PROPUESTA DE UN MODELO DE
CAPACITACION PARA DOCENTES
DE ESTUDIOS SOCIALES

El presente articulo tiene como propasi-
to presentar un modelo de capacitacion para
docentes de Estudios Sociales, el cual nace
como producto de un diagnéstico de necesi-
dades de capacitacion realizado en la region
de Heredia, en los circuitos escolares 1y 2. La
investigacion se complemento con entrevistas
a la Directora del Centro Nacional de Didacti-
ca (CENADYI), a la Directora de Desarrollo Edu-
cativo de la Direccion Regional de Herediay a
la Asesora Especifica de Estudios Sociales,
también de la region de Heredia. A partir del
resultado del diagnéstico y apoyandonos en
documentacion teérica se elabor6 la propuesta
de capacitacion que se plantea a continuacion.

Cabe aclarar que como propuesta que es,
solo pretende contribuir de manera significa-
tiva a los procesos de capacitacion, pero como
todo modelo no es un material acabado sino
un insumo que podra realimentarse y conver-
tirse en instrumento de apoyo, contribuyendo
a resolver problemas que se arrastran en mate-
ria de capacitacion desde hace muchos anos.

Justificacion

Para lograr un cambio estructural en el
Sistema Educativo se deben modificar las
practicas pedagogicas que tienen lugar en el
interior del sistema escolar. La necesidad de
renovar estas practicas es una condicion que

Licenciada en la ensefanza de los Estudios Sociales,
profesora de ensenanza media y master en Educacion.
Labora como asesora en el Centro Nacional de Didacti-
ca del Ministerio de Educacién Publica. El trabajo que
presenta es una sintesis de su tesis de licenciatura.

Maria de los Angeles Alvarado Alvarado!

sirve para el mejoramiento de la calidad edu-
cativa y constituye un desafio®.

En el aula surgen nuevos problemas que
hacen al educador buscar actualizaciones
constantemente. Esta situacion exige que el
docente disponga de capacitacién y actuali-
zacion diversificada de calidad.

En sintesis, “a pesar de los esfuerzos rea-
lizados, los informes y estudios acerca de ca-
pacitaciones realizadas enfatizan en términos
generales, que las mismas no han sido conti-
nuas, actualizadas, ni permanentes, estan
desvinculadas de la realidad y no generan una
actitud de cambio, ni un compromiso con posi-

ciones criticas e innovadoras™.

Problema general

2Qué estrategias y técnicas se deben in-
cluir en un modelo de capacitaciéon para los
docentes de Estudios Sociales?

Objetivos generales

. Elaborar un diagnéstico que parta de las
necesidades de capacitacion para los
docentes de Estudios Sociales.

. Confeccionar una propuesta de un mo-
delo de capacitacion adecuado a las pers-
pectivas, intereses y necesidades de los
docentes de Estudios Sociales.

4 El Subsistema Nacional de Desarrollo Profesional For-
macién-Capacitacion. CENADI-MEPR San José€, Costa
Rica, 1993, pp. 11-14.

3 Arguedas, Mayra. Modelos de capacitacion curricular: una
experiencia costarricense. CENADI-MER San José, Costa
Rica, 1993, p. 11.
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Objetivos especificos

. Determinar los criterios que se requie-
ren para el desarrollo eficaz de la capaci-
tacion como respuesta a las necesidades
que demandan los docentes de Estudios
Sociales.

. Crear un modelo de capacitacion para los
docentes de Estudios Sociales, con base
en las necesidades sentidas en el aula,
la institucién, la localidad y la region.

. Promover cursos de capacitacion que in-
centiven el interés de los docentes de
Estudios Sociales.

. Presentar un modelo de capacitacion a
asesores para dar respuesta a las diver-
sas necesidades de un amplio grupo de
profesionales en esta asignatura.

. Proponer un modelo de capacitacion que
utilice técnicas innovadoras, y estrate-
gias metodologicas para los docentes de
Estudios Sociales para el enriquecimien-
to de los cursos de capacitacion.

Metodologia

Para llevar a cabo esta investigacion, fue
necesario determinar las necesidades de ca-
pacitacion que tienen los docentes en Estu-
dios Sociales; también las expectativas que
tenian ellos como educadores y el MEP acerca
de las actividades de capacitacion como orga-
nizacion, estrategias, técnicas didacticas que
se deben utilizar para poder llevar a cabo una
actividad, para ello hemos estructurado una
investigacion cualitativa de diagnostico que
consta de un cuestionario a docentes de Estu-
dios Sociales (véase cuadro 1), entrevistas
al asesor especifico, al Jefe de Desarrollo
Educativo de la Direccién Regional de En-
senanza de Heredia y a la Directora Ejecuti-
va del CENADI.

Es necesario aclarar que por razones
operativas y dado que en Costa Rica los pro-
blemas de los docentes de Estudios Sociales
tienden a ser comunes en todo el pais, se ha
considerado que la region de Heredia nos pue-
de brindar la informacién basica requerida
para el estudio.

La fase para recolectar la informacioén se
obtuvo del cuestionario dirigido a docentes de

Estudios Sociales. Posteriormente, se realiza-
ron entrevistas a los asesores y a la Directora
del Centro Nacional de Didactica para deter-
minar las necesidades y expectativas de la
capacitacion desde la 6ptica ministerial.

I. DIAGNOSTICO SOBRE LAS NECESIDA-
DES DE CAPACITACION

En el desarrollo de este apartado se ana-
liza la informacién obtenida, de la aplicacion
del cuestionario hecho a docentes de Estu-
dios Sociales, la entrevista realizada a los fun-
cionarios del Ministerio de Educacién Puabli-
ca, propiamente a la Directora de Desarrollo
Educativo, a la asesora especifica, ambas de
la Direccion Regional de Heredia y a la Direc-
tora del CENADI, encargada de realizar y ad-
ministrar los procesos de capacitacion.

1. Concepto de capacitacién segiin se de-
fine desde el Ministerio de Educacién
Publica

Se visualiza que el concepto de capaci-
tacion es entendido de muy diversas mane-
ras, no es homogéneo, ya que se ajusta a las
necesidades y al desempeno de las funciones
de cada institucion.

Las capacitaciones, como se han desa-
rrollado por parte del Ministerio de Educacién
Puiblica, no dan oportunidad de que exista
reflexion, ya que suelen estar dirigidas en gran
parte por la costumbre, la tradicion y la ruti-
na, y a veces, algun grado de cohersion, espe-
cialmente si estan sujetas a los imperativos
de una politica curricular.

Para transformar las capacitaciones, es
fundamental concebir la formaciéon como una
accion integral, permanente y continua que
comprenda los procesos de capacitacion y ac-
tualizacion del docente, asi como la valora-
cion de actitudes, aptitudes y las experiencias
mismas que se presentan en el transcurso de
la vida profesional del educador.

2. Concepto que tienen los docentes so-
bre capacitacion

En el grafico 1 se analiza la informa-
cion obtenida de los docentes y asesores de
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\ obligatoria

Fuente: Diagnéstico y entrevistas sobre necesidades de
capacitacién para docentes de Estudios Sociales.

Estudios Sociales al aplicarseles el diagnosti-
co de necesidades de capacitacion y su con-
cepto acerca de esta.

Tenemos que un 39% responde que la
capacitacion es actualizacién permanente,
entendida como una renovacién constante de
la labor educativa; un 14% sefnala que es una
técnica para brindar herramientas, es decir,
diversas maneras para organizar estrategias
y metodologias.

Un 13% anade que es una renovacion de
conocimientos, entendida como una constan-
te adquisicion de nueva informacion. Un 14%
senala que es formacién permanente, es de-
cir, un proceso que dura a lo largo del ejercicio
profesional.

Un 13% dice que capacitacion es retroa-
limentacion, es decir, es un constante trasie-
go de conocimiento; y un 7% anade que es
una actividad obligatoria, cuya asistencia
es fundamental.

Podemos deducir que no existe un con-
cepto claro de lo que es capacitacion, ya que
no hay un punto de convergencia entre los
docentes, lo que demuestra que estos tienen
una nocién endeble de lo que es capacitacion,
pues sus posiciones son diferentes entre si.
2Como podemos pretender que aprovechen
significativamente una capacitacién cuando
sus puntos de vista son tan diferentes?

Las definiciones de capacitacion dadas
fueron muy variadas, estas dependian de las
necesidades y expectativas de cada uno de los
funcionarios. Aun asi, todas mantienen un hilo
conductor en cuanto a adquisicion de nuevos
conocimientos, habilidades, destrezas, actitu-
des y técnicas para poder desarrollar adecua-
damente la labor que realizan los docentes en
el aula.

No hay duda que las capacitaciones que
realiza el MEP para los docentes no han llena-
do las expectativas y necesidades de estos,
pues estan lejos de suplir las demandas que
los educadores sugieren.

Estas afirmaciones son producto de la
triangulacién de los cuestionarios pasados a
docentes de Estudios Sociales.

De los procesos de capacitacion se ana-
lizan diferentes elementos, entre ellos, las mo-
dalidades de capacitacion existentes. A conti-
nuaciéon se analizan las preferencias de los
docentes, asesores y Directora de CENADI de
las modalidades empleadas en los procesos
de capacitacion.

3. Preferencia de los funcionarios consul-
tados acerca de las diferentes modali-
dades de capacitacién

En el cuadro 1 se definen algunas mo-
dalidades que se deben tomar en cuenta para
capacitaciones, y cual de ellas prefieren los
docentes de Estudios Sociales, asi como para
las asesoras y la Directora de CENADI. Esta
situacion se refleja en ese cuadro.

Los docentes prefieren recibir cursos de
capacitacién en modalidad mixta (presencial
y a distancia) y presencial, porque hay un tiem-
po obligado de asistir a lecciones, combinan-
do con ello el trabajo individual, con ayuda
grupal establecida por los tutores.

Sin embargo, las asesoras y la Directora
del CENADI expresan que el tipo de capacita-
cion mas gustado es el presencial, donde los
capacitandos se desplazan a un determina-
do centro y reciben la capacitacion frontal y
unidireccional.

En el grafico 2 se observa como se des-
glosa la preferencia que tienen los docentes
para recibir cursos de capacitacion.
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directores de insti-
tucion y, por ulti-
mo, el docente;

Modalidades Directora  Directorade  Asesora heclllo constatado
de de Desarrollo de Profe- 1‘:; li:a;;:elzl SDti
capacitacion CENADI Educativo Heredia SRR At e CENADL
Presencial X X cuando se refiere
al concepto de cas-
i i X cada que utiliza el
Distancia s
Mixta (presencial y 7 Ella nos se-
a distancia) X nala que las capa-

citaciones no son

Fuente: Diagnéstico de necesidades de capacitacién para docentes de Estudios Sociales y entrevis-
tas realizadas a las asesoras y al nivel central. Afio 2000.

innovadoras, sino
que se repiten
constantemente
debido a la impro-
visacién y la falta
de planeamiento.
Se refiere también
al proceso de gra-
das, aludiendo al

40%
30%
20%
10%

0%

Mixta Presencial A distancia
(presencial y
a distancia)

modelo de cascada
utilizado por el
MER Estas gradas
implican el proce-
so de comunica-
cion (réplicas) de
la informacién que
se da desde las
instancias deciso-
rias o centrales,
para pasar al am-
bito de las aseso-
rias (otra grada o
escalon) y de ahi
bajar la informa-
cion a los docen-

No responde

Fuente: Diagnéstico de necesidades de capacitacién para docentes de Estudios Sociales.

Un 61% expresa que les agrada la mo-
dalidad mixta (presencial y a distancia), un
28% dice que es mejor la presencial. Un 5%
que es mas eficiente a distancia, y por ultimo,
un 6% no responde a su preferencia.

Sin embargo, las capacitaciones que ha
realizado el MEP han seguido el modelo de cas-
cada, donde primero las reciben asesores,

tes. Al decir que
hay réplica, enten-
demos este con-
cepto como una repeticion de los datos, sin
una adecuada contextualizacion, segtin el am-
biente educativo de que se trate.

Otro aspecto que nos llama la atencion
es, por ejemplo, lo que expresa la Directora de
Desarrollo Educativo de Heredia respecto a
como han realizado capacitaciones en la Re-
gion y con qué modalidad.
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Por otro lado, se han perdido experien-
cias valiosas por no documentar, no dar se-
guimiento, no retroalimentar las capacitacio-
nes. Se ha convertido el escaso tiempo de la
capacitacién en un elemento de competencia
y se esta pagando con creces la velocidad e
improvisacion que se manejan en el ambito cen-
tral. Al no sistematizarse los procesos se pier-
den experiencias que podrian mejorar la toma
de decisiones y la calidad de las capacitacio-
nes. Al no existir documentacion que testimo-
nie lo que han sido las capacitaciones, es difi-
cil palpar aciertos, lagunas o errores cometidos,
y crear una etapa de retroinformacion que me-
jore cualitativamente la actividad desarrollada.

Los educadores consultados estan
anuentes a recibir capacitacion en una mo-
dalidad mixta (presencial y a distancia) y no
exclusivamente presencial, donde un especia-
lista o asesor en el “modelo de cascada™ da
directrices, propone procedimientos, persua-
de y dirige un proceso para resolver proble-
mas, sin pensar en su viabilidad y en la espe-
cificidad de los centros educativos.

Las capacitaciones deben orientarse
acerca de qué ensenar, cuando y a traves de
qué; de no ser asi, cada dia estan mas aleja-
das de los personajes centrales de las aulas:
el profesorado y el alumnado.

Ademas, es urgente renovar creativamen-
te las capacitaciones, esclarecer sus objetivos,
trascender los contenidos, los recursos didac-
ticos y aspectos psicopedagégicos de los Es-
tudios Sociales, para conformar un modelo
integral de capacitacion.

4. Metodologia, recursos y material
didactico

En el siguiente apartado se recogen y
analizan los criterios de la Asesora Especifi-
ca, de la Directora de Desarrollo Educativo y
de los docentes respecto a técnicas metodolo-
gicas, objetivos, tematicas desarrolladas en las
capacitaciones, asi como también de la cali-
dad de los materiales (ver cuadro 2).

o Modelo de cascada es el utilizado por el MEP; consiste
en ir bajando la capacitacién a diferentes niveles hasta
llegar al docente, como ultimo elemento.

Del analisis de esta informacion se des-
prende que los docentes sienten que las capa-
citaciones no han cumplido con los objetivos
esperados y, al contrario, no se da la corres-
pondencia entre estos y los contenidos. La me-
todologia empleada no es la mejor y tampoco
los materiales obtienen una calificacion 6ptima.
Criterios que fundamentan una deficiente cali-
ficacion para las capacitaciones ofrecidas.

Ademas, como podemos observar, las
asesoras entran en contradiccion, ya que la
Asesora Especifica plantea que una buena
técnica a utilizar es la conferencia directa con
especialistas, mientras la Directora de Desa-
rrollo Educativo en muchas ocasiones comen-
ta que las técnicas pueden ser muchas y de
bastante innovacién, pero que en realidad la
carencia de recursos las limita en su desarro-
Ilo, debido a que el MEP no les da los recursos
necesarios para poder desarrollar y apoyar el
trabajo que ellas estan realizando.

Esto indica que no existe un diagnostico
previo de las necesidades reales que tienen los
docentes en materia de capacitacién. Al no
haber un diagnéstico se consuma la concep-
cién cortoplacista del MEE donde se perciben
capacitaciones aisladas y no con un segui-
miento continuo y sistematico como se debe-
ria hacer. En cuanto a la calidad de los mate-
riales, tanto los docentes como los asesores
expresan que ha sido buena, ya que les ha
facilitado el desarrollo de la labor docente en
el aula.

En el grafico 3 podemos observar que la
metodologia, los recursos y el material didac-
tico empleados en las capacitaciones no han
reflejado el buen resultado de estas.

Con respecto al grafico 3, los datos apor-
tados por los docentes indican que el 65%
concibe que la metodologia, los recursos y el
material didactico que han utilizado los fun-
cionarios del MEP son poco apropiados, es
decir, no han sido ttiles para el desempeno
docente, solo el 20% concibe que han sido
apropiados, lo cual es bastante bajo si lo com-
paramos con el dato anterior. Un porcentaje
del 5%, el cual es muy bajo, no respondio a
este cuestionamiento.

El éxito de una capacitacion esta determi-
nado por una utilizacion eficiente de métodosy
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cias con especialistas

tipo de material

Elementos Directora de Desarrollo
metodoldgicos Asesora Especifica Educativo Profesores
Técnicas metodologicas | Se prefieren conferen- | Se da carencia de todo | Han sido poco apropia-

dos, poco utiles

Correspondencia entre
objetivos y tematicas
desarrolladas

No hay correspondencia
entre objetivos y temati-
cas desarrolladas en la
mayoria de las veces

Las tematicas desarro-
lladas difieren de los ob-
jetivos algunas veces

Los objetivos no coinci-
den con las tematicas
desarrolladas

Calidad de materiales

Buen material general-
mente

Buen material por lo
general

Han sido apropiados

Contenido material im-
preso

Es sencillo, con voca-
bulario apto para mu-
chachos

Tiene vocabulario sen-
cillo

No es apropiado, poco
util

Materiales entregados a
docentes

Que sean aplicados a
los estudiantes

Lo han aplicado al aula
inmediatamente

Poco apropiados

Fuente: Diagnostico de necesidades de capacitacion para profesores de Estudios Sociales y entrevistas realizadas al nivel central.

Ano 2000.

No responde

Inapropiadas

Apropiadas

Poco apropiadas

0%

1
20%

1
40%

60%

80%

Fuente: Diagnéstico de necesidades de capacitacion para docentes de Estudios Sociales y entrevistas realizadas al

nivel central. Afio 2000.
112—Perspectivas. Revista de Investigacion, Teoria y Didactica de los Estudios Sociales




técnicas que involucren a los participantes y
fortalezcan el desarrollo del aprendizaje. Su
adecuado empleo facilita y realimenta el apren-
dizaje construido en las capacitaciones.

Los métodos deben ser participativos e
interactivos, surgidos de las necesidades diag-
nosticadas, para permitir la reflexion, el ana-
lisis critico y la resolucion de los problemas
de la realidad educativa.

Las técnicas deben ser variadas, partici-
pativas, vivenciales, fortalecidas con experien-
cias sencillas y agradables, que favorezcan el
proceso de aprendizaje y que guarden cohe-
rencia con los objetivos propuestos.

II. PROPUESTA DE UN MODELO DE
CAPACITACION

La educacion no es una situacion perti-
nente a una época determinada; el ensenar y
el aprender se convierten en procesos cotidia-
nos que conllevan a la autonomia intelectual
y al desarrollo de las destrezas necesarias para
aprender a aprender permanentemente.

No obstante, es necesario desarrollar
habilidades y destrezas para conformar un
verdadero proceso de ensefianza-aprendizaje;
para ello se invierten esfuerzos, tiempo y re-
cursos para estructurar un modelo de actua-
lizacioén y capacitacién del personal.

Al desarrollar el presente trabajo se han
indagado las necesidades de capacitacion que
tienen los docentes de Estudios Sociales y con
este fundamento se ha estructurado una pro-
puesta de un Modelo de Capacitacién que in-
tente satisfacer las necesidades y prioridades
de los educadores, tomando en cuenta que la
capacitacion busca mejorar la preparacion
personal y profesional de los docentes, favo-
reciendo con ello su desempenio laboral.

De acuerdo con el analisis realizado en
el diagnostico pasado a docentes y las entre-
vistas hechas, podemos decir que las capaci-
taciones deben tomar en cuenta varios aspec-
tos que son prioridades de los docentes; entre
los cuales podemos mencionar los siguientes:

1. Laexistencia de un programa de capaci-
tacion permanente del educador por par-
te del Estado.

2. La coordinacion entre centros universita-
rios y el Ministerio de Educacion Publica.

3. La descentralizacién de las actividades
de capacitacion, porque se considera a
cada instancia del MEP como responsa-
ble de detectar, atender y resolver sus pro-
pias necesidades de capacitacion, dando
permanencia y continuidad a sus planes.

4.  La utilizacion eficiente y responsable de
los recursos.

5. La organizacion de los programas de ca-
pacitacion, tomando en cuenta la hete-
rogeneidad de la poblacion.

6. El surgimiento y empleo de un proceso
de realimentacion y seguimiento perma-
nente y sistematico.

7. La existencia de voluntad politica para
impulsar un programa de formacién
permanente.

8. Desarrollar un diagnéstico actualizado de
necesidades de capacitacion en el ambi-
to nacional y regional, que guie la edu-
cacion permanente de los educadores.

9. La creacion de un programa de capaci-
tacion en el ambito nacional para dife-
rentes especialidades o materias.

El objetivo de nuestra propuesta es ela-
borar un Modelo de Capacitacion que contri-
buya de manera significativa al mejoramiento
de la educacion costarricense.

Desde esta perspectiva, nuestra pro-
puesta respondera a las necesidades e inte-
reses que tienen los docentes de Estudios
Sociales y que esperan satisfacer en los cur-
sos de capacitacion.

En el diagnostico que hemos realizado
se observaron las siguientes necesidades que
seran el pilar fundamental para crear un Mo-
delo de Capacitacion para docentes en la en-
senanza de los Estudios Sociales:

- Debe elaborarse un diagndstico que parta
de las necesidades de los profesores de
Estudios Sociales, para que las capacita-
ciones se ajusten a dichas necesidades.

- El MEP debe disenar un programa de
capacitacion a largo plazo.

- Las capacitaciones deben ser imparti-
das por especialistas y directamente al
educador.
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- Se deben determinar criterios coherentes
de capacitacién como respuesta a las ne-
cesidades que demanden los educadores.

- Hay que promover cursos de capacitacion
que incentiven el interés de los docentes.

- Se deben introducir métodos, técnicas
innovadoras y estrategias metodologicas
para enriquecer los cursos de capacitacion.

= Las capacitaciones no deben ser aisla-
das, hay que darles seguimiento.

- Capacitar frecuentemente y en diversos
temas.

= Se debe ampliar el tiempo de las capaci-
taciones.

—  Hay que enfatizar en la calidad del mate-
rial de apoyo para las capacitaciones.

- Debe existir coordinacién entre MEP-Ofi-
cinas Centrales y Direcciones Regionales.

- Deben darse capacitaciones en todas las
instituciones educativas del pais.

Existen una serie de variables que a
manera de estrategias y procedimientos de-
ben considerarse para el logro 6ptimo de las
capacitaciones:

1. Modalidad de capacitacién a utilizar

En una capacitacion se pueden utilizar
diversos modelos que permitan resolver las ne-
cesidades académicas de los docentes. Desde
este punto de vista se diferencian tres etapas:

A. “Nivelacion: Responde a aquellas capa-

citaciones que permitan llevar a los do-
centes a dominar un minimo de conoci-
mientos y poseer ciertas aptitudes y ac-
titudes indispensables para su desem-
peno profesional.
Estos cursos permitiran reforzar aque-
llas areas del conocimiento especifico, asi
como aspectos metodologicos y utiliza-
cion de recursos didacticos.

B. Actualizacién: Son programas de capa-
citacion que le permitiran al docente ex-
plorar nuevos campos del conocimiento,
ofreciendo renovar su desempeno profe-
sional tanto en aspectos académicos,
como en los técnicos y pedagogicos, pre-
parandolos para futuros cambios.

C. Profundizacién: Son capacitaciones que
permitiran al individuo especializarse en
determinada area adquiriendo conoci-
miento, habilidades y destrezas que in-
cidan en el éxito laboral docente™.

En la primera fase, la capacitacion se
centrara en atender las necesidades y deficien-
cias detectadas en las areas del conocimiento,
dominio del contenido, asi como en aspectos
metodologicos, técnicos y uso de los recursos
didacticos.

En la segunda fase es importante que los
educadores participen en un proceso de ana-
lisis del entorno desde el cual llevan a cabo
su practica, por medio de la actualizacion y la
profundizacion®.

2. Tiempo para la capacitacion

El éxito de una modalidad de capacita-
cién esta condicionado por multiples factores;
uno de ellos es el tiempo en que se imparte la
capacitacion, por eso se debe escoger toman-
do en cuenta las necesidades de los capaci-
tandos, las politicas vigentes respecto a la uti-
lizaci6én del tiempo lectivo o bien la legislacion
que sobre este aspecto esté en vigencia.

Se pretende que paulatinamente los do-
centes obtengan un mejor aprovechamiento
de las capacitaciones brindadas.

3. Meétodos, técnicas y estrategias

La desconcentracion de los programas
de capacitacion amerita poner en practica
metodologias innovadoras. El éxito de una
capacitacion esta determinado por la utili-
zacion eficiente de los métodos y las técnicas
que favorezcan su desarrollo.

Los métodos deben ser participativos e
interactivos, surgidos de las necesidades diag-
nosticadas en cada region y de las realidades
nacionales. Las técnicas deben ser variadas,
participativas, vivenciales y fortalecidas con
experiencias, y que guarden coherencia con los

5 Subsistema Nacional de Desarrollo Profesional, Forma-
cion-capacitacién. CENADI-MER, Costa Rica, 1993, p. 34.
2 Idem, p. 36.
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Técnicas

Descripcion

Discusion dirigida

Permite el intercambio de conocimientos, experiencias, ideas acerca
de un determinado tema.

Representacion de papeles

Consiste en la representacion vivencial de una situacion especifica.

Experiencia aplicada

Esta consiste en el analisis de una situacién educativa a la que hay
que buscarle solucion.

Especialista en accion

Es una técnica que consiste en la exposicion, por parte de especialis-
tas, sobre un tema determinado.

Clase innovadora

Es una técnica que consiste en la presentacion o demostracion de
algan tipo de habilidad intelectual y/o motora innovadora.

Compartiendo ideas

Consiste en reunir un pequefio grupo de personas para que libremen-
te expresen sus ideas sobre un tema especifico.

Cadena de palabras

Se trata de una técnica que posibilita la interpelacion de conceptos a
partir de su propia experiencia.

La carta informativa

Esta técnica se aplica para obtener informacion diagnostica o de eva-
luacion final de un asunto.

Fuente: Vidaorreta, Ma. de los Angeles. Modulo Organizacion de los procesos de capacitaciéon. PROMECE-MEFE, San José, Costa

Rica, 1998, p. 25.

objetivos propuestos, que procedan, de ser
posible, del aporte de los propios educadores
o docentes que asisten a las capacitaciones7,
para que estos se sientan sujetos protagoni-
cos de la capacitacion. Podemos observar en
el cuadro 3 ejemplos sobre algunas técnicas
que se pueden utilizar en cursos de capacita-
cion para docentes de Estudios Sociales.

En cuanto a las estrategias que deben
seguirse en las capacitaciones, se basaran en
una metodologia eminentemente participati-
va y acorde con los requerimientos cientificos
y tecnolégicos de la época.

Para los Estudios Sociales, como lo men-
cionamos anteriormente, se deben desarrollar
y poner en practica técnicas metodologicas
encaminadas a fortalecer la habilidad y las
destrezas y desarrollar una auténtica cons-
truccion de pensamiento que permita:

7, idem, p. 59.

a. Impulsar la experimentacién y el des-
cubrimiento en lugar de la repeticién
memoristica.

b. Promover el uso de estrategias metodo-
légicas que le permitan al docente desa-
rrollar tematicas diferentes en el aula.

Ademas, es necesario que los docentes de
Estudios Sociales propicien el desarrollo de ha-
bilidades en sus alumnos, como por ejemplo:

“a) Habilidad de observacion
b) Habilidad de ordenamiento
¢) Habilidad para clasificacion jerarquica
d) Habilidad de razonamiento analégico
e) Habilidad de razonamiento espacial™®.

s Chavarria, Sonia. Hacia nuevos horizontes del pensa-
miento. MEP, Programa Desarrollo del Pensamiento, San
José, Costa Rica, 1998, pp. 1-9.
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Técnicas Descripcion

Observacion Es un proceso mental que facilita descubrir las caracteristicas de los
objetos o situaciones a través de los sentidos. Ejemplo: el estudio de
los diferentes periodos de la historia universal.

Ordenamiento Se toman en cuenta los objetos y las situaciones que le son afines al ser
humano y se pueden acomodar a los criterios: a) situaciones o sucesos,
b) objetos o fenomenos. Ejemplo: la medicion del tiempo.

Clasificacion jerarquica Es un proceso mental que consiste en separar un conjunto de objetos en

clases y subclases. Ademas esta habilidad desarmwlla, aumenta la efi-
ciencia del pensamiento deductivo. Ejemplo: elaboracion de mapas
conceptuales.

Razonamiento analégico

Permite establecer o analizar relaciones de orden superior entre concep-
tos, hechos o situaciones pertinentes a uno o mas conjuntos. Ejemplo:
temas geograficos.

Razonamiento espacial

Esta relacionado con la forma de ver el mundo. En esta habilidad se
explotara la capacidad de orientarse en el terreno real, en los mapas y
mediante otros instrumentos como la brizjula. Ejemplo: lectura de mapas.

Fuente: Chavarria, Sonia. Hacia nuevos horizontes del pensamiento. MEER Programa de Desarrollo del Pensamiento, San José,

Costa Rica, 1998, p. 10.

Algunas de estas habilidades las pode-
mos observar en el cuadro 4, donde se defi-
nen y describen.

4., Sedes

Se propone que las capacitaciones sean
realizadas en cada region con el propésito de
aprovechar los recursos existentes y se tome
en cuenta su contexto.

5. Evaluacién

Entre las actividades de capacitacion se
deben llevar acciones de evaluacion que per-
mitan realizar ajustes para realimentar el pro-
ceso. Evaluar las capacitaciones no debe ser
una accion aislada sino recurrente, que per-
mita realizar ajustes necesarios durante el
proceso de capacitacion.

La evaluacion de la capacitacion debe ser
sistematica y metodica y, ante todo, efectuarse
durante el proceso de capacitacién de manera

simultanea, para que permita verificar en qué
grado se estan logrando los objetivos y llenan-
do las expectativas generales.

La continua evaluacion permite abrir un
espacio de retroalimentacion, donde se corri-
gen y se estructuran los aspectos que mues-
tran debilidad, fortaleciendo con ello el proce-
so, permitiendo que la capacitacion cumpla
con el objetivo deseado.

Asimismo, la evaluacién implica activi-
dades de:

. Corto plazo: Entendida como aquella
informacién especifica acerca de proce-
dimientos en términos de utilidad inme-
diata y se lleva a cabo después de termi-
nada una actividad de capacitacion.

. Mediano plazo: Cubre periodos estraté-
gicos, permite determinar la aplicacion
realizada por los aprendizajes, enmarca-
da dentro de un periodo comprendido
entre uno y tres meses.
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. Largo plazo: Realizada en periodos su-
periores a tres meses, pretende realizar
los ajustes que requieren futuras capa-
citaciones.

El periodo de evaluacién que hemos con-
siderado mas apto para nuestra propuesta es
a mediano y largo plazo, ya que estos permiti-
ran observar, analizar y obtener conclusiones
acerca de las jornadas de capacitacion, per-
mitiendo retroalimentar las acciones que ne-
cesiten refuerzos o cambios y fortalecer las que
den buenos resultados.

6. Seguimiento

Debe apoyarse en la informacion obteni-
da por medio de cuestionarios, entrevistas,
encuestas y observaciones, realizadas a los
capacitandos por distintas instancias del
MEP durante y después de cada jornada de
capacitacion.

El analisis de la informacién obtenida y
el criterio de las personas involucradas, faci-
litan que se emitan juicios de valor acerca de
la calidad de las capacitaciones®. Para lograr
esta transformacion se recomienda desconcen-
trar los programas de capacitaciéon siguiendo
el siguiente esquema:

Instituciones educativas

Direcciones Regionales

Departamento de Capacitacion
Instancias encargadas de ejecutar la
capacitacion

Ente contralor de capacitacion
Educador

Ll

oo

En la pagina 118 se presenta un bos-
quejo u organigrama de las interrelaciones
que deben existir entre las diferentes ins-
tancias involucradas en el proceso de capa-
citacion mencionadas.

El cuadro 5 resume las diferentes eta-
pas de la propuesta del modelo, con el objeti-
vo de que se tomen en cuenta para futuros
procesos de capacitacion.

s fdem, 1998, p. 38.

Con la aplicacion de los procesos sefa-
lados en el cuadro resumen se fortaleceran las
capacitaciones, ya que se formulan lineamien-
tos, politicas y, proyectos para orientar los
procesos de formacion, capacitacion y per-
feccionamiento de personal docente y técnico,
evitando, por el contrario, la improvisacion y ca-
rencia de planificacion, que en ocasiones res-
ponde a la falta de crear dependencias con
funciones y objetivos especificos.

Un diagnéstico previo es fundamental
para el éxito de una capacitacion, ya que com-
prendera un estudio nacional, regional, subre-
gional, zonal e institucional, que permitira
cubrir las necesidades de formacién y capaci-
tacion que se requieren, llevando a una solida
planificacion.

Las capacitaciones, como lo expresa la
Directora de Desarrollo Educativo, deben te-
ner objetivos claros y precisos y responder a
un diagnéstico de necesidades para estable-
cer prioridades de capacitacion.

En las capacitaciones debe darse coor-
dinacion entre el ente central de la educacion
(que para el caso especifico es el MEP) y las
universidades: ya que estas en la mayoria de
las ocasiones aportan el recurso humano para
capacitar.

Las universidades deben conocer los li-
neamientos nacionales de capacitacion para
una relacion directa y acorde con las necesi-
dades de los docentes.

Estratégicamente debe existir coordina-
ci6n entre directores y asesores regionales, ya
que ellos diagnosticaran las necesidades de
capacitacion de las diversas regiones y con
base en ellas se disefniaran los talleres y semi-
narios de capacitacion.

El Equipo Regional de Capacitacion de-
bera conocer la realidad econémica, social y
cultural de la zona a capacitar; para asi ade-
cuar la capacitaciéon acorde con la realidad
zonal de una instituciéon educativa y su cuer-
po de docentes.

Las capacitaciones deben ofrecer diferen-
tes modalidades, en especial la mixta, que se
detecto como preferida en el diagnéstico apli-
cado a docentes.

Con esta modalidad se combinara el tra-
bajo individual de cada capacitando con el
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ORGANIGRAMA P ESO DE ACCIONES DE CAPACITACION

Para detectar

enel
ambito

dirigido a
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N°de etapa

Descripcién de las actividades de cada etapa

I. Centro Educativo

Son los encargados de elaborar el diagnéstico, para el docente y en
el nivel institucional y comunitario con el fin de detectar las necesi-
dades de capacitacion.

II. Direcciones Regionales

De acuerdo con el diagnéstico institucional elaboraran un ca-
lendario regional de capacitacion proponiendo nuevas modali-
dades de estas.

IMI. Departamento de
Capacitacion

Esta ubicado en el CENADI. Evaluara, dara seguimiento y mantendra
un canal de comunicacion con las regiones educativas, coordinan-
do y dando asesoramiento técnico para mejorar la calidad de la ca-
pacitacion.

IV. Instancias encargadas de
ejecutar la capacitacion

Estructuraran un plan de capacitacion de acuerdo con las necesi-
dades detectadas en cada etapa de capacitacion, alimentando el
proceso (realimentando).

V. Ente contralor de
capacitacion

Dara lineamientos generales para la supervision de las capacitacio-
nes. Estaria formado por la Directora de CENADI, el Director de
Educacion Académica, el Director de Educaciéon de Adultos, el
Director de Educacién Técnica y el Director del Departamento de
Capacitacion, asi como también un representante de las univer-
sidades estatales.

VI. Departamento de
Desarrollo Educativo

Elaborara un banco de datos para seleccionar los recursos huma-
nos disponibles en las capacitaciones.

Estaria formado por la Directora o Director de Desarrollo Educati-
vo, asi como también por cada asesor especifico de materia de las
Regiones Educativas.

VII. Instituciones Educativas

Ponen en practica acciones de actualizacion para promover la auto
y mutua capacitacion. Ademas la modalidad de preferencia que tie-
nen los educadores para recibir cursos de capacitacion.
Cada una estaria constituida por el Director o Directora del centro
educativo, como también por su Comité Técnico Asesor.

VIII. El Educador

Es el sujeto central de los procesos de capacitacion, debe asumir un
compromiso de cambio, contextualiza en el ambito institucional el
resultado de la capacitacion.

Fuente: Adaptado por la autora, basandose en el oganigrama.

grupal, facilitado por los tutores de acuerdo con didactico debe ser apropiado y util para el desa-
los horarios definidos para los encuentros. rrollo del proceso de ensenanza-aprendizaje.
En toda capacitacion debe entregarse Las capacitaciones deberan aplicar, por
material impreso que sirva de apoyo al docen- | teoria pedagogica, el constructivismo, donde
te en su desemperio en el aula. Dicho material | el docente sea creador directo de su propio
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aprendizaje, constructor de técnicas y meto-
dologias que le faciliten llevar la capacitacion
al aula.

Los espacios de capacitacién deben cons-
tituirse en verdaderos espacios de construc-
cion de técnicas, metodologias y estrategias
pedagogicas, que de ser posible, deben ser
también producto de la combinacion entre lo
que establece el curriculum prescrito (proce-
dimientos de los programas de estudio) y lo
que la vivencia o teoria practica del docente
en el salon de clases le confirma como expe-
riencia valida. De esta manera, se desarrolla-
ran actividades teérico-exploratorias: tipo la-
boratorio pedagogico.

El modelo de capacitacién propuesto ten-
dra las siguientes caracteristicas:

1. Continuo: Respeta la continuidad de las
politicas del MEP, no variando cuando
cambian las autoridades politicas. De-
bera de ser lo mas independiente que
pueda de los cambios de gobierno,
con el objetivo de superar la tenden-
cia cortoplacista.

2. Integral: Debera abarcar intereses, ac-
titudes, valores, conocimientos y
creencias de los docentes, asi también
respondera a las necesidades del siste-
ma educativo actual.

3. Activo y dinamico: Fundamentara el
uso y la aplicacion de técnicas didacti-
cas activas que permitan la renovacion y
conformen un nuevo estilo de la labor
realizada en el aula.

4, Periédico: Las capacitaciones deberan
ser constantes, periodicas y permanen-
tes, desarrollando un proceso de segui-
miento, evaluacion y retroalimentacion;
y no una serie de sesiones aisladas.

5. Participativo: Tomara en cuenta la opi-
ni6én de los docentes y sujetos involucra-
dos en el proceso, para fomentar un inter-
cambio de experiencias y conocimientos.

6. Se basara en prioridades: Elaborara un
diagnostico de necesidades que permita
extraer las prioridades en torno a las
capacitaciones, de modo que asegure la
pertinencia y significaciéon de estas.

7. Perfil basico del capacitador segin el
modelo propuesto

La situacion actual plantea la necesidad
de capacitacién de los docentes, tendiente a
producir un educador capaz de responder de
manera adecuada a las necesidades presen-
tes y de contribuir activa y exitosamente a la
actualizacion de los Estudios Sociales.

El asesor como especialista en ensenar
procesos de aprendizaje debe estar capacita-
do para usar teorias disponibles al respecto y
métodos educativos para satisfacer las nece-
sidades de formacion planteadas por proce-
sos de cambio.

El capacitador debera ser una persona con
un bagaje de conocimientos integral, conoce-
dor de la realidad regional. nacional, global, con
la cual va a trabajar. Un buen especialista sera
capaz de romper metodologias y técnicas mo-
notonas y aburridas; y sentara las bases para
dinamizar las acciones de capacitacion.

A continuacion se presentan algunas
caracteristicas personales necesarias para el
desempeno eficiente del capacitador:

A. Dominar diversas técnicas de comuni-
cacion, saber adaptarlas al tema, a la
situacién, a su personalidad y al grupo.

B. Estimular y garantizar la participacion
activa de los capacitandos'®.

C. Fomentar el espiritu critico, analitico y
luchador de los capacitandos.

D. Dominar el diagnéstico de necesidades
e intereses del docente para responder con
mayor formacion a dichas necesidades.

Para llevar a cabo una capacitacion ido-
nea debe existir coordinacion entre MEP-Ofi-
cinas Centrales y Direcciones Regionales en
torno a quién capacita; ya que debe preparar-
se el personal apto para ello, el cual debe te-
ner una conceptualizacion de capacitacion
homogénea, asi también, deberan recibir la
respectiva preparacion previa y planificada
para funcionar como capacitadores; evitando
con ello que se capacite personal no preparado.

10, idem, 1998, p. 48.
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E. Debe poseer una formacién humanis-
ta e integral con un amplio bagaje de
conocimientos, pero que actie como fa-
cilitador con el fin de contribuir a la
resolucién de problemas junto con el
profesorado.

Para finalizar, cabe resaltar que las ca-
pacitaciones no pueden ser aisladas; sino por
el contrario deben tener seguimiento, ser par-
ticipativas y contar con especialistas idoneos
en la materia.

Otro aspecto que se debera fomentar es
la evaluacién de las acciones de capacitacion,
no como accion de critica, sino como base para
determinar debilidades y fortalezas y mejorar
un plan futuro de capacitacion.

Nuestra propuesta de modelo de capaci-
tacion va dirigida a definir acciones concretas
de trabajo y su desarrollo.

III. CONCLUSIONES

Del presente trabajo de investigacion
acerca de los programas de capacitacion a
docentes de Estudios Sociales se desprenden
las siguientes conclusiones:

— No existe un plan estructurado de capa-
citacion a docentes en la ensefnanza de
los Estudios Sociales, y los cursos de ca-
pacitacion que se imparten son aislados,
presenciales y con metodologias tradicio-
nales que abarcan temas en forma su-
perficial y parcialmente, ocasionando que
la capacitacion no llegue de manera con-
tinua, actualizada y permanente a los
educadores.

= Falta coordinacién entre universidades
publicas y privadas y el MEE donde se
senalen los lineamientos principales en
cuanto a la formacion inicial de los do-
centes que requiere la sociedad. Se care-
ce de un diagndstico actualizado de ne-
cesidades de capacitacion, que permita
establecer prioridades para determinar
cual es la necesidad real de los docentes
ante la situacion actual y los cambios
tecnolégicos que acontecen.

= El MEP debe disefiar un programa de
capacitacion a largo plazo. sin importar

los cambios politicos que se susciten
cada reemplazo de gobierno, que impo-
sibilitan un buen accionar de las capa-
citaciones. Se carece de un programa de
capacitacion a largo plazo, que no se vea
afectado por cambios politicos cada cua-
tro anos.

No existe un concepto homogéneo de
capacitacion que oriente la accion de este
tipo de actividades. Como queda claro en
este estudio, los docentes emplean dife-
rentes conceptos de capacitacion, la Di-
rectora Ejecutiva del CENADI tiene su
concepto, la Jefa de Desarrollo Educati-
vo tiene otro y las asesoras manejan otra
concepcion, cada cual tiene una idea
dependiendo de sus intereses.

Las capacitaciones disponen de poco
tiempo para brindar el sustento teérico
requerido, aspecto que se puede solucio-
nar entregando previo a la capacitacion
el material teorico de apoyo, permitien-
do que los docentes tengan un conocimien-
to general de lo que se va a estudiac

No se tiene una adecuada distribucion
de los recursos por parte de las Oficinas
Centrales a las Direcciones Regionales.

Las capacitaciones que realiza el MEP
son verticales. Los lineamientos se dan
desde un nivel jerarquico, sin tomar en
cuenta la heterogeneidad de la poblacion.
Falta un proceso de seguimiento que eva-
Itie las capacitaciones continuamente, ya
que al no sistematizarse los procesos se
pierden experiencias que podrian mejorar
con creces los procesos de toma de deci-
siones y la calidad de las capacitaciones.
Por la manera como se han desarrollado
las capacitaciones, se han dedicado prin-
cipalmente a entrenar y no a ensenar, a
transmitir en una forma fria y mecanica
lo que se sabe.

No contar con objetivos claros dificulta
la labor de los equipos de capacitacion,
por lo que no clarifica las expectativas,
necesidades e intereses de los profeso-
res, lo que permite pensar que los recur-
sos disponibles no se estan utilizando de
manera optima.

Las Direcciones Regionales se quejan del
despilfarro econémico que se hace en el
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ente central del MEP Cuando se busca
quién capacita, las Direcciones Regiona-
les, que son pequerios ministerios, no
cuentan con las condiciones necesarias
para laborar, ya que en ocasiones no tie-
nen el dinero ni para las necesidades
basicas y a pesar de esta deficiente si-
tuacion econémica las Regiones tienen
que preocuparse por capacitar y dar
asesoramiento al grupo docente que les
corresponde.

= Las capacitaciones en el ambito nacio-
nal han sido organizadas en cascada.
Proceso en el que la informacién gradual-
mente va perdiendo su significado esen-
cial y de esta manera al aula y al educa-
dor no llega lo mas significativo de las
capacitaciones.

- Los educadores en su mayoria se en-
cuentran insatisfechos con las capaci-
taciones, porque consideran que han
sido poco ttiles, tanto para ellos como
para los estudiantes, ya que estas no se
ajustan a sus necesidades y, por ende, a
las regiones y centros educativos a los
cuales pertenecen.

—  También las capacitaciones, en el nivel
tedrico y practico, no conducen a la ele-
vacion de la conciencia social y a la ac-
cion social, no se trabaja para que exis-
ta una capacitacion integral y, ademas,
no se forma al docente para que sea tu-
tor de su propia disciplina.

IV. RECOMENDACIONES

El Ministerio de Educacion Publica para
lograr un cambio sustancial en el sistema de
capacitacion debe modificar las practicas pe-
dagogicas. La necesidad de renovar estas prac-
ldicas es una condicién para el mejoramiento
de la calidad educativa y constituye un desa-
fio ante los cambios que se avecinan en la so-
ciedad costarricense.

Para ello, hemos considerado importan-
te que una propuesta de capacitacion como
proceso debe seguir las etapas senaladas por
nuestro Modelo:

I. Centro educativo.
II. Direcciones Regionales.

Ill. Departamento de Capacitacion.
IV. Instancias encargadas de ejecutar la
capacitacion.
V. Ente contralor de capacitacion.
VI. Departamento de Desarrollo Educativo.
VII. Instituciones educativas.
VIII. Educador.

Al efectuar el diagnostico de necesidades
de capacitacién de los docentes llegamos a con-
clusiones muy importantes, y retomandolas
podemos hacer las siguientes recomendaciones:

- La principal recomendacion es la puesta
en marcha de un modelo de trabajo que
dinamice las capacitaciones y las ponga
al alcance de los docentes.

- Las capacitaciones deben ajustarse a las
necesidades de los docentes, para ello se
elaboraran diagnosticos de estas con el
objetivo de priorizar requerimientos, ca-
rencias y limitaciones.

- El MEP debe disenar un programa de
capacitacion a largo plazo que no se vea
afectado sustancialmente cada cambio
de gobierno.

- Las capacitaciones deben ser impartidas
por especialistas que tengan un bagaje
integral de conocimientos, que respon-
dan a un perfil establecido por el Centro
de Capacitacién y que sean conocedo-
res de la realidad nacional y regional con
la que trabajaran.

- Los cursos de capacitacion deben intro-
ducir el uso de métodos, técnicas y es-
trategias metodologicas innovadoras que
promuevan el interés de los participantes.

- Debe existir coordinacién entre MEP-Ofi-
cinas Centrales y Direcciones Regiona-
les, ya que se carece de comunicacion
constante y estos “pequenos ministerios”
no pueden funcionar correctamente, por-
que no cuentan con los recursos nece-
sarios. Debe existir junto a la capacita-
ciéon un proceso de indagacion de sus
resultados, basado en la investigacion
educativa. Para ello es importante siste-
matizar las experiencias exitosas y com-
binarlas con las sugerencias de los ca-
pacitandos para introducir mejoras al
proceso.
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- Se debe dar en cada capacitacion un
material impreso de calidad, que sea para
el docente un verdadero apoyo didactico.

- Se deben ejecutar capacitaciones en to-
das las instituciones educativas del pais
respetando la situacién zonal o regional
que presenten.

- Por 1ltimo, consideramos importante que
exista un concepto homogéneo de capa-
citaciéon compartido por todo el cuerpo
docente y el &mbito central del MEFR, para
que las capacitaciones no sean vistas de
diferente manera por diversos organis-
mos y docentes, entorpeciendo atiin mas
su desarrollo.

Asi también debe existir un ente direc-
tor de las capacitaciones que las estructure
en el nivel central y dé los lineamientos esen-
ciales para su funcionalidad.
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