir, ellos mismos, los 

pasos en la 

demostración. 

 

- No hice una 

explicación del 

contexto antes de 

empezar la 

demostración. 

- Entregué 

indicaciones sobre 

el proceso en 

pasos poco claros. 

- Otorgué a los 

participantes 

pocas 

oportunidades 

para dirigir, ellos 

mismos, los pasos 

en la 

demostración. 
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Revisando los estándares referenciales, mi nivel de desempeño corresponde a la 

categoría (marque con una “X” según corresponda) 

 

Logrado 

 

 

Medianamente logrado 

 

 

No logrado aún 
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