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RESUMEN

La presente investigacion trata sobre el analisis de la gestion administrativa
para la implementacion de los procesos de formacién continua del personal
docente de la Escuela Jenaro Bonilla Aguilar, perteneciente al Circuito 02 de la
Direccion Regional de Educacion de Turrialba.

El enfoque de la investigacidon es mixto, los datos se obtuvieron mediante una
entrevista estructurada y cuestionarios autoadministrados, estos fueron
aplicados a la persona directora, asi como al personal docente del centro
educativo participe del estudio; los datos obtenidos se sistematizaron mediante
figuras y tablas para asi realizar el analisis y contrastacion de estos con el

fundamento teorico.

Los procesos de formacion continua deben ser integrales, por esta razon
dentro de los hallazgos mas relevantes esta el fortalecimiento de las diferentes
areas pedagogica, administrativa, psicologicas del personal docente.
Adicionalmente, dentro del centro educativo las estrategias de seguimiento y
control de los procesos de formacion docente son la visita de clase y la revision
del planeamiento didactico; por tanto, es recomendable el planteamiento de
mecanismos de seguimiento y control que tengan como fin la valoracién de la

aplicabilidad de los procesos de formacion continua para el personal docente.

A partir del analisis, se presenta una propuesta de intervencion para fortalecer
los mecanismos de seguimiento y control de los procesos de formacion continua
y su incidencia en la mediacion pedagodgica en el centro educativo Escuela
Jenaro Bonilla Aguilar. Dentro de esta, se plantean tres planes de accion
conformados por talleres y una propuesta de instrumento que permitan valorar

los alcances de la aplicabilidad de los mecanismos de control propuestos.



ABSTRACT

This investigation analyzes the administrative management to set in place
continuous formation processes for the teacher staff of Jenaro Bonilla Aguilar
Elementary School, which belongs to Circuit 02 of Regional Office of Education

in Turrialba.

The focus of the investigation is mixed, the data was obtained through a
structured interview and self-administered questionnaires; these were taken by to
the Principal and teacher staff of the elementary school participating in the study;
the obtained data was systematized in figures and charts so the analysis could
be performed and contrasted against the theoretical foundation.

Continuous formation processes must be comprehensive, that’s why within the
most relevant findings is to reinforce different areas such as pedagogical,
administrative and psychological areas of the teacher staff. Additionally, within the
elementary school, the teacher formation strategies such as follow-ups and
process control are class visits and the review of the didactic plan; therefore, it is
recommended to establish follow-up and control strategies having the goal of
teacher staff's continuous formation processes evaluation applicability.

From this analysis, an intervention proposal is presented, for the purpose of
reinforcing continuous formation follow-ups and control mechanisms and their
incidence in pedagogical mediation at Jenaro Bonilla Aguilar Elementary School.
In it, there are three action plans established, which include workshops and an
instrument proposal that allows to evaluate the scopes of the applicability of the

control mechanisms proposed.
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CAPITULO |

INTRODUCCION

1.1.Presentacion

En el acontecer histérico el sistema educativo ha experimentado diferentes
modificaciones con miras a mejorar cualitativamente la calidad del proceso de
ensefanza y aprendizaje. Desde el 2016, el Ministerio de Educacion Publica
(MEP) desarrolla una transformacion curricular denominada “Educar para una
Nueva Ciudadania” en la que se plantea como uno de los retos la formacién
permanente de la comunidad educativa, es por lo que el fomento de actividades
que procuren desarrollar el talento humano en el personal docente se vuelve

necesaria para poder adaptarse a las disposiciones actuales.

En el presente capitulo se realiza una caracterizacion contextual sobre la
educacién en Costa Rica. Ademas, se describen las caracteristicas del sistema
educativo, reformas curriculares, politicas educativas nacionales e

internacionales que estan vigentes.
Por otra parte, se plantea la justificacion y descripcidn del problema en estudio

y se finaliza con la descripcion de los objetivos que marcan la pauta para

desarrollar este proceso de investigacion.

1.2. Antecedentes contextuales

El desarrollo de un proceso educativo es un acto dinamico pues debe irse

modificando y actualizando conforme la sociedad en la que esta inmerso cambia
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y asi satisfaga sus demandas. De esta forma, los sistemas educativos se van

reformando con la incorporacion de nuevos paradigmas, nuevas formas de
comprender el proceso educativo y la forma en que interactuan los actores

sociales que involucra.

El sistema educativo costarricense no ha estado ajeno a estos procesos de
transformacion con el objetivo de mejorar la calidad de este. Al respecto, Castro
et al (2015) mencionan que

La educacion costarricense a partir de 1940 entra en un proceso de mejoras
que se refleja con la implementacion de la Constitucion Politica de 1949.
Esto define el rumbo para garantizar el acceso a la educacién como un
derecho de los ciudadanos costarricenses. Ademas, la implementacion de
diversas politicas educativas, desde 1949 hasta la actualidad, ha derivado
cambios en los paradigmas educativos que sientan las bases curriculares y

definen el papel de los profesores y estudiantes en los procesos educativos
(p. 8).

Los cambios que se gestaron a partir de 1940 incluyeron la ampliacién de la
cobertura educativa y la extension de los afios de obligatoriedad de esta; a finales
de 1946, por ejemplo, existian colegios oficiales de segunda ensefianza en las
siete provincias del pais. Es decir, estos cambios fueron mas en el campo de

infraestructura y espacios fisicos destinados al proceso de ensefianza.

Los primeros indicios de la construccion del tipo de ser humano que se quiere
producto del proceso de formacion se describen en el articulo 2 de la Ley
Fundamental de Educacion (1957, p.1) como fines de la educacion costarricense

los siguientes



3
a) La formacion de ciudadanos amantes de su Patria, conscientes de sus

deberes, de sus derechos y de sus libertades fundamentales, con profundo
sentido de responsabilidad y de respeto a la dignidad humana;

b) Contribuir al desenvolvimiento pleno de la personalidad humana;

c) Formar ciudadanos para una democracia en que se concilien los
intereses del individuo con los de la comunidad;

d) Estimular el desarrollo de la solidaridad y de la comprension humanas; y
e) Conservar y ampliar la herencia cultural, impartiendo conocimientos
sobre la historia del hombre, las grandes obras de la literatura y los
conceptos filoséficos fundamentales.

Después de 1960 y, siguiendo lo establecido en la Ley Fundamental de
Educacién, se comienzan a tener variaciones en las reformas curriculares, las
cuales iban mas alla de ampliar el acceso a la educacion sino que se inicia con

el cambio de vision del tipo de ciudadano que se quiere formar.

La educacion adquiere un mayor significado como motor de desarrollo
socioeconomico, lo cual conlleva a una expansion de la educacién primaria (que
ya venia gestandose décadas antes); también se comienza a trabajar
modificaciones en la ensefianza secundaria y se fortalece la educacion superior
(Dengo, 2011).

Para lograr los cambios que se proponen en las diferentes reformas se
requiere de la dotacion de personal docente que dé respuesta a las necesidades
que se plantean y a los objetivos que se persiguen, es decir, se debe formar y
capacitar al personal docente. Es por eso, que ahora va a describir un poco la
situacion de la formacién docente en Costa Rica.
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En 1914 se funda en Heredia la Escuela Normal, centro que durante muchos

afnos se encargo de la formacion de docentes; Martinez (2016a) indica que uno

de sus directores fue el sefior Omar Dengo quien estuvo

en ese cargo de 1919 hasta 1928 y fue él quien le dio a “La Normal” el
verdadero sello pedagdgico y humanistico de la filosofia que gesté su
creacion en 1914. La formacion docente tuvo para Dengo tres pilares

esenciales: lo pedagogico, lo espiritual y lo social (p.25).

Posteriormente, con la creacion de la Universidad de Costa Rica en la década
de 1940 recayoé en manos de este centro la formacion de gran parte de los
profesionales en diferentes ambitos. Primero con la Escuela de Pedagogia, la
cual luego de varias discusiones logra transformarse en 1951 en la Facultad de
Educacion y desde entonces la formacion de docentes ha estado a cargo de
dicha entidad. Mientras tuvo funcionamiento la Escuela Normal de rango no
universitario siempre tuvo injerencia directa en la formacién de profesores y habia
vinculo directo con el MEP; no obstante, cuando ya la formacion de docentes
repercute en la institucion universitaria se comienza a desligar de este ministerio

(Historia de la Facultad de Educacion de la Universidad de Costa Rica).

La instauracion de la Facultad de Educacién le permitié al pais comenzar a
formar docentes no sélo en el area de prescolar o educacién primaria sino a
formar especialistas para educacion secundaria. Esto se reforzo con la expansion
de la educacion superior con los procesos de regionalizacion (Sede de Occidente
en 1968) y la creacién del Tecnologico de Costa Rica (TEC) en Cartago, la
Universidad Nacional de Costa Rica (UNA) en Heredia y la Universidad Estatal a
Distancia (UNED) asi como con la apertura de la educacion superior de indole
privado que incluyen en sus ofertas académicas la formacién de profesionales en

educacion en sus diferentes areas.



5
Dentro de la organizacion administrativa del MEP existen diferentes

dependencias que se encargan de sobrellevar los aspectos vinculados con los
procesos de ensefianza y aprendizaje asi como el flujo de informacion entre las
dependencias centrales y los diferentes actores del proceso educativo. Sobre
este particular, el PEN (2017), en su Sexto Informe del Estado de la Educacion,
manifiesta que el MEP es una organizacion compleja que se conforma de tres

niveles, a saber

El primero es el central, que involucra al ministro, viceministros y el personal
que conforma las diferentes direcciones y departamentos en las oficinas
centrales. El segundo es el regional, que involucra a los funcionarios de las
direcciones regionales educativas y de los circuitos escolares. Finalmente,
el tercer nivel y el de mayor tamafio esta compuesto por todo el personal
que labora en los centros educativos (p. 222)

Especificamente, dentro de la organizacion administrativa de las DRE, una de
sus dependencias corresponde al Departamento de Asesoria Pedagodgica. De
acuerdo con Mendoza (2011), dentro de las labores que realizan sus funcionarios
estan “planificacion, asesoramiento, orientacion y cualquier otra actividad,
vinculada al desempeino técnico de la educacion nacional” (p. 4); en otras
palabras, un Asesor Pedagdgico tiene a su cargo todo lo relacionado con la
ejecucion de procesos de acompafiamiento y actualizacién del personal docente

y administrativo docente.

Si se escudrifia un poco mas dentro en el accionar del Departamento de
Asesoria Pedagogica del MEP, de acuerdo con el articulo 60 del Decreto 33513
sobre Organizacion Administrativa de las Direcciones Regionales de Educacion
(DRE) del Ministerio de Educacion Publica (MEP), publicado en 2009, describe

como funciones
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a) Velar para que el personal docente destacado en los centros educativos

de la region desarrolle los planes de estudio vigentes, en todos los ciclos,
niveles y modalidades.

b) Mantener un diagndstico actualizado sobre las necesidades de
capacitaciéon y de actualizacion del personal docente destacado en los
centros educativos.

c) Actualizar, al inicio de cada curso lectivo, el Programa Regional de
Asesoria Pedagogica, de acuerdo con las necesidades regionales, incluida
la programacion de las visitas colegiadas acordadas por el Consejo Asesor
Regional.

d) Conocer y analizar los resultados de las pruebas nacionales de
certificacion, de las pruebas nacionales de diagnostico y de las pruebas
internacionales, y utilizarlos como insumo para retroalimentar la formulacién
y actualizacion del Programa Regional de Asesoria Pedagogica.

e) Brindar asesoria pedagogica y curricular al personal docente destacado
en los centros educativos, de acuerdo con lo establecido en el Programa
Regional de Asesoria Pedagdgica.

f) Evaluar la ejecucion y los resultados del Programa Regional de Asesoria
Pedagdgica y emitir los criterios técnicos necesarios.

g) Promover la realizacion de foros, encuentros y actividades regionales
para el intercambio de experiencias pedagogicas, practicas de mediacion y
el uso de materiales y recursos de apoyo entre el personal docente de la
region.

h) Realizar estudios e investigaciones para promover la contextualizacion y
pertinencia de la politica educativa y la educacion intercultural, asi como la
formacion ética, estética y ciudadana.

i) Promover y velar por la atencién de los estudiantes en el contexto de la
educacion inclusiva, de acuerdo con las condiciones y necesidades de cada

region educativa.
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j) Coordinar con las dependencias del nivel central, cuando se requiera, la

programacion de procesos de asesoria y capacitacion en areas
estratégicas.

k) Apoyar a la Direccion en la formulacion del Plan Anual Operativo (PAO)
y el correspondiente presupuesto anual, asi como proporcionar los insumos
requeridos.

[) Participar en las reuniones del Consejo de Participacion Comunal y
brindar apoyo técnico para la realizacion de las mismas.

m) Otras funciones relacionadas que le fueren encomendadas por la

persona directora o la Persona directora Regional. (parr. 107)

En sintesis, las Asesorias Pedagadgicas tienen la compleja tarea de coadyuvar
a mejorar la calidad del sistema educativo mediante la planificacion y ejecucion
de proyectos de formacion permanente y actualizacion que den respuesta a las
necesidades del personal docente en servicio del MEP y para ello se apoya, en
una gran mayoria de casos, con el IDPUGS.

Con la expansion de instituciones que forman especialistas en educacion, las
autoridades gubernamentales establecieron algunos centros que permitieran la
formacion o capacitacion del personal docente en ejercicio, lo anterior con miras

a la mejora cualitativa del proceso de ensefianza y aprendizaje.

Al respecto, se reconoce el Instituto de Investigacidén para el Mejoramiento de
la Educacion Costarricense (IIMEC) como un convenio entre la Facultad de
Educacion de la UCR y el MEP; el Centro Nacional de Didactica (CENADI) con
la finalidad de atender la capacitacion docente y elaboracion de materiales
didacticos y la Fundacion Omar Dengo (FOD) que se encargd de capacitar

docentes en el area de tecnologia educativa (Dengo, 2011).
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Por otra parte, el Instituto de Desarrollo Profesional Uladislao Gamez Solano

(IDPUGS) se crea en octubre del 2007 y a partir del 2008 se encuentra adscrito
al MEP y trabaja bajo la guia del Viceministerio Académico. El IDPGUS tiene a
su cargo la formacién permanente del personal docente en servicio y tiene la
finalidad de brindarles las herramientas necesarias que permitan su
mejoramiento a nivel profesional y buscar una educacion de calidad como
compromiso social (Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la
Ciencia y la Cultura [UNESCO], 2010).

De acuerdo con el Articulo 4 de la Ley N° 8697 son objetivos del IDPUGS

a) Fortalecer los valores en que esta fundado el Estado costarricense.

b) Realizar, técnicamente, las etapas involucradas en el desarrollo
profesional de manera efectiva y eficiente.

c) Crear espacios para la reflexion, la investigacion, el analisis y la
interaccion pedagogica y cultural entre el personal docente en servicio del
MEP, que propicien el mejoramiento de la calidad profesional del personal
docente en servicio que conforma el Sistema Educativo Costarricense.

d) Impulsar planes de capacitacion y actualizacion del personal docente
en servicio, que garanticen el desarrollo profesional y la certificacion de este
y lo doten de los conocimientos necesarios y de una conciencia critica
y proactiva, que le permita actuar responsablemente frente a los
requerimientos del Sistema Educativo Costarricense.

e) Promover que el personal docente en servicio, que conforma el Sistema
Educativo, sea sujeto y objeto de un proceso de capacitacion-actualizacion
y autoaprendizaje, de manera que le permita enlazar conocimientos previos
con nuevas investigaciones, en un proceso de formacion coherente e
integral.

f)  Promover, mediante un vinculo de cooperacion y coordinacion con las

instituciones de Educacion Superior, o cualquier otra organizacion, nacional
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o internacional, involucrada en procesos de capacitacion y formacion de

educadores, que el personal docente en servicio del MEP tenga acceso a
los saberes producidos recientemente y que estén relacionados con su
quehacer profesional, asi como la capacidad para operar sobre ellos,
generando compromisos, responsabilidades y nuevos retos e interrogantes.
g) Promovery garantizar la educacion inclusiva, la perspectiva de género,
la diversidad cultural, el medio ambiente y el desarrollo humano, asi como
la formacion académica, humanistica y pedagdgica del personal docente,
docente técnico y docente administrativo en servicio del MEP. (parr.5)

Por otra parte, en el Articulo 5 de la Ley N° 8697 se plantea la necesidad de
que el IDPUGS trabaje de manera integrada en las areas de investigacion,
desarrollo de planes y programas, seguimiento y evaluacién, certificacion del
personal docente en servicio y material de apoyo. Es por ello que, desde su
creacion y mediante Departamento de Investigacion y Desarrollo Educativo, ha
ejecutado diferentes procesos investigativos con miras a detectar cuales son las
necesidades de formacion de los funcionarios al servicio del MEP; ampliando su
rango de accion no soélo al personal docente sino al personal administrativo —
docente de los centros educativos y otros funcionarios vinculados con el

qguehacer educativo.

El mejoramiento de la calidad de la educacion es un tema que se ha venido
gestando desde la década de 1970 cuando se comienzan a realizar reformas con
la nocidn de mejorar el proceso educativo que se desarrolla en Costa Rica en
varios aspectos. En estas reformas, se incluye el trabajo con los administradores
de la educacion, pues con la politica de regionalizacién — iniciada en 1978 — se

plantea una modificacion en las areas filosdéfica, cualitativa, administrativa y legal.

Para Dengo (2011) los procesos para capacitar al recurso humano del MEP

fueron orientados hacia la puesta en practica de una nueva organizacion y vision



10
de la educacion; uno de los programas mas reconocidos es el de Programa

Nacional de Capacitacion de Administradores Educativos en Servicio
(PRONACES).

Con la Politica Curricular Hacia El Siglo XXI (1994 — 1998), se introduce los
conceptos vinculados con el constructivismo y le comienzan a dar mas
importancia al papel del docente y del educando como parte del proceso integral
de ensefianza y aprendizaje. Al respecto UNESCO (2006) como se cit6 en Castro
et al (2015) con esta politica se “us6 nuevos programas de estudio fortalecidos
en sus aspectos conceptuales y metodoldgicos” (p. 12).

Sobre los administradores educativos se desarrolla en convenio con la UCR el
Programa para la Capacitacion de Administradores en Educacion (PROCAE); por
otra parte, esta reforma y sus procesos de capacitacién sufrieron criticas de
diversos sectores del magisterio aduciendo que la implementacion de los nuevos

conceptos sobre educacion fueron introducidos de forma abrupta.

A partir del 2000, continuan las modificaciones sobre las politicas curriculares
y los programas de estudio, pero siempre bajo la filosofia de una educacion
sustentada en principios como el racionalismo y el constructivismo. Sobre esta
linea, UNESCO (2010), como se cité en Castro et al (2015), indica que “se
implemento el plan educativo 2002 — 2006, destinado a incrementar la calidad en
los niveles de preescolar, primaria y Educacion Secundaria, dando énfasis a la
ensefianza de las Matematicas” (p.12).

En 2016, comienza a regir la transformacion curricular “Educar para una Nueva
Ciudadania” que tiene como sustento los derechos humanos y, por ende, para
MEP (2015) promueve “la formacion de personas criticas y creativas, que
reconozcan y respeten las diferencias culturales, étnicas, de género, de

orientacion sexual y de religion” (p. 12). Dentro de esta transformacion se
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plantean como retos los siguientes: formacion continua de la comunidad

educativa, la mediacion pedagodgica propicia para construir conocimientos, el
fomento de ambientes de aprendizaje diversos y enriquecidos y por ultimo una

evaluacion formativa y transformadora.

Con respecto al proceso de mejora de la calidad de la educacion costarricense,
a nivel general el MEP es quien plantea el norte a seguir y conforme la sociedad
avanza y presenta nuevas demandas adaptar el sistema educativo para poder
satisfacer esas demandas. Aqui se resalta la importancia que tiene la persona
directora para poder orquestar las mejores estrategias que coadyuven en la
adaptacion de los cambios. Al respecto, Zamora (2017) manifiesta que le
corresponde “al administrador de la educacion ofrecer las condiciones necesarias
en la institucién para que el proceso de ensefianza aprendizaje se desarrolle en

un marco de excelencia” (p. 8).

En 2014 se comienza a aplicar el plan Gestion 10 que tiene como fin primordial
que las instituciones educativas adquieran las herramientas necesarias que
permitan buscar la calidad educativa y la eficiencia administrativa sin que el
tiempo destinado a la gestion sea excesivo sino mas bien que la gestion sea vista
como una actividad estratégica y sensata (MEP, 2014).

Gestion 10 baso su nombre en las 10 areas de gestion en las que se centra; a
saber: Identidad e innovacion; Planeamiento didactico y mediacion pedagdgica;
Espacios para vivir y convivir; Capacitacion del personal docente y administrativo;
Infraestructura fisica y tecnoldgica; Simplificacion y automatizacion de procesos
administrativos; Acceso y equidad; Rendimiento académico; Repitencia y
Desercién. Estas areas deberian tener prioridad en la gestion de los
administradores educativos y requieren una estrecha vinculacion con lo
planteado en las politicas curriculares y guardan relacién con los procesos de

formacion continua.
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De esta forma, el sistema educativo costarricense trata de hacer frente a los
diferentes retos que sigue imponiendo el siglo XXI y los cuales deben ser
afrontados para seguir hacia el camino de la calidad educativa. Los cambios en
educacion deben ser integrales y trabajados en todas las esferas, es decir, si se
cambia una politica educativa y ello conlleva a la modificacion de los programas
de estudios debe complementarse con la labor que los gestores administrativos
realizan en sus instituciones pues son ellos quienes tienen a su cargo la
aplicacidon mas directa de las transformaciones y aun mas importante deben

procurar la formacién permanente de la poblacién docente.

1.3. Justificacién y delimitacion del problema

Una sociedad dinamica producto de la globalizacion y de su interaccion con
las comunidades, conlleva a que sus miembros también sean dinamicos y estén
anuentes a adaptarse a los cambios que en el quehacer cotidiano se requieran.
Ante esto, la educacién se convierte en la principal herramienta de las sociedades
para que sus ciudadanos puedan afrontar de manera efectiva tales cambios.

El sistema educativo costarricense no ha sido ajeno a esta situacién y las
reformas, que en su desarrollo historico se han aplicado, han tenido como fin la
formacion de ciudadanos competentes y capaces de sobrellevar los diferentes

retos que se enfrentan.

En la transformacion curricular “Educar para una Nueva Ciudadania” se ha
realizado un cambio en los diferentes elementos que interactuan en el proceso
educativo. MEP (2015) plantea que actualmente no sélo se deben hacer
modificaciones sobre el acceso a la educaciéon o ampliacién de infraestructura

sino cambios a nivel cultural con procesos de construccion de conocimientos que
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permitan una educacién de calidad y no solamente en brindar conocimientos

acabados y por ende, se requieren

procesos educativos que aborden la promociéon de valores, actitudes,
habilidades y destrezas necesarias para el aprendizaje continuo a lo largo
de la vida, para la innovacién y la creatividad en el quehacer individual y
colectivo, y para la promociéon de aspectos como: el respeto y la
coexistencia pacifica en un mundo cada vez mas internacionalizado, el
reconocimiento de la fragilidad de nuestro ambiente y de la incidencia de
fenomenos globales (como el calentamiento global, los peligros de la
contaminacion ambiental, los estilos de vida saludable, los derechos
humanos, entre otros) en nuestra vida cotidiana, como parte de la toma de
conciencia de que toda accion repercute en la vida de las personas y en la

de otros seres vivos (pp. 9-10).

Para coadyuvar al logro de las aspiraciones que se plantea actualmente el
MEP vy sobre el tipo de ciudadano que se quiere formar se plantean cuatro retos.
El primero de esos retos corresponde precisamente a la “formacion continua” de
todos los miembros de la comunidad educativa; esto pues el proceso educativo
no puede verse como acciones desarticuladas que no se relacionan sino como
un conjunto de esfuerzos de diferentes personas y elementos que deben buscar

un fin comun.

MEP (2015) indica que la formacioén continua de la comunidad educativa
implica “la capacitacién del personal docente y del personal administrativo de
cada centro educativo y de la re-educacion de los padres y de las madres de
familia e, incluso, de las personas de la comunidad” (p.26). Para el desarrollo de
los procesos de formacion continua el MEP, mediante el Viceministerio
Académico y el IDPGUS, sera el encargado de desarrollar y planificar procesos
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de capacitacion a largo y mediano plazo, en especial de los docentes y gestores

administrativos.

Actualmente, las instituciones educativas deben convertirse en la principal ruta
para el cambio de la sociedad. Pero, en cada uno de estos centros educativos
debe existir una persona que tome la batuta del proceso y que lleve a su
comunidad educativa a lograr ese cambio y generar esos ciudadanos que tanto
demanda la sociedad. Al respecto, una organizacion educativa debe ser
permeable al contexto social cambiante en la que esta inmersa y por eso,
requieren de lideres que motiven a su comunidad y que dirijan el proceso de

adaptacion (Bricefio, 2017).

Otro elemento ligado a la gestion administrativa y al proceso educativo es el
de la calidad de la educacion. Sobre esta linea Arroyo (2001) manifiesta que “la
calidad es igual a la satisfaccion de las necesidades sociales y se evalua en
relacion con el grado en que el sistema educativo responde a las demandas de
la poblacion” (p.41).

Adicionalmente, MEP (2014) establece que aquellos centros educativos que
poseen un mejor rendimiento académico son los que “facilitan y promueven la
capacitacion y la formacion continua de todo el personal docente y administrativo,
como instrumento para el mejoramiento de su gestion académica vy

administrativa” (p.10).

El Programa del Estado de la Nacién (2019), en su Séptimo Informe sobre el
Estado de la Educacion, indica que el

EI MEP debe poner en marcha mecanismos que posibiliten dar seguimiento
a los educadores, a fin de disponer de informacion para retroalimentar los

procesos de formacidn continua e inicial y mejorar la calidad. El desafio es
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alcanzar una politica de desarrollo profesional de mediano y largo plazo,

que trascienda los periodos gubernamentales y logre articularse con la

formacion inicial (p.134).

No obstante, en el Programa del Estado de la Nacién (2023), en su Octavo
Informe sobre el Estado de la Educacion deja en manifiesto que la cantidad de
ofertas sobre oportunidades de profesionalizacion y capacitacion docente va en

disminucion se enfrenta a una serie de desafios como son

En primer lugar, existe poca regulacion y control de calidad sobre la oferta
de este tipo de capacitaciones en el mercado. En segundo lugar, se ha dado
una pérdida de incentivos desde la entrada en vigor de la Ley de
Fortalecimiento de las Finanzas Publicas, pues de acuerdo con este marco
legal, algunas capacitaciones ya no tienen valor como puntos de carrera
profesional. En tercer lugar, las posibilidades de convocar a docentes a
capacitaciones presenciales enfrentan un dilema: segun los lineamientos
del MEP, ninguna persona docente se puede convocar en horario laboral y
tampoco se puede convocar con obligacion de participar en horario libre

(p.52).

Por otra parte, la Direccion General de Servicio Civil (2015), en su Descripcion
del Manual de Puestos del Area Docente, establece que un director “Asesora y
orienta al personal acerca de normas de evaluacion, empleo y aplicaciéon de
meétodos, técnicas y procedimientos pedagdgicos y utilizacion del material
didactico, procurando la incorporacion de conocimientos actualizados e
innovadores” (p.1). En otras palabras, es atinente a la funcién de los directores
buscar u organizar actividades que permitan potenciar el talento humano del
personal a su cargo mediante la formacion continua sus habilidades y
competencias en aras a que puedan sobrellevar los diferentes cambios que el

sistema educativo afronta de manera cotidiana.
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Por lo cual, es pertinente y de relevancia para la coyuntura actual de la
sociedad, realizar el proceso de investigacion sobre las acciones que, desde la
gestion, se promueven para la formacién continua del personal docente en busca
de la mejora de la calidad educativa. Mas precisamente, se plantea desarrollar la
investigacion “Analisis de la gestion educativa para el desarrollo del talento
humano y su incidencia en la mediacién pedagdgica del personal docente de la
Escuela Jenaro Bonilla Aguilar, Circuito 02, Direccion Regional de Educacion de
Turrialba”.

A partir de esto, se genera la siguiente pregunta de investigacion

¢Cual es la gestion administrativa para la implementacion, promocion,
seguimiento y control de los procesos de formacion continua del personal

docente de la Escuela Jenaro Bonilla Aguilar?

Para dar respuesta a la interrogante propuesta y para guiar el proceso de la

investigacion es que se plantean los siguientes objetivos generales y especificos.

1.4.Objetivos de la investigacion

1.4.1. Objetivos Generales:

1. Analizar la gestion administrativa para la implementacion de los procesos
de formacién continua del personal docente de la Escuela Jenaro Bonilla
Aguilar.

2. Disefnar una propuesta de intervencion para el seguimiento y control de los
procesos de formacion continua del equipo docente de la Escuela Jenaro
Bonilla Aguilar.
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1.4.2. Objetivos especificos:

1.1. Determinar las estrategias que implementa la persona gestora educativa
para favorecer los procesos de formacion continua del equipo docente de la
Escuela Jenaro Bonilla Aguilar.

1.2. Identificar los factores y las dificultades que intervienen en los procesos
de formacion continua del equipo docente de la Escuela Jenaro Bonilla
Aguilar.

1.3. Determinar las oportunidades de mejora en cuanto estrategias de
implementacion, recursos, seguimiento y control de los procesos de

formacion continua con que cuenta la Escuela Jenaro Bonilla Aguilar.

2.1. Elaborar una propuesta que potencie el desarrollo del talento humano
asi como los mecanismos de control y seguimiento de estos procesos para

que incidan en la mediacion pedagogica de la Escuela Jenaro Bonilla Aguilar.

1.5. Contextualizacion institucional

En este apartado se realiza una descripcion general que permite ubicar el
contexto social y asi brindar un panorama de las principales caracteristicas de la
poblacidn que sera parte del objeto de estudio.

La Escuela Jenaro Bonilla Aguilar fue fundada en 1908 y desde entonces ha
albergado a gran cantidad de generaciones de ciudadanos en sus instalaciones
Geograficamente el centro educativo se ubica en la parte central del cantén de
Turrialba, al costado sur del Parque Quesada Casal y contiguo a la Iglesia San

Buenaventura.
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El centro educativo es considerado una direccion 3 y actualmente atiende a

una poblacién estudiantil de 305 personas provenientes de diferentes sectores
del cantén turrialbefio. Por otra parte, de acuerdo con la organizacién
administrativa del MEP pertenece al Circuito 02 de la Direccidn Regional de

Turrialba y Jiménez.

De acuerdo con Barboza (2018) su mision es “Brindar una educacion de
excelencia que permita fomentar valores para lograr la interaccién familiar,
comunal e institucional como pilares de la sociedad” (p. 11) mientras que la vision
corresponde a “Luchar por una educacion y un ambiente integral donde se
respete la diversidad en todos los campos ofreciendo servicios educativos de
calidad con profesionales altamente calificados, trabajando en pro de una

escuela reconocida a nivel nacional” (p. 11).

Dentro de la oferta educativa se consideran las asignaturas del area basica asi
como las complementarias Educacién Fisica, Musica, Religion, Inglés, Hogar,
Artes Industriales, Artes Plasticas, Informatica. También, se le brinda a sus
estudiantes las posibilidades de contar con un Centro de Recursos para el
Aprendizaje asi como participar en Feria Cientifica, Festival Estudiantil de las
Artes, Bandera Azul Ecolégica, Programa Convivir, Programa de la familia
(Barboza, 2018).

Con respecto al recurso humano del centro educativo se subdivide entre el
personal docente y administrativo. En cuanto al personal docente de la institucion
se conforma de 33 docentes que se encargan de | y Il ciclos, materias
complementarias y los de apoyos educativos. Por otra parte, el area

administrativa es atendida por un total de 18 personas funcionarias.
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CAPITULO i

ESTADO DEL ARTE

2.1.Presentacion

En este apartado se describen diferentes estudios desarrollados, tanto a nivel
nacional como internacional, que se encuentran vinculados con el objeto de
estudio, es decir, con la gestion educativa para el desarrollo del talento humano
y su incidencia en la mediacion pedagdgica del personal docente.

La informacion se obtuvo a partir de una revisidon en diferentes bases de datos
del Sistema de Bibliotecas, Documentacion e Informacion de la Universidad de
Costa Rica (SIBDI) y de diferentes bases de datos que permitieron obtener la

informacion aqui descrita.

2.2.Investigaciones Internacionales

A continuacién se presenta la descripcion de diferentes trabajos que, a nivel

internacional, se han realizado y tienen relevancia para este estudio.

Un primer trabajo lo expone Rojo (2012) titulado “Gestion del Talento en los
Docentes de un Centro de Formacion Técnica’ con el fin de obtener el grado
académico de Magister en Gestion de Personas en la Universidad Alberto
Hurtado de Chile. El objetivo general corresponde a generar un Modelo de
Gestion del Talento de los docentes para una institucion educacional superior
técnica y los objetivos especificos que permiten alcanzar el objetivo general
propuesto pretenden obtener evidencias sobre los diferentes modelos de gestidon
del talento asi como de las buenas practicas sobre esta tematica.



20
Rojo (2012) desarrolla su trabajo bajo el enfoque cualitativo mediante una

investigacion exploratoria que incluyd como técnicas de recoleccidn de
informacion: observacién, entrevistas semi — estructuras y encuestas, analisis
documental, analisis y sintesis conceptual y la modelacion tedrica. La poblaciéon
meta fue conformada por Rector y Director Académico, Jefes de 2 carreras,
Encargada del area de Administracion y Finanzas y los docentes.

Con relacion a las conclusiones de Rojo (2012) se puede destacar que el
talento es algo dinamico y debe considerarse la primera necesidad de un centro
educativo mediante la definicion de “talento” desde su propio equipo docente.
Adicionalmente, no existe un solo modelo que propicie la gestion del talento

humano.

Un segundo trabajo corresponde a Quiroz (2015) titulado “Fortalecimiento de
la Formacion Continua de los Docentes desarrollado por EI Municipio de Pisco -
Region ICA”; se presentd con la finalidad de obtener el grado de Magister en
Ciencias de la Educacion con mencién en Didactica de la Ensefianza de
Educacién Inicial en la Universidad Peruana Cayetano Heredia, Escuela de

Posgrado Victor Alzamora Castro.

El objetivo general planteado por la autora es describir como el Municipio de
Pisco realiz6 el proceso de fortalecimiento de Formacion Continua de los
docentes de la provincia de Pisco, Region Ica 2013. Para el logro de este se tiene
como especificos la descripcidn de las diferentes dimensiones alcanzadas en
este proceso.

El estudio planteado por Quiroz (2015) es de naturaleza cuantitativa, de corte
transversal y descriptivo; con respecto a la muestra se trabajé con los 100
docentes de la provincia de Pisco, Ica participante de la capacitaciéon de

formacion docente de educacion inicial. Para la recoleccion de la informacion se
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uso as técnicas de la encuesta y el instrumento fue el cuestionario conformado

por 41 items con una escala de valoracion tipo Likert.

Sobre las conclusiones, se plantean con respecto a la aceptacion de la
poblacion docente y a las dimensiones establecidas (educativas, pedagodgicas,
humanas e investigativas). Al respecto, Quiroz (2015) concluye que la mayoria
de los docentes estan satisfechos con los procesos de capacitaciéon que se
desarrolla en el municipio de Pisco. Lo anterior, resalta la importancia de la
relacion que debe existir en la planificacion de estrategias de formacion
permanente, su ejecucion y la satisfaccidon que se debe tener en el personal

docente que las recibe a medida que respondan a las necesidades que plantean.

El tercer trabajo vinculado con el desarrollo del talento humano en el cuerpo
docente es de Paredes (2016) titulado “Formacion Continua y Desemperio
Docente en el Logro de Aprendizaje en Estudiantes de Educacion Secundaria’
que corresponde a una tesis doctoral para optar por el grado de Doctoris Scientae
Educacién en la Universidad Nacional del Altiplano Puno en Peru.

El objetivo general fue determinar cuanto influye la formacién continua y el
desempefio docente en el logro de aprendizaje de estudiantes de Educacion
Secundaria, de la Unidad de Gestion Educativa Local “Frontera Sur” Yunguyo
durante el afio escolar 2015. Por otra parte, el autor se propuso como objetivos
especificos identificar la influencia de la formacion continua del personal docente
y su vinculacion con su desempefio y con el logro del aprendizaje en los

estudiantes.

Paredes (2016) enmarca su trabajo doctoral dentro de los estudios de corte
cuantitativo no experimental y de tipo causal explicativo. La poblacién con que se
trabajé fue de 353 docentes y por lo tanto se utilizé una muestra de 123 docentes
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de esa poblacién. En el caso de la poblacion de estudiantes habia una poblacion

de 2897 y se trabajo con una muestra de 453 estudiantes.

Con respecto a los instrumentos de recoleccion de informacion se hace uso
del analisis documental y la observacion (mediante la aplicacion de dos
instrumentos uno destinado a las acciones de gestion y otro al desempefio del

docente).

Entre las conclusiones derivadas del estudio realizado por Paredes (2016) se
tiene la formacién continua de los docentes en servicio y el desempefio docente
tienen influencia significativa en el logro de aprendizaje de los estudiantes de
Educacion Secundaria de la Unidad de Gestion Educativa Local Frontera sur

Yunguyo.

Paredes (2016) establece una linea importante sobre la estrecha relacion entre
la formacion permanente del equipo docente y el desempefio que pueda tener en
el proceso educativo. Lo anterior, reafirma la necesidad de establecer procesos
de seguimiento y control sobre las gestiones del desarrollo del talento humano
en el profesional docente y asi continuar con la busqueda de una educacion de
calidad.

El cuarto estudio es el de Malca (2019) titulado “Gestion de la Capacitacion de
una Institucion Educativa particular del Nivel Inicial del distrito de San Miguel:
Sistematizacion de la experiencia implementada en la organizacion educativa
durante el periodo 2014-2017". Este fue elaborado con la finalidad obtener el
grado de Magister en Educacién con Mencion en Gestion de la Educacion en la

Pontificia Universidad Catélica de Peru.

El objetivo general corresponde a sistematizar la experiencia de gestion de la

capacitacién docente implementada en una organizacion educativa particular del
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nivel inicial del distrito de San Miguel, durante el periodo 2014-2017. Para lograr

este objetivo general, la autora se plante6 como especificos identificar los
procesos y procedimientos para gestionar la capacitacion docente y el proceso
realizado desde la gestidn de la organizacion educativa.

Por otra parte, el estudio fue de naturaleza cualitativa descriptiva y tom6 como
fuentes de informacion los documentos vinculados con los procesos de gestion
del centro educativo como son el Proyecto Educativo Institucional 2014-2017; los
planes de capacitacion de los afios del periodo en que se desarroll6 el estudio y
la reglamentacion interna de la institucion educativa; la informacion recabada fue
mediante el analisis documental y grupos focales. Como poblacion del estudio se
consider6 a la totalidad del equipo docente conformado por 3 tutores y 5

cotutores.

Con respecto a las conclusiones que se derivan del proceso investigativo se
tiene que todo proceso de capacitacion debe ir en funcidn de las necesidades del
personal docente las cuales se identifican a partir de la realizacion de encuestas,

cuestionarios, observacion y analisis documental.

Malca (2019) resalta los niveles vinculados con la evaluacion de las
capacitaciones, a saber: de reaccion pues se identifican la satisfaccion del equipo
docente; de aprendizaje pues se evaluan los conocimientos adquiridos al iniciar
y al finalizar la capacitacion; de aplicacion pues se supervisa las sesiones de
clase posterior a la ejecucidon de las capacitaciones y se realiza el
acompafnamiento y retroalimentacion respectivo y por ultimo al nivel de impacto
se considera que se complete el ciclo de mejora de la gestién de las
capacitaciones. Lo anterior, reafirma la necesidad de establecer procesos de

control y seguimiento.
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Ahora bien, el quinto estudio es de Medina y Niyanya (2019) titulado “La

Gestion de Talento Humano y el Desempefio Docente en dos Instituciones
Educativas de Lima Metropolitana. Este trabajo se presentd para obtener el grado
Maestro en Educacion con Menciéon en Gestion Educativa de la Universidad

Marcelino Champagnat de Peru.

Como objetivo general se considerd determinar la relacion entre la gestion del
talento Humano y el desempefio docente en dos instituciones educativas de Lima
Metropolitana. Para alcanzar este objetivo las autoras se plantearon los
siguientes objetivos especificos determinar la relacion existente entre la gestion
del talento humano y la planificacion del trabajo docente de dos instituciones
educativas de Peru.

Dentro del aspecto metodolégico es de tipo correlacional pues trata de
establecer la relacion entre el desempefio docente y la gestion del talento
humano; ademas, su disefio es no experimental y transversal. Como poblacién
meta se considero a 148 estudiantes de educacion inicial, primaria y secundaria
con edades que oscilan entre los 20 y 60 afios. Por otra parte, hace uso de un
muestreo no probabilistico por conveniencia con 120 docentes de las dos

instituciones educativas seleccionadas.

Sobre las conclusiones que plantearon Medina y Niyanya (2019) se resalta la
existencia de una relacion entre la gestion del talento humano y aspectos del
quehacer docente como lo son la planificacién, la gestion de los procesos de
ensefanza y aprendizaje, la responsabilidad del profesional y el desempefio de
los equipos docentes de los centros educativos analizados.

El trabajo de Medina y Niyanya (2019) se relaciona con el trabajo presentado
por Paredes (2016) sobre la vinculacién entre la gestion del talento humano y el

quehacer docente en las organizaciones educativas.
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2.3.Investigaciones Nacionales

En el desarrollo de este estudio se realiz6 la busqueda bibliografica de
diferentes trabajos vinculados al objeto de estudio, con la finalidad de indagar las
diferentes lineas de investigacion que se han abordado, asi como para considerar
diferentes aspectos que puedan ser de utilidad para este trabajo. A continuacion,
se describen las investigaciones que, en el ambito nacional, se han desarrollado

y se vinculan con la tematica indicada.

Un primer trabajo lo presenta Diaz (2012) titulado “La capacitacion del
personal docente y administrativo en El Ministerio de Educacion Publica’, como
parte del proceso de revision sobre el cumplimiento de las lineas estratégicas de
accion que se planteé el MEP y, para realizar una aproximacion sobre el Instituto
de Desarrollo Profesional Uladislao Gamez Solano (IDPGUS).

El objetivo general de este trabajo corresponde a conocer la labor realizada
por el Ministerio de Educacion Publica, en pro de la capacitacién del personal en
servicio, tanto docente como administrativo, a partir de la creacion del Instituto de
Desarrollo Profesional Uladislao Gamez Solano (IDPUGS). Entre los objetivos
especificos que se plante6 Diaz (2012), para el alcance del objetivo general, se
destaca el determinar las condiciones que mediaron en la creacion del IDPUGS

como lo son su estructura, objetivos y metas.

Con respecto a la metodologia es de tipo cualitativa ya que, por medio de la
técnica documental y la entrevista semiestructurada, se obtuvo la informacion
para indagar las acciones del MEP para el proceso de capacitacion del personal
docente y administrativo. Entre las fuentes de informacién se contempld la
revision documental y bibliografica asi como la participacion de la persona
directora del IDPGUS.
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En cuanto a los resultados obtenidos el estudio se concluye que el trabajo del
IDPUGS se enfoca en seis areas tematicas: Investigacion, Desarrollo de Planes
y Programas, Seguimiento y Evaluacion, Certificacion del personal docente en
servicio, Material de apoyo y Administracion de Proyecto. Ademas, se resalta que
la capacitacion dirigida a los docentes es generalizada por la homogeneidad de
la poblacion; no obstante, en cuanto a la capacitacion que tiene como meta al
personal docente se realiza de forma mas especifica segun las caracteristicas y
competencias de cada area.

En sintesis, lo expuesto por Diaz (2012) brinda insumos teoricos importantes
siendo que es una de las instituciones vinculadas con el MEP y encargada de
facilitar procesos de desarrollo del talento humano mediante la oferta de
capacitacién al personal docente de las diferentes DRE del pais.

Un segundo estudio lo exponen Castro et al (2017) titulado “Necesidades de
Formacion Permanente en Educacion para el Desarrollo Sostenible”, como parte
de un proyecto del Instituto de Desarrollo Profesional Uladislao Gamez Solano
(IDPUGS). Este estudio se considera pues entra dentro de los retos de formacion
docente, en el area de la Educacion para el Desarrollo Sostenible como eje de la

politica curricular vigente.

El objetivo general fue analizar las necesidades de formacion permanente, en
relacion con las competencias del saber conocer, saber hacer y saber ser, que a
juicio del personal docente se requieren en educacion para el desarrollo
sostenible, para mejorar su desempefio profesional. Los objetivos especificos
propuestos tienen como finalidad identificar caracteristicas y necesidades del
personal docente en cuanto a las estrategias de formacion permanente que se

requieren para la EDS.
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En cuanto al tipo de estudio, este se engloba como descriptivo, pues se plantea

conocer y analizar una situacién particular. La poblacion con que se trabajo
corresponde a docentes en servicio de las diferentes modalidades del sistema
educativo costarricense y que laboren para alguna de las Direcciones Regionales
de Educacion (DRE). Ademas, la recoleccion de informacién se realiz6 mediante

dos procesos: una matriz y un cuestionario.

Dentro de las conclusiones obtenidas se tiene que, en mayor medida, es el
personal docente de primaria los que participaron del estudio; de estos algunos
indicaron el no haber recibido antes procesos de formacidén permanente en EDS.
Por otra parte, aquellos docentes que afirmaron haber recibido capacitacidn
describen que la opcidn mas utilizada es a través de internet, seguido de cursos

y seminarios y es de su preferencia el recibir cursos virtuales.

Castro et al (2017) establecen la pertinencia de conocer las necesidades que
tienen los docentes en servicio sobre procesos de capacitacion en el area de la
Educacién para el Desarrollo Sostenible, una de las areas de desarrollo y de los
retos de la politica curricular vigente en Costa Rica. Ademas, se plantea la
relacion entre conocer las necesidades de la poblacion docente y la mejora del
desarrollo profesional de estos y dentro de las conclusiones se establecen que
los tipos de capacitacion que prefiere la mayoria de docentes son los cursos
virtuales y bimodales, proyectos de investigacion accion y de menor preferencia

los cursos presenciales.

Un tercer estudio es el desarrollado por Loria (2017) titulado “Practica Dirigida
De Sensibilizacion e Induccion al Personal Docente desde la Dimension
Administrativa de Gestion del Talento Humano para el Aseguramiento de la
Calidad Educativa en la Primaria de La Unidad Pedagogica José Rafael Araya
Rojas durante el Periodo Lectivo 2016” con la finalidad de obtener el titulo de
Magister en Administracion Educativa de la UNED.
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El objetivo general del estudio fue implementar una propuesta de
sensibilizacién e induccién al personal docente desde la dimension administrativa
de gestidn del talento humano para el aseguramiento de la calidad educativa en
la primaria de la Unidad Pedagdgica José Rafael Araya Rojas en el periodo
lectivo 2016. Para la consecuciéon de este se plantearon en sus objetivos
especificos identificar las caracteristicas de la dinamica institucional asi como

proponer estrategias para la sensibilizacidn e induccién del personal docente.

Con respecto a la metodologia, Loria (2017) lo clasifica dentro del enfoque
cualitativo, mas especificamente es un trabajo de campo de caracter descriptivo
que requiere de la involucracion de los sujetos participantes asi como de la
consulta a fuentes primarias y secundarias de informacidn mediante
observaciones y entrevistas. La poblacion participante del proceso correspondio
a 30 docentes del area de primaria del centro educativo Unidad Pedagogica José

Rafael Araya Rojas.

Del trabajo de Loria (2017) se puede resaltar la necesidad de establecer
estrategias de sensibilizacidén e induccidon que motiven al personal docente como
agentes de cambio; por otra parte, el requerimiento que desde la administracion
educativa se potencie el desarrollo del recurso humano de un centro educativo
asi como de la mejora de los canales de comunicacion y el control de los

procesos internos con miras a buscar la calidad educativa.

Loria (2017) describe elementos sobre la importancia, desde la Administracion
educativa, que tiene para un centro educativo el tener canales de comunicacion
optimos y controles internos sobre los diferentes procedimientos que se ejecutan

en un institucidon educativa.
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Un cuarto estudio sobre el desarrollo del talento humano lo presenta Castro et

al (2018) titulado “Formacion Permanente requerida por el personal profesional
que labora en centros educativos del pais” a cargo del IDPUGS. Su objetivo
general corresponde a indagar sobre las actividades formativas recibidas y las
necesidades de formacion permanente requeridas, por el personal docente,
técnico docente, administrativo docente y profesionales de Servicio Civil.

Dentro de los objetivos especificos se tiene la identificacion de actividades de
capacitacion y necesidades de formacién permanente que demandan el personal
docente, administrativo docente, técnico docente y diferentes profesionales del

Servicio Civil con miras a la mejora profesional.

El estudio se desarrollo del 2015 al 2018 y abarco a las 27 DRE que conforman
el Sistema Educativo costarricense. Para ello, se contacté al personal docente,
técnico docente, administrativo docente y profesionales de Servicio Civil que
laboran en los centros educativos de educacién pre - escolar, primaria,
secundaria académica, secundaria técnica, educacion para jovenes y adultos, asi
como en educacion especial mediante un cuestionario en linea. La
implementacion del cuestionario en linea a su vez, representd una limitacion del
alcance del estudio, pues no se logro obtener respuesta en aquellos casos dénde

la conectividad a internet era limitada o nula.

El trabajo se enmarca en un corte descriptivo y para la recoleccién de la
informacion se establecido como técnica el censo; debido a que se requeria
contactar a personal docente de las diferentes DRE del pais. Lo anterior,

mediante un cuestionario en linea habilitado por un tiempo determinado.

Sobre las conclusiones obtenidas, estas se organizaron segun las variables
del estudio. Al respecto, se tienen conclusiones sobre la caracterizacion de la
poblacidn en estudio; actividades formativas (programadas en el Plan Anual de
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Trabajo (PAT), instituciones que las ofrecen, principales tematicas abordadas) y

en una tercer linea de accion se presentan las conclusiones sobre necesidades
de formacion permanente (tematicas para las actividades formativas y la
estrategia metodoldégica) asi como la preferencia de trabajo presencial,
modalidad mixta y en menor medida el trabajo a distancia como ideal para
ejecutar las capacitaciones.

Dentro de las tematicas de capacitacion se tiene: Programa de estudio,
Tecnologias digitales, Evaluacion de los aprendizajes, Gestion administrativa,
Necesidades educativas especiales, Protocolos de actuacion; Mediacién
pedagogica, Planeamiento didactico, Lectura y escritura, Gestion curricular y
Recursos didacticos. Entre las areas de atencion de formacion permanente
asociadas con los procesos pedagogicos se pueden describir: Innovacion
educativa, Herramientas tecnoldgicas para la mediacion pedagogica, atencion de
estudiantes con discapacidad, Neurociencia en educacion, atencion de

estudiantes en situaciones de crisis, atencidon de estudiantes con alta dotacion.

Castro et al (2018) establecen ciertas caracteristicas sobre los procesos de
formacion del personal docente y las diferentes metodologias que prefieren estos
asi como la relacion que debe existir entre lo propuesto en el PAT y las gestiones
que la persona directora planifigue sobre capacitacion de su cuerpo de
profesores. Adicionalmente, resaltan diferentes ejes tematicos que se vinculan
con el fomento del talento humano en los equipos docentes de un centro
educativo. Lo anterior, debe ser considerado dentro de los procesos de control y
seguimiento que un director debe plantear sobre la gestidon del talento humano.

El quinto estudio corresponde a Morera (2020) titulado “Estrategias de
formacion para el personal docente” y parte de la premisa sobre la necesidad de
la formacion permanente para lograr calidad en la educacion. El objetivo general

fue analizar los factores que favorecen el éxito de las estrategias formativas,
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utilizadas en la formacion permanente del personal docente, de manera que

puedan orientar la toma de decisiones en la planificacion y disefio de futuras

acciones formativas.

Como objetivos especificos Morera (2020) se plante6 la identificacion de las
principales estrategias formativas, las caracteristicas y ventajas de estas a nivel

de Costa Rica y otros paises iberoamericanos.

Por otra parte, el trabajo es catalogado dentro de la metodologia cualitativa y
hace uso principalmente de la investigacion documental organizada en tres fases
para obtener la informacién. En la fase preparatoria se realiza la busqueda,
seleccidn y organizacion de las diferentes fuentes documentales a consultar; la
fase descriptiva permitio seleccionar trabajos de distinto enfoque investigativo y
las unidades de analisis mediante palabras claves. Por ultimo, la fase
interpretativa por nucleo tematico que permitio establece la fundamentacién

tedrica sobre el tema tratado.

Con respecto a las conclusiones derivadas de este trabajo investigativo se
resalta que tanto en Costa Rica como en otro paises de Iberoamérica se aplican
al menos 33 estrategias de formacion — 22 de forma individual y 11 mediante
equipos docentes —; dichas actividades se concentran mas en la realizacion de

cursos presenciales y virtuales, seminarios y talleres.

De lo expuesto por Morera (2020) se deduce que un aspecto a resaltar es que
no existe una sola férmula para la ejecucion de estrategias que promuevan el
desarrollo del talento humano; sin embargo, un punto de encuentro comun es la

necesidad de que el personal docente se involucre directamente de éstas.
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2.4. Aportes tedricos — metodolégicos en relacién con el objeto de estudio

Los trabajos aqui expuestos dan una idea general sobre el desarrollo tedrico
experimentado en el tema en estudio; asimismo brindan insumos para orientar el
punto de partida en el analisis de diferentes aspectos que permitiran dar cuerpo

al tema de investigacion.

Los estudios nacionales brindan al autor una idea general sobre los procesos
de capacitacién y las necesidades que se han venido requiriendo por parte del
personal docente en ejercicio que tienen a su cargo la formacion integral de la

poblacion estudiantil en Costa Rica.

Diaz (2012) realiza un acercamiento al trabajo que ha venido desarrollando el
IDPUGS como encargado de la formacion continua del personal docente y
administrativo del MEP. En cuanto al proceso de capacitacion docente se deja
evidencia que este es mas generalizado, pues se considera que este personal es
mas homogéneo; no obstante, se considera oportuno fortalecer las metas que la

institucion tiene sobre la capacitacién docente.

Castro et al (2017) brindan aportes tedricos importantes sobre las diferentes
lineas de accion que se deben ejecutar cuando se planifican actividades de
capacitacién docente asi como de la necesidad de involucrar al personal docente
dentro de la organizacion de estas actividades. Lo anterior, también permite
establecer caracteristicas que deben ser consideradas por el autor al momento
de plantear las procedimientos de control y seguimiento sobre la gestion del

talento humano en el personal docente.

Loria (2017) brinda al autor aportes tedricos sobre la gestion del talento
humano asi como la importancia que tiene para una organizacion educativa tener

canales de comunicacion claros y controles internos sobre los diferentes
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procesos que se ejecutan. Ademas, brinda aportes en cuanto a metodologia con

la realizacién de observaciones y entrevistas que también podrian ser utilizadas

como recursos en la recoleccion de informacion de este estudio.

Por otra parte, Castro et al (2018) realizan un estudio sobre los procesos de
formacion permanente que requieren los profesores costarricenses. Lo anterior,
sirve de orientacion hacia el desarrollo del tema de investigacion a desarrollar
pues dentro de las conclusiones generales se plantean la necesidad de revisar
las actividades formativas (programadas en el Plan Anual de Trabajo (PAT),
instituciones que las ofrecen, principales tematicas abordadas) asi como la
importancia de conocer las necesidades de formacion permanente. Lo anterior,
brinda al autor un aporte tedrico sobre elementos que pueden ser considerados
en los mecanismos de control sobre los procesos de gestion del talento humano
derivados del objeto de estudio.

Ahora bien, Morera (2020) realiza aportes teoricos interesantes sobre las
estrategias de formacidén permanente que se ejecutan tanto a nivel de Costa Rica
como de otros paises iberoamericanos y la relacion que existen entre tales
estrategias y la calidad de la educacion. Al respecto, Morera (2020) reafirma la
necesidad de establecer no solo procesos para el desarrollo del talento humano
sino la necesidad brindar mecanismos de control y seguimiento de estos

procesos con miras a una educacién de calidad.

En el ambito internacional los estudios presentados también brindan al autor
la posibilidad analizar diferentes teorias y formas de trabajo en la formacion
permanente del profesorado y la relacion que se establece entre un proceso de

capacitacion y el aprendizaje de los estudiantes.

En lo expuesto por Rojo (2012) se aproxima la necesidad que tiene todo centro
educativo de tener claridad sobre su propio concepto de talento y asi poder
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orientar de una mejor manera las estrategias a seguir para desarrollarlo en sus

docentes. Estas ideas le brindan al autor sustentos teodricos y metodoldgicos

importantes a considerar en su proceso investigativo.

En cuanto a lo realizado por Quiroz (2015) se describen los esfuerzos
realizados por fortalecer los procesos de formacion permanente y que estos
respondan a las dimensiones educativa, pedagdgica, humana e investigativa y a
las necesidades del personal docente. De igual forma, las dimensiones
expuestas son aportes tedricos de utilidad para los fines propios de este estudio
y el analisis del proceso que desde la gestion se desarrolla para fomentar la
capacitacién continua del personal docente y con ello fomentar la mejora de la
calidad de la educacion.

El trabajo presentado por Paredes (2016) concluye que existe una relacion
directa entre los procesos de capacitacion y el desempefio docente con los
procesos de aprendizaje por parte de los estudiantes. Es decir, capacitar al
personal docente en servicio tiene una influencia positiva en la mejora del
aprendizaje de la comunidad estudiantil. Por tanto, para fines propios del objeto
de estudio es importante considerar diferentes aportes tedricos sobre la
formacion continua asi como de técnicas de recoleccion de informacion que
utiliza Paredes (2016).

En este mismo orden de ideas, Malca (2019) refuerza lo concluido por Castro
et al (2018) sobre la pertinencia de que los procesos de formacion permanente
den una respuesta a las necesidades que plantea el personal docente con
respecto a las areas que se consideran oportunas de fortalecer. Adicionalmente,
se manifiesta que un proceso de capacitaciéon también debe ser evaluado y asi
conocer los resultados de la ejecucion de la capacitacion propuesta; lo cual se

vincula con los procesos de seguimiento y control sobre la gestién educativa
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sobre el desarrollo talento humano en la poblacién docente; dandole al autor

diferentes insumos tedricos para el sustento del objeto de estudio.

Por otra parte, las ideas de Medina y Ninanya (2019) le brindan al autor una
orientacion tedrica importante al establecer que, en efecto, existe una relacién
entre la Gestion del Talento Humano y los aspectos directamente vinculados con
el Desempeiio Docente y estos aspectos influyen en el quehacer educativo. Lo
cual si se contrasta con ideas de los otros autores reafirma la necesidad de
potenciar el desarrollo del talento humano mediante los procesos de formacién
permanente del educador.

Las investigaciones nacionales e internacionales contempladas brindan
informacion para este trabajo; pues sefialan elementos tedricos importantes
sobre los procesos de desarrollo del talento humano a través de la capacitacion
docente, la importancia de la formacion permanente para el proceso de
ensefianza y aprendizaje y la calidad educativa. Ademas, en las diferentes lineas
de investigacion citadas solamente una hace referencia a la necesidad de
mejorar los canales de comunicacién y los procesos de control interno que deben
darse para fortalecerlos. Por tanto, estos aspectos deben ser atendidos al
analizar las acciones que la gestion educativa ejecuta para el desarrollo del
talento humano y su incidencia en la mediacion pedagogica del personal docente
de la Escuela Jenaro Bonilla Aguilar, Circuito 02, Direccion Regional de

Educacion de Turrialba.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

3.1.Presentacion

En este apartado se describen los diferentes referentes conceptuales que se
vinculan con el proceso de investigacion desarrollado. Entre estos términos se
tiene: educacion, administracion, administracion de la educacion, gestion, gestion
de la educacion, gestion curricular, formacion docente, formacion continua,

calidad de la educacion.

Estos conceptos brindan el sustento tedrico del objeto de estudio y ademas,
seran la base del analisis de los resultados que se lleguen a obtener con la
informacion recabada a partir de los instrumentos de recoleccion de la
informacion utilizados y para el planteamiento de la propuesta de intervencién
sobre la gestion en el desarrollo del talento humano y su incidencia en la

mediacidn pedagogica del personal docente.

3.2.Educacion

La educacion es uno de los motores que mueve el desarrollo de una sociedad.
Es por ello que, durante mucho tiempo los paises se han abocado en fortalecer
sus sistemas educativos, para brindarle a sus ciudadanos las mejores
herramientas que le permitan afrontar los retos que se le presenten y asi
coadyuvar en el progreso de la sociedad. Bajo estas premisas, De Vincezi y
Tudesco (2009) definen que la educacion es un proceso social que busca “la
formacion integral de las personas. Dicha formacion incluye la adquisicion y

construccion de conocimientos, el desarrollo de habilidades, estrategias y de
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actitudes asi como también el tratamiento de la dimension ética y de valores”

(p-3).

Por otra parte, el concepto de educacion ha ido adaptandose a las realidades
y demandas de la sociedad; cada vez se hace necesario comprender que la
educacion no puede ser un proceso aislado y su concepto se ha ido alejando de
la visién tradicional de transmitir un conocimiento sino que se vincula con el
proceso de formacion permanente del ser humano. Al respecto, Lépez y Corbella
(2000) manifiestan que el concepto de educacion “va mas alla de la distincién
tradicional entre educacidén basica y educacion permanente, destacandose la
necesidad de volver a la escuela para afrontar las novedades que surgen tanto
en la vida privada como en la vida profesional” (p.172).

En este mismo orden de ideas, Lopez y Corbella (2000) asocian también el
proceso educativo como un derecho del ser humano a poder recibir una
formacion continua que le permita irse adaptando a las demandas y retos que la
sociedad le presente. En el caso de Costa Rica, el Articulo 1 de la Ley
Fundamental de Educacion, que data desde 1957, precisamente se establece
como un derecho fundamental del ciudadano al decretar que “Todo habitante de
la Republica tiene derecho a la educacion y el Estado la obligacién de procurar
ofrecerla en la forma mas amplia y adecuada” (p. 1).

La educacién también se asocia con una responsabilidad social; sobre esta
idea Batalloso (2006) considera que la educacion es concebida como un proceso
de

ayuda permanente a los seres humanos orientado a responder
coherentemente a los retos del tiempo que nos ha tocado vivir y destinado
a desarrollar todas las dimensiones de la persona, de forma que este

desarrollo personal y esta respuesta social, no solamente sean
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inseparables sino también sustentables, es decir sean facetas capaces de

garantizar en el futuro el despliegue y el descubrimiento de todas las

capacidades humanas, asi como la autorrealizacion y la felicidad (p. 359).

Reforzando estas ideas de la educacion como derecho fundamental, Ruiz
(2020) manifiesta que la educacion esta planteada como tal en muchos Estados
y es respaldada por convenciones internacionales que asi lo garantizan y dentro
de esta definicion de educacion como derecho, la educacion tiene como

caracteristicas elementales que

e es una accion, intervencion o influencia;

e es un proceso de ensefianza que persigue el aprendizaje de un
variado conjunto de contenidos;

e pretende dotar a los sujetos de las capacidades para sobrevivir
dentro de una cultura e integrarlos en la resolucion de las
necesidades y del logro de las aspiraciones de la comunidad, asi
como transmitirles las capacidades para tener conciencia de su
presente a la luz de su pasado histérico y social y, eventualmente,

poder transformarlo. (parr. 8)

Por ende, la educacion se convierte en un pilar para toda sociedad y es el
producto de las relaciones sociales; por tanto, se considera un proceso colectivo
que toda sociedad requiere para poder seguir avanzando. Asi, el sistema
educativo tiene que sobrellevar los cambios que se presentan por aspectos
religiosos, politicos, econdmicos e incluso sociales que sirven como el contexto

en el que confluye el proceso de ensefianza y aprendizaje (Gimeno, 2013).

La situacién actual le impone un reto enorme a los sistemas educativos y a los
participes de dicho proceso, pues cada vez son mas los obstaculos que se deben
sortear y las demandas que se deben satisfacer si realmente se quiere que la
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educacion pueda convertirse en un medio para el desarrollo social y econdmico

de un pais. Como lo plantea MEP (2015) si se quiere educar en un mundo
sumergido en la globalizacién se tiene que “reconocer que la educacion es un
proceso que se desarrolla a lo largo de la vida, porque siempre hay aprendizajes
nuevos por lograr” (p. 10).

3.3.Administracion

En el contexto histérico de la administracién, similar que, con el concepto de
educacioén, se ha ido modificando su concepcidn. La administracion brinda las
nociones que le permiten a una organizacion el trazar los caminos a seguir para
cumplir con las metas que se planifiquen de acuerdo con los intereses que se
persiguen. Sobre esta linea, Torres y Mejia (2006) manifiestan que como campo
de conocimiento la administracion se conforma por “la teoria organizacional, la
direccion estratégica y el comportamiento organizacional —conocimientos cuya
aplicacion se encuentra en la definicion de las actividades organizacionales, tanto

en sus niveles gerenciales como en los operativos “(p. 116).

De acuerdo con Torres (2014) la administracion, por tanto, se conforma a su
vez de una serie de conceptos que se vinculan entre si. En este caso, se afirma
que la administracion tiene su propio lenguaje y quien haga uso de esta ciencia
debe conocer dicho lenguaje para que pueda comunicarse con otros colegas y a
su vez comprender los conceptos, principios, modelos, métodos o teorias de las

acciones que estan ejecutando y las decisiones que se toman.

Por otra parte, Torres (2014) afirma que la administracién se constituye en el
acumulado historico de contribuciones cientificas de diversas disciplinas como la
filosofia y otras. Ante esto, conforme avanza la sociedad también van

modificandose las tareas iniciales de la administracion.
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Torres y Mejia (2006) manifiestan que una definicion alternativa de

administracion es como un proceso social con la “integracion de conocimientos y
habilidades individuales y la creacién de conocimiento colectivo que, alineados
por la estrategia de la organizacion, permiten dar continuidad a las
organizaciones gracias a los procesos de adaptacion a condiciones de
incertidumbre del entorno” (p.127). En este proceso confluyen una serie de
actores sociales que tienen interacciones por sus intereses comunes,

razonamientos o ideologias o por la busqueda de objetivos similares.

En cuanto a la aplicacidén de la administracion a las organizaciones se tiene

que, como plantea Chiavenato (2004), su objetivo primordial

pasoé a ser la de interpretar los objetivos propuestos por la organizacion a
través de la planeacion, la organizacion, la direccidn y el control de todos
los esfuerzos realizados en todas las areas y en todos los niveles de la
organizacion, con el fin de alcanzar tales objetivos de la manera mas
adecuada a la situacion y garantizar la competitividad en un mundo de
negocios muy competido y complejo. La Administracion es el proceso de
planear, organizar, dirigir y controlar el uso de los recursos para lograr los
objetivos organizacionales. (p.10)

Por lo tanto, la administracion sirve de orientacion y guia en las diferentes
organizaciones que buscan un objetivo comun; es de interés de este estudio
profundizar sobre la aplicacion de la administracion en el campo de las

organizaciones educativas.

3.4. Administracion de la educacion

La administracién de la educacion es la que se encarga de ayudar a organizar,
planificar, estructurar y evaluar todo lo relacionado con el proceso de educativo;
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mas precisamente con las organizaciones educativas. No obstante, a diferencia

de la administracion general, la administracion en educacién no tiene fines de
lucro sino como fin primordial busca ayudar a que el proceso educativo de un
pais le brinde las herramientas necesarias a sus ciudadanos para desenvolverse

adecuadamente en sus labores cotidianas.

Ante esto, Garbanzo y Orozco (2007) plantean que en la educacion se hace
uso de la administracion para “poder conducir todos los procesos educativos en
procura de resultados educativos de calidad; es asi como la administracién en el
campo de la educacion asume un papel relevante, para armonizar todas las
variables que intervienen en su proceso” (p.97). En otras palabras, la
administracion de la educacion establece y organiza las relaciones y funciones
necesarias de cada uno de los factores que intervienen en una organizacion

educativa.

Por otra parte, Martinez (2012) establece que la administracion en educacion

permite

entender un sistema o proceso con el cual se organiza, dirige, estructura y
da vida la implementacion de un servicio educativo a un medio social que lo
requiere, con la finalidad de impartir un servicio de ensefianza-aprendizaje
que permita a los alumnos aprender de acuerdo con sus necesidades

cognitivas, de aplicacion, personales y sociales (p. 11).

Adicionalmente, Salas (2003) plantea que los “distintos métodos y teorias
empleados por los especialistas en Administracion Educativa, permiten explicar
la realidad de la organizacion educativa y actuar sobre ella, a fin de que pueda
cumplir con los objetivos para los cuales fue creada” (p.12). Es decir, gracias a
los aportes de la Administracion en educacion se puede comprender todos los
factores que influyen en una organizacion educativa y asi poder establecer el



42
camino a seguir para que se logre una educacion de calidad y que responda a

las demandas de la época asi como a los fundamentos legales que la sustentan.

Actualmente, Costa Rica se enfrenta a una serie de retos que debe atender
para el desarrollo adecuado del proceso educativo. Al respecto, Cerdas y otros
(2016) manifiestan que la estructura administrativa que da sustento vy

funcionamiento al proceso de ensefanza y aprendizaje toma como referencia

politicas educativas pactadas como compromisos para la region
centroamericana; lo que se supone que responde a las necesidades e
intereses de cada pais. Sin embargo, el abordaje de los mismos, en los
contextos diversos, representa un reto para el personal directivo involucrado
(p. 134).

3.5.Gestion

La administracién va de la mano con otros conceptos que apoyan su actuar,
en este caso uno de esos conceptos vinculados es el de gestion. Al respecto
Manrique (2016) establece que la gestion puede ser concebida como disciplina

pues

adopta un conjunto de principios, métodos, técnicas y practicas derivadas
de la teoria cientifica, cuya aplicacion permite la planificacion, organizacion,
direccién y control de los recursos (humanos, financieros, materiales,
tecnologicos, del conocimiento, etc.) de una organizacion, garantizando el
logro de objetivos institucionales por medio de una estructura y a través del
esfuerzo humano coordinado (p. 137).

Pozner (2000) manifiesta que la gestion “se relaciona en la literatura

especializada como management y este es un término de origen anglosajén que
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suele traducirse al castellano como direccion, organizacion, gerencia” (p. 16). Por

otra parte, Arias (2017) la conceptualiza como “el conjunto de acciones
integradas para el logro de un objetivo a cierto plazo; es la accion principal de la
administracion y es un eslabdn entre la planificacion y los objetivos concretos que
se pretenden alcanzar” (p. 10). Estas acciones son encaminadas por un equipo
de trabajo cuyos miembros deben tener claridad de las metas que se persiguen

y del camino que se debe seguir para alcanzarlas.

Para Cassasus (2001) existe un vinculo entre administracién y gestion pues

manifiesta que

La gestidn es un concepto mas genérico que administracion. La practica de
la gestién hoy va mucho mas allé de la mera ejecucion de instrucciones que
vienen del centro. Las personas que tienen responsabilidades de
conduccion tienen que planificar y ejecutar el plan. El concepto gestion
connota tanto las acciones de planificar como las de administrar. La
administracion como ejecucidon de las instrucciones de un plan
independientes de los contextos no es lo que ocurre en las situaciones

reales (p. 52).

Para Diaz et al (2009) la gestion no es estatica sino que por el contrario,
requiere de actuacion y contempla una dimension dinamica y precisa de “ser
acompanada de un referente, de una especificacion que lo complemente. Es por
eso que hablamos de gestion de los recursos humanos, gestion administrativa,
gestion del paisaje, gestion del patrimonio, gestidon del curriculo, gestidén
econdmica” (p. 9). Por lo tanto, al ser el concepto de gestibon mucho mas amplio
que el de administracion se hace necesario delimitarlo y por eso se profundizara
en el concepto de gestion de la educacién o gestion educativa.
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3.6.Gestion de la educacion

Siguiendo la linea tedrica hasta el momento desarrollada, dentro del campo de
la administracion y de la gestion aplicadas a la educacion es pertinente definir el
concepto de gestion de la educacion o gestion educativa. Para Vargas (2008)
plantea que la gestion educativa es vista como un “conjunto de procesos teorico-
practicos integrados horizontal y verticalmente dentro del sistema educativo, para
cumplir los mandatos formales, en donde la gestion debe ser entendida como
una nueva forma de comprender y conducir la organizacion escolar” (p.4). Es
decir, no es un proceso aislado sino que forma parte de una serie de
procedimientos que deben estar articulados para que puedan ejecutarse de la

mejor manera.

Por su parte, Torres (2015) establece como definicion a la gestion educativa
al “conjunto de acciones integradas para el logro de un objetivo a cierto plazo; es
la accidn principal de la administracion y eslabén intermedio entre la planificacion
y los objetivos concretos que se pretenden alcanzar” (p. 57). Ahora bien, Zavala
(2014) establece que la gestion escolar o gestion educativa siempre se enfrenta

a la transicidn de perspectivas individuales tradicionales y arraigadas, a una
nueva manera de trabajar. Esto incluye no solamente al docente en su
practica al interior del aula, su relacion con sus colegas, sus alumnos y los
padres de familia. Incluye también a administradores y directivos que se ven
en la necesidad de cambiar el escenario donde el docente trabaja (p. 5).

En otras palabras, la gestion educativa y sus procesos de transformacién son
integrales y por tanto la labor de un gestor educativo debe ir de la mano en
propiciar ambientes educativos que promuevan la aplicacion y adaptacion
adecuada de los procesos de ensefianza y aprendizaje.
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Martinez (2012) establece que la gestion educativa esta relacionada con la

capacidad para generar una Optima relacion entre estructuras, estrategias,
sistemas, tipos de liderazgo, capacidades, personal humano y los objetivos que
persigue la organizacién y particularmente la capacidad que se tenga para poder
articular los distintos recursos con los que se cuenta y asi poder lograr las metas
que se plantean.

Bajo la misma linea, Rico (2016) indica que la gestion educativa se debe
entender como “un proceso organizado y orientado a la optimizacion de procesos
y proyectos internos de las instituciones, con el objetivo de perfeccionar los
procedimientos pedagdgicos, directivos, comunitarios y administrativos que en
ella se movilizan” (p. 57).

Las definiciones planteadas por Rico (2016) y Martinez (2012) establecen una
relacion entre administracidn, gestion y el personal humano que esta vinculado
en una organizacion educativa y que deben trabajar en conjunto para que las
metas planteadas puedan alcanzarse y lo planteado por Vargas (2008) deja
evidencia que debe existir una integracion en cada uno de los procesos

ejecutados.

Adicionalmente, Tell6 (2016) indica que la gestidn educativa esta intimamente
relacionado con “la accién y el pensar de los educadores en situaciones
concretas, de las cuales también es necesario distanciarse y representarse la
realidad simbolicamente para reflexionarla, analizarla, expresarla y denunciarla”
(p- 17). Es por ello, que en general la gestion educativa representa un concepto
complejo pues incorpora las posiciones tedricas y subjetivas de los actores del
proceso asi como de la realidad socioeducativa en la que se desarrolle el proceso

educativo.
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3.8.Gestion Curricular

De acuerdo con Castro (2005) la gestion curricular debe ser comprendida
como una parte de la gestion educativa que “implica construir saberes tedricos y
practicos en relacion con la organizacion del establecimiento escolar, con los
aspectos administrativos, con los actores que forman parte de la institucion y por
supuesto con el curriculum escolar” (p.13). En otras palabras, se debe vincular
los aspectos administrativos con el recurso humano de la organizacion, pero aun

mas con lo que compete con el programa de estudios.

Por otra parte, gestion curricular se relaciona con la forma en que se
implementa lo propuesto en un programa de estudio. Al respecto, Volante y otros
(2015) definen que el concepto de gestion curricular se puede resumir como un
complejo sistema de “decisiones y practicas que tienen por objetivo asegurar la
consistencia entre los planes y programas de estudio, la implementacién de los
mismos en la sala de clases y la adquisicion de los aprendizajes por parte de los
estudiantes” (p.97).

En la gestion curricular es menester de la persona gestora educativo irse
alejando de las visiones tradicionalistas de administracion educativa y mas bien,
centrarse en los aspectos pedagdgicos o curriculares. Alvarado (2019) indica que
la gestion curricular “es  un proceso dinamico, dinamizador, integrador,
problematizador e innovador orientado a la resignificacion vy

transformacion de los procesos formativos desde y para el curriculo” (p.2).

Sobre esta misma linea, Alvarez, Correa, y Correa (s.f), como se cité en

Zamora (2017), establecen que la gestion curricular consiste en

disefiar de manera creativa los procesos de aprendizaje, es su

responsabilidad la integracion de la misién, la vision, los valores y principios
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de la institucion con una vision sistémica, ademas, ligadas estas a la

innovacion, la motivacion del personal a su cargo y la participacion

democratica (p.58).

Lo anterior, representa uno de los retos que enfrenta la gestidn curricular pues
las demandas actuales de la sociedad precisan de que la administracién
educativa se aleje de los modelos de gestion tradicional y comiencen a tomar el
protagonismo necesario para asumir los retos y desafios que se presenten; para
ello la gestion debe ser mas flexible, dinamica y sobre todo competitiva en cuanto
a los retos que debe afrontar (Garbanzo y Orozco, 2007).

3.9.Gestion del talento humano

Un aspecto importante sobre la gestidon educativa es lo vinculado con la
gestion del talento humano. Al respecto, Martinez (2012) manifiesta que dentro
de la administracion de una organizacion se tiene la funcién de “planear,
organizar, integrar los recursos, dirigir y controlar” (p. 26), refiriéndose asi a lo
vinculado con la gestion propia de los recursos de una organizacion, en este
estudio se abordara lo relacionado con la gestion del talento humano y su
incidencia en la mediacién pedagogica.

Sobre este orden de ideas, Pefaloza et at (2018), refiriendo a Jérico (2008),
Tirso (2008) y Alles (2008), plantean sus tres ejes centrales como son los
conocimientos, las capacidades y la accidn practica y las diferentes relaciones

que deben generarse en la practica profesional.

Chiavenato (2008) manifiesta que la gestion del talento humano es “un area
muy sensible a la mentalidad que predomina en las organizaciones. Es

contingente y situacional, pues depende de aspectos como la cultura de cada
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organizacion, la estructura organizacional adoptada, las caracteristicas del

contexto ambiental” (p. 6).

En las organizaciones actuales el recurso humano es considerado el
promovedor de las mejoras que se desarrollan. Ante esto, se considera que solo
con una adecuada gestion del talento humano las organizaciones podran
sobrevivir en un entorno variable y altamente competitivo. (Caicedo y Acosta,
2012).

Sobre los objetivos de la gestion del talento humano, Andachi (2015) describe

los siguientes

1. Ayudar a la organizacidn a conseguir sus objetivos y a concretar su vision
y

mision,

. Contribuir a la competitividad a la organizacion,

. Proveer a la organizacion de empleados entrenados y motivados,

. Permitir la autorrealizacion de los empleados,

. Desarrollar y cuidar la calidad de vida en el trabajo,

. Gestionar el cambio,

. Establecer politicas éticas, y;

0o N O o~ ODN

. Desarrollar comportamientos responsables (p. 16).

En el quehacer educativo, como un acto social, se hace mas necesario el
desarrollo del talento humano, pues los docentes son considerados agentes
transformadores de la sociedad. Al respecto, Penaloza et al (2018) refiere que
los docentes tienen como objetivo “formar profesionales competitivos y por ende,
con talento para el desarrollo de la actividad. De ahi que se considera necesaria
la formacién no solo para el profesional que se incorpora en las organizaciones

sino para quienes los forman” (p.59).
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Adicionalmente, Montecinos (2003) indica que efectivamente los planes o
programas de actualizacién docente “pueden tener una diversidad de propdsitos:
comunicar un reglamento para que éste sea implementado, cambiar practicas
pedagdgicas, profundizar en contenidos disciplinarios, desarrollar la capacidad
de la unidad educativa para innovar y mejorar” (p. 108). Reforzando lo anterior,
Loria (2017) afirma que es el administrador educativo quien debe “velar porque
en su institucion la gestion del talento humano integre de manera efectiva los

elementos que conduciran a las sinergias y a los efectos multiplicadores de ésta
(p. 70).

En otras palabras, le corresponde al director de un centro educativo, en su
calidad de lider, ejecutar diferentes acciones que potencien el desarrollo del
talento humano en su personal docente; pero, también se hace necesario
establecer procedimientos que permitan darle seguimiento a estas acciones para
analizar las fortalezas o debilidades de las acciones ejecutadas.

3.9.1. Factores que inciden en el desarrollo del talento humano

En cualquier organizacion gestionar acciones para promover el desarrollo del
talento humano en sus colaboradores es un proceso requerido; no obstante,
estas acciones pueden verse mediadas por diferentes factores que podrian
favorecerlas o, por el contrario, afectar su nivel de alcance. A continuacién, se

describen algunos de esos factores.

Primeramente, Imbernon y Canto (2013) se refieren a algunos elementos al

momento de promover espacios para el desarrollo del talento humano, como son:
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e Tener en cuenta la diversidad profesional del profesorado y de los

territorios. Las mismas politicas de formacion no son aplicables a
distintos paises.

e El analisis del para qué, el qué y el como de la formacion. Pensar en
las situaciones problematicas de los docentes y evitar centrarse en
unos problemas genéricos, estereotipados, que no existen en
realidad.

e Vincular siempre la formacion permanente con el desarrollo
profesional. Primum vivere, deinde filosofare.

e Una planificacién y una evaluacion de la formacion permanente en

los contextos especificos. Contextualizar la formacion. (p.8)

Los elementos mencionados por Imbernén y Canto (2013) dan paso a la
descripcion de otro factor que incide en el desarrollo del talento humano y es
precisamente la ejecucion de procesos generalizados de capacitacion o
actualizacion docente. Al respecto, Montecinos (2003) manifiesta que al
organizar politicas de profesionalizacion docente las entidades encargadas
deben ser muy cuidadosas, pues resulta “dificil que una politica de desarrollo
profesional docente centralizada, considere las necesidades y caracteristicas
locales en las distintas unidades educativas y, por lo tanto, sera incapaz de dar
una respuesta efectiva a las necesidades que surgen desde los profesores” (p.
124).

Ahora bien, el nivel de participacion del personal docente en actividades de
desarrollo del talento humano no siempre supera las expectativas planteadas,
pues por diferentes razones (aspectos de tiempo, interés del personal docente,
motivacion, tipo de participacion) la poblacién docente que participa es menor a
la que originalmente se esperaba. Brenes (2010) manifiesta que existe un alto

desfase entra la poblacion inicial al que se dirige la actividad de desarrollo
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profesional y la poblacion real que participa, representando esta situacion un

claro obstaculo para poder trasladar a las aulas las tematicas abordadas.

Con respecto a la motivacion del personal docente, Alzate y Rios (2013)
exponen que un personal motivado coadyuva a la institucion educativa en el
cumplimiento de las metas que se proponen, pues “un empleado motivado puede
ser fuertemente influenciado para lograr ser eficiente y productivo, en este caso
en la empresa educativa” (p. 93).

Martinez (2007) describe que son algunos factores internos que inciden en el
desarrollo del talento humano

a) La actitud: la comunicacion como elemento mediador que permita ver las
causas que tiene el docente;

b) El grado de satisfaccion: Es responsabilidad del directivo y de todos los
involucrados el crear condiciones y relaciones laborales acordes a elevar
la satisfaccion de sus maestros;

c) El desarrollo de habilidades: El crear condiciones de actualizacion,
capacitacion que permita desarrollar habilidades intelectuales,
procedimentales, actitudinales en los docentes; y

d) La motivacion: Buscar constantes de reconocimiento social entre el

centro escolar los involucrados. (p.154)

3.10. Planificacion estratégica

Un elemento necesario para el desarrollo fluido del proceso educativo
corresponde a la planificacién estratégica que pueda desarrollar la persona
gestora dentro de la organizacion educativa. Al respecto, Lepeley (2003) la

describe como “el camino que la direccién de una institucién elige para poner en
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practica la mision de la organizacion, utilizando los recursos humanos, fisicos y

financieros en la forma mas efectiva y eficiente posible” (p. 45).

Por su parte, Hernandez y Fernandez (2018) definen que es “el proceso
mediante el cual los diferentes niveles de la institucién educativa se ajustan para
que las acciones emprendidas contribuyan al logro de las metas de la
organizacion” (p. 70). Es decir, para la gestion de un director es necesario
establecer una planificacion acorde a sus metas y a las metas de la educacién
nacional para dar respuestas a las demandas de la sociedad.

Por otra parte, Armijo (2009) indica que es una herramienta de

gestion que permite apoyar la toma de decisiones de las organizaciones en
torno al quehacer actual y al camino que deben recorrer en el futuro para
adecuarse a los cambios y a las demandas que les impone el entorno y
lograr la mayor eficiencia, eficacia, calidad en los bienes y servicios que se

proveen (p. 5).

Ahora bien, Ledn (2016) establece que “representa una herramienta de gran
utilidad para la permanencia y desarrollo de toda organizacion ante la
complejidad del contexto” (p. 30). En otras palabras, en toda institucion educativa
se debe contemplar considerar una planificacion estratégica que integre los
diferentes elementos que confluyen para el desarrollo adecuado del proceso de

ensefanza y aprendizaje.

En el ambito educativo, la planificacion estratégica se vincula con todo el
quehacer administrativo: planear, organizar, dirigir y controlar. Para ello, debe
buscar la efectividad entre los insumos y recursos fisicos y el recurso humano

como son docentes, estudiantes y administrativos para lograr las metas
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propuesta y procurar la calidad del centro educativo. (Castillo, 2005, Hernandez

y Fernandez, 2018).

3.11.Formacion Docente

En todo sistema educativo, los docentes son los encargados directos de
ejecutar en las aulas los diferentes lineamientos para el proceso de ensefianza y
aprendizaje. En el caso de Costa Rica, para ser docente de alguna de las
modalidades de educacion que se ofertan se debe primero cursar una carrera
universitaria que le acredite para ejercer la profesion. De acuerdo con la
Constitucion Politica, en su Articulo 86 se plantea que “El Estado formara
profesionales docentes por medio de institutos especiales, de la Universidad de
Costa Rica y de las demas instituciones de educacion superior universitaria” (p.
19).

Actualmente la oferta académica para poder desarrollarse como profesional
en la docencia es bastante amplia, pues tanto las universidades publicas como
las privadas tienen dentro de sus opciones alguna carrera sobre el area docente
para los diferentes niveles de la educacion costarricense preescolar, primaria y

secundaria.

Para Espinoza (2018) la formacion docente conceptualizada desde la vida
universitaria se refiere a los procesos planteados en forma progresiva vy
secuencial para “la generacion de distintas formas de actuacién del profesorado
en servicio en sus instituciones educativas, en la interaccion con el estudiantado,
mediante la integracién de conocimientos, habilidades y actitudes que permitan
la construccion de un perfil docente” (p. 10). Es pertinente que ese perfil docente
debe estar acorde a las demandas del entorno social donde se desarrolle el

proceso educativo.
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Chehaybar y Kuri (2003), como se citd en Arenas y Fernandez (2009),

conciben que la formaciéon docente es un “proceso permanente, dinamico,
integrado, multidimensional, en el que convergen, entre otros elementos, la
disciplina y sus aspectos tedricos, metodologicos, epistemoldgicos, didacticos,
psicoldgicos, sociales, filosoficos e historicos, para lograr la profesionalizacion de
la docencia” (pp. 8 — 9). Como bien se indica, la formacién docente no es un
proceso en un tiempo determinado sino que debe continuar con el transcurrir del

ejercicio de la docencia.

Los procesos de formacion docente son necesarios para la busqueda de la
calidad educativa de las sociedades; Chapa y Martinez (2016) plantean que
dentro de estos procesos se hace

necesario concientizarse que se requiere de actualizacion de conocimientos
y la innovacion de los mismos para transmitirlos a los estudiantes, e
impulsarlos a ellos mismos a que encuentren en la investigacion las
herramientas suficientes para generar nuevas formas de realizar las tareas

encomendadas para su formacion profesional (p. 13).

Siguiendo la linea de conceptualizar la formacion docente se tiene lo
planteado por Bar (1999) e Imberndn (1994), como se cit6 en Castellanos y Rios
(2010), pues plantean que puede ser conceptualizada desde dos perspectivas, a

saber:

e Formacién Inicial: Es la primera instancia de preparacion para la
actividad, en ella se trabajan los contenidos basicos que otorgan la
acreditaciéon para la practica profesional docente, permitiendo el
desarrollo de competencias propias del ejercicio profesional en los

diferentes niveles del sistema educativo.
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¢ Formacion Permanente. Es entendida como un proceso continuo que

coordina e integra las acciones pedagogicas de caracter formal e
informal que ayudan al individuo a lograr la madurez intelectual a lo

largo de su vida. (p.4)

Quirdz (2015) plantea que la formacion docente debe “procurar un modelo de
sujeto competente, contribuyendo a la construccion de la mirada del sujeto
ensefiante, como concepto relevante en la constitucion del oficio de docente
como punto de partida de la construccion de la realidad educativa” (p.26). En
otras palabras, la formacién docente inicial debe brindarle a ese futuro educador
las herramientas necesarias para que pueda desarrollar su labor diaria de éptima

manera.

No obstante, la formacion docente debe ir mas allda de un cumulo de
conocimientos que se le brindan al personal que se esta preparando para ejercer
como docentes. Como bien lo plantea Delgado (2019) debe ser mas que “una
sumatoria de conocimientos adquiridos, ya que durante el proceso se estructuran
representaciones, identificaciones, métodos y actitudes que impactan en el sujeto
en formacion tanto en el plano cognoscitivo como en el socio-afectivo” (p.37).

Por otra parte, Cerdas y otros (2016) manifiestan que “es sustantivo que los
procesos de formacion de sus docentes se articulen con las metas y los
objetivos que se asumen como parte del mejoramiento de la oferta
educativa” (p. 111); en otras palabras, el desarrollo profesional del docente debe
abarcar y enriquecer de forma integral las practicas pedagogicas con miras a la

mejora continua del centro educativo.
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3.11.1. Formacion Continua

Como bien se sefala, la formacion docente se puede subdividir en dos fases:
una formacion inicial que es la que se desarrolla en la vida universitaria de un
futuro profesional de la docencia y la formacion continua o permanente que es la
que ese docente debe seguir teniendo una vez comienza su insercion en el
mercado laboral. Al respecto, Castellanos y Rios (2010) plantean que la
formacion permanente puede ser asociada con aquella formacion que precisa
“ser continua, atender las dimensiones profesional, humana, social e inclusive de
cultura organizacional, centrada en procesos permanentes de reflexidn individual
y compartidos y, especialmente, que los docentes estén involucrados
activamente en el disefio y puesta en marcha del proceso” (p. 5).

Al ser la educacion un proceso dinamico y en constante cambio, la formacion
permanente o continua del profesorado se convierte en una herramienta
necesaria para que el proceso educativo haga frente a las demandas de la
sociedad. Sobre esta idea, Delgado (2019) indica que se debe buscar que los

procesos de formacion permanente o de capacitacion fortalezcan integralmente

los conocimientos, las habilidades y destrezas para el desempefio de su
labor docente, teniendo presente el tipo de alumno que se pretende formar;
el docente debe apropiarse y tener presente el enfoque formativo para el
desarrollo de su practica, dominar el area de conocimiento que pretenda
ensefar, debe demostrar un dominio eficaz de las técnicas y estrategias de
ensefanza acorde con el modelo educativo que se intenta implantar,

propiciar actitudes de laboriosidad, exigencia, habito de trabajo intenso, etc.
(p. 4).

Reforzando el planteamiento de Delgado (2019), Castro et al (2018) plantean

como reto de la formacion permanente el “mantener una vinculacion con la
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realidad del contexto, pero ademas que toda actividad formativa que se

desarrolle, tenga elementos innovadores que promuevan el cambio, tanto de la

persona que ensefia, como de la persona que aprende” (p. 22).

Actualmente el quehacer docente representa un proceso complejo ante las
demandas del siglo XXI pues, de acuerdo con Martinez (2016b) manifiesta que
se requiere de saberes y de la actualizacion de estos “en un mundo donde la
formacion se entiende en clave de creacion de conocimiento, y en el que la
sociedad se caracteriza por su diversidad y complejidad” (p. 9). En otras palabras,
la labor docente debe trascender el simple hecho de planificar una clase; ahora
se debe procurar el establecimiento de las mejores condiciones para que los
estudiantes desarrollen sus habilidades y que también adquieran autonomia para
potenciar sus procesos de aprendizaje.

Por su parte, Paredes (2016) establece una vinculacion directa entre formacion
continua y formacion permanente, a saber la “formacion continua es considerado
como formacion permanente, actualizacidon, un proceso que realiza el docente
desde el momento en que inicia su labor como docente nobel en las aulas,
primeramente intercambia experiencias con sus compafneros de trabajo de su
especialidad” (pp. 23 — 24). Es decir, es un proceso que no debe acabar mientras
se esté activo en el quehacer educativo.

Otro aspecto que se debe considerar es que, de acuerdo con Medina y
Niyanya (2019), un educador siempre tendra que estar “a la vanguardia de la
evolucion de la educacién preparandose con los ultimos estandares educativos y
asi poder potencializar el aprendizaje de los estudiantes, desarrollando en ellos

capacidades y competencias” (p.35).

Al respecto, Malca (2019) define formacion continua o permanente como la
que permite al equipo docente estar actualizados y sobre todo capacitados para
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dar respuestas a las demandas de la sociedad y asi brindar una educacion de

calidad a los estudiantes. Adicionalmente, Morera (2020) afirma que debe ser
prioritario para los centros educativos responder a los cambios sociales y esto
solamente se lograra mediante una formacién permanente que vaya de la mano

con las demandas de la sociedad.

Por esta razén, la formacion permanente se plantea como uno de los retos de
la transformacion curricular vigente en Costa Rica, la cual se denomina Educar
para Una Nueva Ciudadania. Sobre esta linea, el presente estudio centrara la
atencion en los diferentes mecanismos de control y seguimiento que se realizan
sobre la gestion del talento humano y su incidencia en la mediacion pedagdgica
del personal docente y por tanto en la calidad de la educacion.

3.12. Desarrollo del talento humano y mediacion pedagégica

Uno de los medios idoneos para valorar el logro de un sistema educativo es
su capacidad de adaptarse a los cambios y afrontar de buena manera las
demandas sociales en que se circunscriben. Bajo esta coyuntura, los procesos
de desarrollo del talento humano adquieren gran valia ya que, como lo afirman
Penaloza et al (2018) “propicia acciones dinamicas, interactivas e integrales a
partir de que el estudiante consolida sus saberes estimulados por una educacién
de calidad” (p. 64).

Generalmente, gran parte de las acciones ejecutadas para fomentar el talento
humano en el profesional de la docencia se relacionan con su practica diaria,
cuales innovaciones, metodologias, teorias o demas elementos pueden o deben
ser incorporados en el trabajo de aula para mejorar su labor docente, es decir, su
mediacidn pedagogica. Sobre estas ideas, Alzate y Castafieda (2021) proponen
que mediacion pedagogica puede “considerarse no solo una intencion de
pensamiento pedagodgico innovador y propositivo, sino un verdadero accionar
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didactico que coloque en el centro de las reflexiones docente-aprendizaje-

estudiantes el acto comunicativo como principal proposito en el ejercicio de la

formacion” (p. 2).

La finalidad principal de la mediacion pedagdgica es generar cambios en la
sociedad a partir de acciones concretas en el aula. Al respecto, Labarrere (2008)
externa que su objetivo es “la transformacioén, desencadenar o promover
procesos de reestructuracion en la persona(lidad), o en los sujetos (individuales
y colectivos)” (p.89).

Profundizando la idea anterior, entonces se puede afirmar que existe una
vinculacion entre el desarrollo del talento humano y el quehacer del docente, pues
Camargo y otros (2004) establecen que la formacién o capacitacién permanente
del docente debe conceptualizarse como “un proceso de actualizacion que le
posibilita realizar su practica pedagogica y profesional de una manera
significativa, pertinente y adecuada a los contextos sociales en que se inscribe y
a las poblaciones que atiende” (p. 81). Es decir, que los procesos de desarrollo
del talento humano deben ir en funcidn de mejorar las competencias de los
docentes con miras a que su quehacer docente vaya acorde a las necesidades y
demandas que la sociedad plantea.

Lawn y Ozaga (2000), como se citd en Martinez (2007), plantean que cuando
un gestor educativo ejecuta procesos activos que potencien el desarrollo del
talento humano, mediante la formacién continua, se producen “cambios
sustanciales en las practicas laborales aplicadas en la ensefanza, asi como un
gran cambio hacia la participacion comprometida en el equipo, la buena

organizacion y la coordinacion efectiva” (p.162).

El dinamismo social en el que se desarrolla la educacién le demanda al

docente ejecutar practicas que sean eficientes y asi darle un uso 6ptimo a los
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recursos que tiene a su alcance; por tanto, como afirma Martinez (2007) si un

educador participa en acciones conducentes al desarrollo de su talento humano
“le permitira crear condiciones para tener una mejor interpretacion de su realidad
y de su funcion, como también resolver diferentes situaciones de manera

responsable y profesional” (p. 158).

Ademas, para Medina y Niyanya (2019) es imperativo que un docente esté a
la vanguardia y que sus practicas vayan de la mano con las realidades inmediatas
en que se desenvuelve; por eso, se considera que “debe estar en constante
capacitacion e investigacion para poder responder a los nuevos estandares del
curriculo nacional, debe tener metodologia para que su ensefianza sea eficaz
utilizando siempre estrategias didacticas para que sus estudiantes puedan
desarrollar un aprendizaje significativo” (p. 37).

La actualizacién va de la mano con el quehacer diario que ejecute un profesor
tanto en el aula como fuera de esta, es por ello, que se considera existe un vinculo
entre los procesos de desarrollo del talento humano y la mediacion pedagdgica
de los profesionales de la educacion. Como bien lo afirma Castillo (2006) la
formacion continua de profesores es “una instancia orientada al desarrollo o
fortalecimiento de parte de los profesores y profesoras, de competencias y
herramientas para el mejoramiento del quehacer de aula” (p.48).

De lo anterior, se desprende la relacion que debe existir entre los procesos de
desarrollo del talento humano en el docente y el seguimiento que se realice sobre
sus alcances. Por lo tanto, Brenes (2010) manifiesta que no solo se debe buscar
la capacitacion docente sino la aplicabilidad de ésta en el aula, mediante tareas
posteriores, y asi contribuir con la mejora del proceso de ensefanza vy

aprendizaje.
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En este mismo orden de ideas, Brenes (2007) — como se cit6é en Brenes (2010)

enlista una serie de factores (ver Tabla 3.1) que pueden ser considerados para
evaluar un proceso de gestion del talento humano, estos elementos sirven para
referenciar aspectos a considerar dentro de los recursos para el seguimiento de
las actividades que se organicen desde la gestion administrativa para promover
el desarrollo del talento humano en los docentes y asi indagar su incidencia en
la mediacion pedagogica.

Tabla 3. 1. Factores a considerar en la evaluacioén de las actividades formales de
DP

Factores Descripcion

Entidad Organizacion, institucion responsable del desarrollo de la actividad.
Tipo de actividad Taller, curso, charla, videoconferencia.

Contenido de las Relacion con el programa de estudios, estrategias didacticas para
actividades desarrollarlo en clase, mecanismos de aprendizaje de los estudiantes

sobre el tema, estrategias de evaluacion.

Técnicas utilizadas Magistrales, interactivas o constructivas.

Duracion Cantidad de horas que duraron las actividades de desarrollo
profesional, lapso o periodo de tiempo en dias, semanas y meses en
que se ejecuto el desarrollo profesional.

Participacion Participantes agrupados por niveles, materia, centro educativo, circuito,
colectiva direccion regional, mixta.

Tareas post — Aplicacion en el aula, elaborar informes o reportes, seguimiento.
actividad

Obstaculos para la Carencia de acompafiamiento, seguimiento, respaldo institucional,
transferencia de lo materiales entre otros

aprendido

Efecto de la A) Sobre el conocimiento y las destrezas del docente: informacion
participacion en el general y/o administrativa sobre lineamientos del MEP, conocimientos
DP curriculares o del programa de estudios, estrategias de pedagogia

general, estrategias didacticas para la mediacion pedagdgica de los
temas en que basé la actividad, estilo de ensefianza, conocimiento de
cémo aprenden los estudiantes, estrategias de evaluacién, materiales
para trabajo en el aula.
B) Carrera profesional: puntaje para carrera profesional

Fuente: Brenes, 2010, pp. 8 — 9.

Nota: Se considera DP: Desarrollo Profesional como un concepto asociado a la

Gestion del Talento Humano.
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Por otra parte, Valencia (2008), como se cit6 en Diaz (2012), hace referencia

a diferentes tipos de evaluacion que pueden aplicarse a los procesos de

capacitacién, a saber se pueden mencionar cinco tipos

1. Evaluacion de Reaccion: indaga sobre la opinién de los participantes;
puede hacer uso de cuestionarios o encuestas. Considera elementos
previos a la organizacion y del desarrollo propio de la actividad.

2. Evaluacion de aprendizaje: se ejecuta durante la capacitacidén, para
indagar el nivel de conocimiento adquirido.

3. Evaluacion de desempefio: centra su atencion en observar el desempefio
de los participantes posterior a la capacitacion; se analiza desde sus
funciones de trabajo habitual para analizar qué mejoras o conductas han
sido modificadas.

4. Evaluacion de Resultados: determina si la persona capacitada logro
modificar la productividad en su trabajo, es decir, qué beneficios para la
organizacion se derivan después de la capacitacion.

5. Rentabilidad: analiza los beneficios para la organizacion desde la
perspectiva costo — beneficio y la rentabilidad al aplicar los procesos de

capacitacion.

En sintesis, Devalle y Vega (2002), como se cit6é en Malca (2019), indican que
es imperativo realizar un seguimiento a los diferentes procesos de gestion del
talento humano que se apliquen en un centro educativo para determinar si se
lograron los objetivos inicialmente propuestos. Es precisamente, este aspecto el
interés del presente estudio determinar cuales son los procesos de seguimiento
y control sobre los procesos de gestidn del talento humano y la incidencia que

pueden tener en la mejora de la calidad educativa.
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3.13.Calidad de la Educacion

Los procesos de formacion docente tanto inicial como continua y, por ende, la
gestion del talento humano del personal docente, se vinculan con la calidad de la
educacion. Sobre esto, Zarzar (1988), como se citd en Castellanos y Fernandez
(2009), indica que “la formacion y actualizacion de profesores tiene una relacion

directa con la calidad de la educacion” (p.8).

Por su parte, Mosquera (2018) afirma que el fin primordial de la calidad en
educacion debe ser lograr que cada miembro de una comunidad educativa
alcance “un grado de satisfaccion tal, que les permita crecer no solo en su
aspecto académico, sino también en su crecimiento como persona y por ende
que permita el resolver de los diversos problemas que pueden afectar dicho
contexto” (p. 46).

Rico (2016) también establece una relacion entre la necesidad de gestionar
procesos de formacidén docente y educacion de calidad en las universidades,

pues plantea que

la gestion de procesos de formacion docente es necesario en cualquier
institucion con miras a tener una educacion con calidad, y no solo eso, la
exigencia del mercado hace que las universidades ademas de tener
excelente infraestructura, requieren que se le otorgue valor a la labor de los
docentes, no solo de tipo econdmico, también, valor a la labor del profesor
es garantizar las oportunidades de su profesionalizacion, formacion y
desempefio dentro de la universidad, de esta forma, se esta ahondado en
las necesidades del grupo docente y abarcando las necesidades de la
institucion y su meta de alcanzar una educacion de calidad (p.67).
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Si bien es cierto, la afirmacion de Rico (2016) es sobre la formacidon docente

en las universidades; la idea puede trasladarse a todos los ambitos de la
educacion y aqui es donde el papel de la persona directora como gestor
educativo cobra relevancia en la planificacion de estrategias de formacion

docente que promuevan la calidad de la educacion.

Ahora bien, calidad de la educacion se entiende, segun Garbanzo y Orozco
(2007) como aquella que “logra que el estudiantado aprenda lo que deben
aprender en el tiempo estimado y de la mejor manera, haciendo uso racional de
los recursos de que dispone el sistema para la concrecién del proyecto educativo”
(p-101). Es decir, para hablar sobre educacion de calidad una de sus primeras
caracteristicas debe ser que esté acorde a las demandas del contexto
sociocultural en la que se desarrolle el proceso educativo y debe ser una
responsabilidad compartida entre todo el personal docente, administrativo y los
gestores educativos quienes deben trabajar en pro de alcanzar una educacién
de este tipo en sus comunidades educativas.

Por otra parte, Aguerrondo (2015), manifiesta que la calidad de la educacion
tiene como fin primordial "lograr un individuo critico y creativo, capaz de participar
en la transformacion de su entorno social y natural" (p. 27). Esto se ve reforzado
dentro de los fundamentos curriculares que plantea el MEP con respecto al
proceso de enseflanza y aprendizaje en Costa Rica pues se quiere formar
ciudadanos criticos, conscientes de sus derechos, pero aun mas importante de
sus debes como ciudadano dentro de un estado democratico (MEP, 2015).

Actualmente, la educacion de calidad se vincula como un derecho fundamental
y sobre esto UNESCO (2003) manifiesta que significa “significa asimismo que el
sistema educativo esta orientado hacia la adquisicion de unos valores humanos
que permitan la consecucion de la paz, la cohesion social y el respeto de la
dignidad humana” (p. 4).
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No obstante, UNESCO (2014) plantea la necesidad de que para obtener una
educacion de calidad y asi mejorar el proceso de aprendiz8aje en los paises se
requiere plantear planes de formacion que propicien la mejora de la calidad de la
mediacion pedagogica de los docentes; por tanto, se resalta la necesidad de
establecer mecanismos que permitan dar control y seguimiento a estos procesos

de gestion del talento humano.
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CAPITULO IV

MARCO METODOLOGICO

4.1. Presentacion

En el presente capitulo se describen los diferentes elementos relacionados con
la metodologia de investigacion que permitid el proceso del trabajo sobre la
gestion educativa para el desarrollo del talento humano y su incidencia en la
mediacidn pedagodgica del personal docente de la Escuela Jenaro Bonilla Aguilar,
Circuito 02, Direccién Regional de Educacion de Turrialba.

Por tanto, se describen los aspectos relacionados con el enfoque y tipo de
investigacion, poblacion en estudio, las fuentes de informacion y las técnicas que

se utilizaron para recabar la informacién del estudio.

4.2. Enfoque y tipo de investigacion

El estudio se desarrolla bajo el enfoque cualitativo, el cual permite realizar una
descripcion de alguna situacion particular y hacer un analisis mediante la
documentacion e informacion recabada. Al respecto, Hernandez et al (2014)
plantean que la investigacion cualitativa permite “profundidad a los datos,
dispersion, riqueza interpretativa, contextualizacion del ambiente o entorno,
detalles y experiencias unicas. Asimismo, aporta un punto de vista “fresco,
natural y holistico” de los fendmenos, asi como flexibilidad” (p. 16).

Ahora bien, Aravena et (2006) define que una caracteristica de las
investigaciones cualitativas es que se los objetos de estudio son estudiados en
el contexto que ocurren y por tanto “las entidades sociales, como por ejemplo una

escuela o un jardin infantil, son concebidas como globalidades que deben ser
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entendidas y explicadas en su integralidad” (p.40). Es decir, se debe interpretar

las condiciones del entorno contextual en el que se desarrolla la investigacion

para asi poder comprender mejor el objeto estudiado.

Por otra parte, Patton (2002), como se cité en Hernandez et al (2014), realiza
la descripcion de algunas areas y necesidades para una investigacion cualitativa
cuando se refiere a procesos de un programa educativo o de un cambio

organizacional, a saber

1. El centro de la investigacidn esta conformado por las experiencias de los
participantes en torno al proceso, particularmente si subraya resultados
individualizados.

2. Es necesaria informacién detallada y profunda acerca del proceso.

3. Se busca conocer la diversidad de idiosincrasias y cualidades unicas de

los participantes inmersos en el proceso (p. 364).

Por su parte para McMillan y Shumacher (2005) en un estudio cualitativo se
investigan “grupos pequefios y distintos como todo el cuerpo docente de una
escuela innovadora, todos los estudiantes de una clase seleccionada, el objetivo
principal de un aflo académico o de una institucion” (p.404).

Como es el caso del presente estudio, que se desea analizar la gestion
educativa para el desarrollo del talento humano y su incidencia en la mediacion
pedagogica del personal docente de la Escuela Jenaro Bonilla Aguilar, Circuito
02, Direccion Regional de Educacion de Turrialba. Por otra parte, el enfoque
cuantitativo se hace presente al requerir dentro de las técnicas e instrumentos de
recoleccion de informacion el uso de cuestionarios que permitan de una manera

mas agil acceder a los datos objetivos requeridos en la poblacion indicada.
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Con respecto al tipo de estudio, esta investigacion se enmarca en el tipo

descriptivo y mas especificamente su alcance corresponde al de estudio de
casos ya que lo que se pretende es analizar la gestidon educativa para el
desarrollo del talento humano y su incidencia en la mediacion pedagogica del
personal docente de la Escuela Jenaro Bonilla Aguilar, Circuito 02, Direccidn
Regional de Educacion de Turrialba y, con esto brindar una propuesta de
intervencidn sobre la formacion docente en dicha institucion con miras a mejorar

la calidad educativa de la comunidad.

En particular, Hernandez et al (2014) plantean que un estudio tiene alcance
descriptivo cuando “se busca especificar las propiedades, las caracteristicas y
los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro
fendbmeno que se someta a un analisis” (p. 92). Adicionalmente se caracteriza
como un estudio de casos, el cual de acuerdo con Hernandez-Sampieri y
Mendoza (2006) como los citdé Hernandez et at (2014) son “estudios que al utilizar
los procesos de investigacion cuantitativa, cualitativa o mixta analizan
profundamente una unidad holistica para responder al planteamiento del
problema, probar hipétesis y desarrollar alguna teoria” (p. 164).

4.3. Participantes del estudio

Para los efectos del estudio la poblacidn corresponde al personal docente y
administrativo de la Escuela Jenaro Bonilla Aguilar, Circuito 02, Direccién
Regional de Educacion de Turrialba, conformando asi una poblacién total de 51
personas, su descripcion se puede observar en la Tabla 4.1. No obstante, la
poblacién con la que se trabajara corresponde a los 33 funcionarios vinculados

propiamente con el area docente.
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Tabla 4. 1. Descripcion de la poblacion en estudio por modalidad o asignatura en

la Escuela Jenaro Aguilar

Modalidad/ Asignatura Cantidad de personal
Primer y segundo ciclo 16
Educacion Especial 1
Materias complementarias 16
Administrativos 18
Total 51

Fuente: Elaboracion propia a partir de la informacion facilitada por la persona

directora de la Escuela Jenaro Bonilla Aguilar.

4.4. Fuentes de informacion

Una fuente de informacién corresponde, segun Gallego y Junca (2009), a “todo
lo que contiene informacién para ser transmitida o comunicada y que permite
identificarse con el origen de la informacién” (p. 9). Para el desarrollo de la
presente investigacion se contd con el acceso a fuentes de informacion primarias

y fuentes de informacion secundarias.

En el caso de las fuentes de investigacién primarias se tiene al personal
docente y administrativo de la Escuela Jenaro Bonilla Aguilar. Por otra parte, las
fuentes de informacién secundaria se tiene el acceso a la recoleccién de
informacion referenciada a partir de los libros, revistas y trabajos finales de

graduacion nacionales e internacionales en formato impreso y electronico.

4.5. Técnicas e instrumentos para la recopilacién de informaciéon

Con respecto a la técnicas que se plantean para recopilar la informacion del

presente estudio se tiene primero la revision documental que brindara las fuentes
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de informacidn secundarias de las que se puedan desprender datos relevantes

para el desarrollo del estudio.

Por otra parte, se plantea la utilizacion de la entrevista semiestructurada para
la persona directora del centro educativo Escuela Jenaro Bonilla Aguilar. Se
utiliza este tipo de entrevista pues como lo plantea Hernandez et al (2014)
corresponden a “una guia de asuntos o preguntas y el entrevistador tiene la
libertad de introducir preguntas adicionales para precisar conceptos u obtener

mayor informacion” (p. 403).

Otra instrumento corresponde al cuestionario aplicado al personal docente de
la Escuela Jenaro Bonilla Aguilar. Segun Chasteauneuf (2009), como se citd en
Hernandez et al (2014) un cuestionario consiste “en un conjunto de preguntas
respecto de una o mas variables a medir (Hernandez p. 217). Este instrumento

debe guardar coherencia con el problema inicial de investigacion.

El cuestionario estara conformado por una serie de preguntas abiertas y
cerradas que permitan obtener los datos sobre el tema en estudio. Ademas, sera
aplicado la totalidad del personal docente de la institucién objeto de estudio que

representan un total de 33 funcionarios.

Estos instrumentos se plantean con la finalidad de obtener informacion
relacionada con los objetivos 1.1, 1.2 y 1.3 relacionados con la gestion educativa
para el desarrollo del talento humano y su incidencia en la mediacion pedagogica
del personal docente de la Escuela Jenaro Bonilla Aguilar, Circuito 02, Direccion

Regional de Educacion de Turrialba.

También, se puede hacer uso de un grupo focal que puede ser definido segun
Aravena et al (2006) como una “técnica cualitativa de recoleccion de informacion,

que tiene un caracter exploratorio y que consiste en la realizacion de entrevistas
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colectivas y semiestructuradas en torno a un tema especifico” (p. 76). El grupo

focal se aplica con miras a profundizar aspectos relacionados con los objetivos
1.1, 1.2y 1.3 y asi también determinar los recursos que permitan dar seguimiento
y control a los procesos de gestidn del talento humano en la Escuela Jenaro
Bonilla Aguilar y asi considerarlos en la propuesta de intervencion derivada del
presente estudio; lo anterior, pues un grupo focal en el campo educativo se puede
aplicar cuando se quiere disefiar una politica dirigida a un sector particular para
que la efectividad de esta sea mayor (Aravena et al, 2006).

Para la implementacion de los grupos focales se podria tomar como insumo
los datos recopilados en las entrevista semiestructurada y el cuestionario
aplicados de forma previa y los grupos podrian ser organizados entre los
docentes del centro educativo objeto de estudio. De esta manera, se pretende
una mayor profundidad de los datos obtenidos con respecto a las estrategias de
seguimiento y control relacionados con los procesos de formacion continua del

personal docente de la Escuela Jenaro Bonilla Aguilar.

Cabe resaltar que esta técnica, por limitaciones propias del centro educativo y
del personal docente no se logro concretar pues aunque se hicieron los esfuerzos
por parte del investigador asi como de la persona directora no se obtuvo una
respuesta positiva por parte del personal docente para concretar su desarrollo.

4.6. Validacion de los instrumentos

En todo proceso de investigacion es necesario utilizar estrategias para validar
los instrumentos que seran utilizados en la recoleccion de informacion. Al
respecto, se someten a revision, por parte de expertos en la tematica objeto de
estudio, las entrevistas planificadas asi como las preguntas asociadas con el

grupo focal, con miras a obtener valoraciones que permitan realizar las
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correcciones pertinentes y asi presentar instrumentos con instrucciones claras y

que favorezcan la obtencion de la informacién requerida.

4.7. Consideraciones éticas

Es importante mencionar que a todo participante del proceso investigativo se
le garantizd en todo momento respeto y se le garantizé su anonimato. Esta
informacion, se puede constatar en Anexo 1, Anexo 2 y Anexo 3, en donde se le
indicaba a cada participante que la informacion brindada seria utilizada con
absoluta confidencialidad y unicamente para efectos de esta investigacion, por
tanto se espera que las respuestas brindadas se realicen con mayor sinceridad y
confianza, y de antemano se agradece su importante aporte para el desarrollo de
este trabajo de investigacion”.

Adicionalmente, en el caso del cuestionario este fue aplicado de manera virtual
mediante un formulario de Google; por lo cual el personal docente siempre tuvo
asegurada la confidencialidad pues no se le solicitd ningun dato vinculado
propiamente con datos sensibles como nombres o identificacion. Es por ello, que
como estrategia se utiliza dentro del presente estudio frases como “la persona
directora” o “el personal docente” para hacer referencia al analisis de los datos
obtenidos.

4.8. Operacionalizacion de objetivos

En este apartado se presenta la operacionalizacion de los diferentes objetivos
especificos que se plantean en este estudio. Se realiza una descripcion de cada
uno de estos mediante su categoria de analisis, fundamentacién teorica,
definicion operacional y los indicadores que sustentaran la construccion de los
instrumentos de recoleccién de informacion que se utilizaran en la investigacion.
Esta informacion se describe en las Tablas 4.2, 4.3 y 4.4 de acuerdo a cada uno
de los objetivos especificos del estudio.
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Tabla 4. 2. Estrategias implementadas por parte de la persona gestora para

favorecer los procesos de formacion continua.

Objetivo general:

Analizar la gestion administrativa para la implementacién de los procesos de

formacién continua del personal docente de la Escuela Jenaro Bonilla Aguilar.

Objetivo especifico
1:

Determinar las estrategias que implementa la persona gestora
educativo para favorecer los procesos de formacion continua del

equipo docente de la Escuela Jenaro Bonilla Aguilar.

Categoria de

analisis:

Estrategias implementadas por parte de la persona gestora par:

favorecer los procesos de formacion continua.

Conceptualizacion:

Rico (2016) indica que la gestion educativa se debe entender como
“un proceso organizado y orientado a la optimizacién de procesos
y proyectos internos de las instituciones, con el objetivo de
perfeccionar los procedimientos pedagogicos, directivos,
comunitarios y administrativos que en ella se movilizan” (p. 57).
Pefaloza et al (2018) refiere que los docentes tienen como objetivo
“formar profesionales competitivos y por ende, con talento para el
desarrollo de la actividad. De ahi que se considera necesaria la
formacion no solo para el profesional que se incorpora en las
organizaciones sino para quienes los forman” (p.59).

Dentro de estas estrategias se contemplan los procesos formacién
permanente o continua. Castellanos y Rios (2010) plantean que la
formacion permanente también puede ser asociada con aquella
formacion que precisa “ser continua, atender las dimensiones
profesional, humana, social e inclusive de cultura organizacional,
centrada en procesos permanentes de reflexion individual y
compartidos y, especialmente, que los docentes estén
involucrados activamente en el disefio y puesta en marcha del
proceso” (p. 5).

Delgado (2019) indica que se debe buscar que los procesos de

formacion permanente o de capacitacion fortalezcan integralmente
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los conocimientos, las habilidades y destrezas para el
desempefno de su labor docente, teniendo presente el tipo de
alumno que se pretende formar; el docente debe apropiarse y
tener presente el enfoque formativo para el desarrollo de su
practica, dominar el area de conocimiento que pretenda ensenar,
debe demostrar un dominio eficaz de las técnicas y estrategias
de ensefianza acorde con el modelo educativo que se intenta
implantar, propiciar actitudes de laboriosidad, exigencia, habito
de trabajo intenso, etc. (p. 4).

Operacionalizacion:

Para efectos de esta investigacion se conceptualizara estrategias
implementadas por parte de la persona gestora para favorecer los
procesos de formacion continua como todas aquellas que
promuevan la actualizacion no sélo de los saberes propios del area
de conocimiento en el que se desenvuelve el docente, sino que
involucren de forma integral los diferentes elementos que
confluyen en el proceso de ensefianza y aprendizaje: técnicas y
estrategias de ensefianza, recursos didacticos, uso de las
Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion (TIC) en la
enseflanza, modificaciones relacionadas con los cambios en
Programas de Estudio, entre otros.

Por otra parte, es considerada formacién continua del docente los
procesos de actualizacion que sean llevados a cabo desde la
formacion inicial hasta aquellas que sean ejecutadas cuando el
docente se encuentre inmerso en el quehacer de manera

profesional.

Indicadores:

Existencia de un programa o plan de capacitacion por parte de la
persona gestora educativo.
Promocién de actividades de formacion continua desde el centro
educativo.
- Frecuencia con que se desarrollan esas actividades.
- Organizaciones o instituciones que han brindado las
actividades de capacitacion.
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- Tematica o enfoque de las actividades que han sido
desarrolladas.
Conocimiento sobre actividades llevadas en proceso de formacion

Instrumentalizacidon: Entrevista semiestructurada aplicada a la persona directora del
centro educativo.

Cuestionario aplicado al personal docente.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 4. 3. Factores y dificultades que intervienen en los procesos de formacién

continua en el personal docente.

Objetivo general:

Analizar la gestiéon administrativa para la implementaciéon de los procesos de

formacién continua del personal docente de la Escuela Jenaro Bonilla Aguilar.

Objetivo especifico
2:

Identificar los factores y las dificultades que intervienen en los

procesos de formacion continua del equipo docente de la

Escuela Jenaro Bonilla Aguilar.

Categoria de

analisis:

Factores y dificultades que intervienen en los procesos de

formacion continua en el personal docente.

Conceptualizacion:

Imbernén y Canto (2013) se refieren a algunos elementos al

momento de promover espacios para el desarrollo del talento

humano y por tanto relacionados con los procesos de

formacioén continua, como son:

Tener en cuenta la diversidad profesional del profesorado
y de los territorios. Las mismas politicas de formacién no
son aplicables a distintos paises.

El analisis del para qué, el qué y el como de la formacion.
Pensar en las situaciones problematicas de los docentes y
evitar centrarse en unos problemas genéricos,
estereotipados, que no existen en realidad.

Vincular siempre la formacién permanente con el
desarrollo profesional. Primum vivere, deinde filosofare.
Una planificacion y una evaluacién de la formacion
permanente en los contextos especificos. Contextualizar la

formacion. (p.8)

Martinez (2007) describe que son algunos factores internos

que inciden en el desarrollo del talento humano, y por ende,

se vinculan con la formacién continua
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a) La actitud: la comunicacién como elemento mediador que
permita ver las causas que tiene el docente;

b) El grado de satisfaccion: Es responsabilidad del directivo y
de todos los involucrados el crear condiciones y relaciones
laborales acordes a elevar la satisfaccion de sus maestros;

c) El desarrollo de habilidades: El crear condiciones de
actualizacion, capacitacion que permita desarrollar
habilidades intelectuales, procedimentales, actitudinales
en los docentes; y

d) La motivacion: Buscar constantes de reconocimiento

social entre el centro escolar los involucrados. (p.154)

Montecinos (2003) manifiesta que al organizar politicas de
profesionalizacion docente las entidades encargadas deben
ser muy cuidadosas, pues resulta “dificil que una politica de
desarrollo profesional docente centralizada, considere las
necesidades y caracteristicas locales en las distintas
unidades educativas y, por lo tanto, sera incapaz de dar una
respuesta efectiva a las necesidades que surgen desde los
profesores” (p. 124).

Operacionalizacion:

Para efectos del presente estudio se consideran factores y
dificultades que intervienen en los procesos de formacion
continua en el personal docente todos aquellos aspectos que
pueden ser considerados al momento de organizar
actividades que promuevan la actualizacion del docente, por
parte de la persona gestora educativo, entre estos factores se
tienen:
- La comunicacion que mantenga la persona directora para
indagar las razones del por que un docente no desea

participar.
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- La flexibilidad de la persona gestora educativo para

promover espacios que faciliten el desarrollo del talento
humano en el centro educativo.

- Ladisponibilidad de tiempo para acceder a actividades de
formacion continua.

- La motivacion que la persona gestora pueda transmitir al
docente sobre la importancia de participar en procesos de
desarrollo del talento humano.

- La atencion a las necesidades y requerimientos que el
personal manifiesta con respecto a las areas o tematicas

en las que se ocupa fortalecimiento o actualizacion.

Indicadores: - Comunicacion asertiva entre la persona gestora educativo y
el personal docente para promover actividades de
capacitacion y las areas de interés o requerimiento para
fortalecer.

- La invitacion y facilitacion para que el personal participe a
cuenta propia de actividades de formacion.

- Estrategias de motivacion de la persona gestora para que el
personal docente participe en actividades de capacitacion.

Instrumentalizaciéon: Entrevista semiestructura aplicada a la persona directora.

Cuestionario aplicado al personal docente.

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 4.4. Oportunidades de mejora para la implementacion de estrategias,

recursos, seguimiento y control de los procesos de formacion continua.

Objetivo general:

Analizar la gestion administrativa para la implementacion de los procesos de

formacion continua del personal docente de la Escuela Jenaro Bonilla Aguilar.

Objetivo especifico 3:

Determinar las oportunidades de mejora en cuanto estrategias
de implementacién, recursos, seguimiento y control de los
procesos de formacion continua con que cuenta la Escuela

Jenaro Bonilla Aguilar.

Categoria de analisis:

Oportunidades de mejora para la implementacién de
estrategias, recursos, seguimiento y control de los procesos de

formacioén continua.

Conceptualizacion:

Lawn y Ozaga (2000), como se citd6 en Martinez (2007),
plantean que cuando un gestor educativo ejecuta procesos
activos que potencien el desarrollo del talento humano,
mediante la formacién continua, se producen “cambios
sustanciales en las practicas laborales aplicadas en la
ensefanza, asi como un gran cambio hacia la participacion
comprometida en el equipo, la buena organizacion y la

coordinacion efectiva” (p.162).

Castellanos y Rios (2010) plantean que la formacion
permanente requiere “ser continua, atender las dimensiones
profesional, humana, social e inclusive de cultura
organizacional, centrada en procesos permanentes de reflexion
individual y compartidos y, especialmente, que los docentes
estén involucrados activamente en el disefio y puesta en

marcha del proceso” (p. 5).
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Brenes (2010) manifiesta que no soélo se debe buscar la
capacitacion docente sino la aplicabilidad de ésta en el aula,
mediante tareas posteriores, y asi contribuir con la mejora del

proceso de ensefanza y aprendizaje.

Penaloza et al (2018) indican que un proceso de formacion
continua “propicia acciones dinamicas, interactivas e integrales
a partir de que el estudiante consolida sus saberes estimulados

por una educacion de calidad” (p. 64).

Valencia (2008) como se cité en Diaz (2012), hace referencia a
diferentes tipos de evaluacién que pueden aplicarse a los
procesos de capacitacion, a saber se pueden mencionar cinco

tipos

1. Evaluacion de Reaccion: indaga sobre la opinién de los
participantes; puede hacer uso de cuestionarios o encuestas.
Considera elementos previos a la organizacion y del
desarrollo propio de la actividad.

2. Evaluacion de aprendizaje: se ejecuta durante Ila
capacitacion, para indagar el nivel de conocimiento adquirido.
3. Evaluacion de desemperio: centra su atencion en observar
el desempenio de los participantes posterior a la capacitacion;
se analiza desde sus funciones de trabajo habitual para
analizar qué mejoras o conductas han sido modificadas.

4. Evaluacion de Resultados: determina si la persona
capacitada logré modificar la productividad en su trabajo, es
decir, qué beneficios para la organizacion se derivan después

de la capacitacion.

Operacionalizacion: Para el presente estudio se conceptualiza oportunidades de
mejora para la implementacion de estrategias, recursos,

seguimiento y control de los procesos de formacién continua
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como las diferentes actividades que puede ejecutar la persona
directora de un centro educativo, para valorar los alcances de
la gestion en cuanto al desarrollo de procesos de formacion
continua y su vinculacion con lo ejecutado en la mediacion
pedagdgica y aquellos aspectos que podrian servir para mejorar

los tales mecanismos y procesos.

Indicadores: Oportunidades de mejora para la implementacién de
estrategias, recursos, seguimiento y control de los procesos de
formacion continua:

- Informe de participacion en capacitaciones.

- Informe sobre aplicacién de las metodologias impartidas en
las capacitaciones en las clases.

- Visita de clase.

- Ampliacién de los conocimientos mediante capacitacion a

otros funcionarios del centro educativo.

Instrumentalizacion: Entrevista semiestructura aplicada a la persona directora.
Cuestionario aplicado al personal docente.

Grupo focal con docentes y persona directora.

Fuente: Elaboracién propia

4.9. Alcances y limitaciones

Este estudio ofrece como alcance el aporte de una perspectiva real sobre el
analisis de la gestion administrativa para la implementacién de los procesos de
formacion continua del personal docente de la Escuela Jenaro Bonilla Aguilar,
Circuito 02, Direccién Regional de Educacion de Turrialba.

También, este estudio pretende determinar las estrategias que implementa
una persona directora para promover espacios que desarrollen el talento humano
asi como los factores que pueden afectar tales espacios. Ademas, su
intencionalidad es centrarse en aquellos recursos que pueden aplicarse para dar
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control y seguimiento a los procesos de gestion del desarrollo del talento humano

en el personal docente y asi valorar su incidencia en la mediacidn pedagdgica

con miras a mejorar la calidad educativa en la institucion.

Lo anterior, con la finalidad de disefar una propuesta que permita elaborar una
propuesta que potencie el desarrollo del talento humano asi como los
mecanismos de control y seguimiento de estos procesos para que incidan en la

mediacidn pedagogica de la Escuela Jenaro Bonilla Aguilar.

No obstante, el presente esfuerzo investigativo puede servir de referencia para
que mas centros educativos puedan implementar acciones similares y asi

coadyuvar en la mejora de la calidad educativa de Costa Rica.

Adicionalmente, el trabajo desarrollado también puede brindar contribuciones
a la Universidad de Costa Rica, especificamente al Sistema de Estudios de
Posgrado asi como a la Escuela de Administracion Educativa pues puede brindar
futuras lineas de investigacién que puedan referenciar o ampliar los aspectos

aqui expuestos.

Como limitante principal se tiene el desarrollo del trabajo en medio de un tema
poco analizado, pues aunque a nivel costarricense se desarrollan procesos de
formacion permanente o continua desde hace varios afios, un aspecto que
siempre se ha dejado aislado es como analizar el impacto de estos procesos en
la mediacion pedagogica y los cambios reales que se gestan a partir de la
capacitacién recibida por el personal docente. Por tanto, en cuanto a este punto
la literatura es escasa aunque a nivel internacional hay estudios que indican la
necesidad de que todo proceso de capacitacion contemple dentro de su
preparacion una fase de evaluacion que permita indagar cuales han sido sus

fortalezas y cuales aspectos se deben reforzar para futuros eventos.
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Por otra parte, otra limitante ha sido el desarrollo adecuado en tiempo del

trabajo de campo por algunas situaciones ajenas al investigador como lo son:
cambio de la persona directora del centro educativo en tres ocasiones lo cual
conllevo a tener que solicitar diversos espacios de reunién para poder retomar lo
acordado. Ademas, se tiene la poca anuencia del personal docente a responder
el cuestionario al ser docentes que tienen una alta carga laboral de sus funciones
diarias, lo cual provocd que se tuviera que visitar e insistir en reiteradas ocasiones

para promover la participacion en el estudio.

Aunado a esto, el Grupo Focal no se logro aplicar debido a la no anuencia del
personal docente una vez que se le presentd a la persona directora la carta de
solicitud y descripcion y como bien fue indicado por la persona directora ella no
puede obligar al personal docente a participar.
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CAPITULO V

SISTEMATIZACION Y ANALISIS

5.1.Presentacion

En el presente apartado de muestra la sistematizacion y el analisis de los
hallazgos obtenidos con los diferentes instrumentos utilizados en el desarrollo del
proceso investigativo. Este analisis se organiza de la siguiente manera: aspectos
generales; estrategias implementadas por parte de la persona gestora para
favorecer los procesos de formacion continua; factores y dificultades que
intervienen en los procesos de formacidon continua en el personal docente y
oportunidades de mejora para la implementacion de estrategias, recursos,

seguimiento y control de los procesos de formacién continua.

5.2. Aspectos generales

A continuacion, se describen los rasgos generales que permiten dar un
contexto de la poblacion que participd en el estudio. Los datos se subdividen en
dos subapartados: aspectos generales de la persona gestora educativa y
aspectos generales del personal docente.

5.2.1. Tiempo de laborar en el centro educativo
Con respecto a esta caracteristica, la persona a cargo de la direccion de la

Escuela Jenaro Bonilla Aguilar, tiene un aio aproximadamente de laborar en

dicho centro educativo. Adicionalmente, cuenta con experiencia en otras



85
direcciones de escuelas no tan grandes por un periodo de cuatro afios en

Direcciones 2 y unos 3 afos en Direcciones 1.

En el caso del personal docente, en el Grafico 5.1 se muestra el resumen de
los afos de laborar en el centro educativo; en donde se puede indicar que en su
mayoria, es decir, 91,67% del personal docente tiene mas de un afio de laborar;
mientras que soélo el 8,33% tiene menos de un afo de estar laborando en la
Escuela Jenaro Bonilla Aguilar.

Grafico 5.1. Afos de servicio en el centro educativo Jenaro Bonilla Aguilar.
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Por otra parte, en su mayoria el personal docente no labora en otra institucion
educativa. Sobre este particular, en el Grafico 5.2 se muestra que el 66,70% del
personal docente no tiene funciones asignadas en otra escuela; en contraparte,
el 33,30% si tiene lecciones en otro centro educativo como son: Escuela El
Congo, Asentamiento Yama y Escuela Tres Equis.
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Grafico 5.2. Trabaja en otros centros educativos.

mSi mNo

5.2.2. Grado académico

La persona directora de la Escuela Jenaro Bonilla Aguilar, tiene un grado
académico de maestria, ostenta una Maestria en Administracion Educativa y
ademas una Maestria en Ciencias Sociales. Por otra parte, en el Grafico 5.3, se
observa que la mayoria del personal docente participante del estudio (el 50%)
ostenta el grado de licenciatura en su area de formacion; mientras que el 33,30%
tiene una especializacion de maestria y sélo el 16,70% tiene el grado académico

de bachillerato.
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Grafico 5.3. Nivel académico del personal docente del centro educativo

Jenaro Bonilla Aguilar
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5.2.3. Participacion en actividades de formacion continua

Uno de los temas centrales del estudio corresponde a la formacién continua;
es por esto, que al personal docente que participd en el estudio se les pregunto
sobre su participacion en actividades de esta indole durante sus procesos de
estudios iniciales. Al respecto, en el Grafico 5.4, se muestra que solamente un
8,3% de los participantes del estudio no tuvo participacion en estos procesos.
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Grafico 5. 4. Participacion del personal docente en actividades de formacion

continua durante su proceso de preparacion para ejercer la docencia.
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Ahora bien, a aquellos docentes que respondieron de manera afirmativa que
asistieron a actividades de formacién continua durante sus afos de estudio para
ser profesional de la docencia, se les consulté sobre las tematicas abordadas en
tales actividades. Al respecto, en la Tabla 5.1. se describen las diferentes areas
tematicas sobre las que han recibido capacitacion los docentes; en este sentido,
se observa una relacién con las areas basicas y el proceso de planeamiento
didactico son las de mayor participacion mientras que las de menos desarrollo
son los debidos procesos y el area de inglés.
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Tabla 5. 1. Tematicas en las que el personal docente del centro educativo

Jenaro Bonilla Aguilar participé durante su procesos de formacion inicial.

Area tematica Cantidad de

docentes (%)

Areas basicas (Matematica, Espafol, Ciencias o 63,6%

Estudios Sociales).

Idioma (Inglés u otro). 0%

Asignaturas complementarias (Artes plasticas e 18,2%
Industriales, Educacién Fisica, Educacion Musical,

Informatica Educativa u otras).

Actualizacion en el planeamiento didactico. 81,8%
Problemas de aprendizaje. 45,5%
Protocolos de actuacion. 27,3%
Debidos procesos. 9,1%
Otras 0%

Los datos presentados hasta ahora brindan el panorama general de las
caracteristicas del personal docente asi como de la persona gestora de la
Escuela Jenaro Bonilla Aguilar con respecto a procesos de capacitacion y/o
formacion continua. Por otra parte, son tematicas que coinciden con lo descrito
en las conclusiones del estudio desarrollado por Castro et al (2018) sobre las
necesidades de capacitacion del personal docente; a saber: programa de estudio,
tecnologias digitales, evaluacion de los aprendizajes, gestion administrativa,
necesidades educativas especiales, protocolos de actuacion; mediacién
pedagogica, planeamiento didactico, lectura y escritura, gestion curricular y
recursos didacticos.
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A continuacion, se ahondara el analisis con respecto a las categorias

previamente definidas y que brindaran insumos para el planteamiento de la

propuesta de intervencién en el centro educativo citado.

5.3.Estrategias implementadas por parte de la persona gestora para

favorecer los procesos de formacién continua

Dentro de las diferentes estrategias implementadas en aras de favorecer los
procesos de formacion continua, la persona gestora del centro educativo
manifiesta que es importante acotar que con respecto al Plan Anual de Trabajo
(PAT) “cuando se asumio se inicio con un plan ya iniciado; para este afio se
incorporo lo que es la parte de formacion no como una estrategia permanente y
continua sino como una estrategia de atencion a las directrices del Ministerio de

Educacion Publica”.

Con respecto al personal docente, la mayoria del personal participante (83,3%)
del estudio indico que si existe dentro del PAT de la institucion aspectos
relacionados con los procesos de formacién continua mientras que el 16,7%
manifestd que no hay registro de esta informacion. Esta informacién se visualiza

en el Grafico 5.5.
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Grafico 5. 5. Existe dentro del Plan Anual de Trabajo (PAT) un programa o

plan que fomente la formaciéon continua o permanente del personal

docente.
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Ahondando un poco en este aspecto, y contrastando con lo expuesto por los
docentes que manifestaron la no existencia de un programa de formacion
continua, la persona directora del centro educativo expone que “por ejemplo el
ario anterior aunque no estaba dentro del plan aca tuvimos la visita colegiada de
parte de la Direccion Regional, eso sirvié para enlazar los procesos de formacion
del personal en todas las areas porque se hizo desde la parte pedagogica,
administrativa, etcétera eso para este ario se le da continuidad con un proceso

de la hoja de visita, también otra estrategia seria la revision de planeamientos”.

Lo planteado por la persona directora, se relaciona con la importancia
expuesta por Castellanos y Rios (2010) cuando afirman que la formacion
permanente requiere “ser continua, atender las dimensiones profesional,

humana, social e inclusive de cultura organizacional, centrada en procesos
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permanentes de reflexion individual y compartidos y, especialmente, que los

docentes estén involucrados activamente en el disefio y puesta en marcha del

proceso” (p. 5).

Otro aspecto que se indagd corresponde al tipo de actividades que se
desarrollan como parte de la formacion continua; al respecto, en el Grafico 5.6.
se muestra que dentro de las actividades que mas se ejecutan se tiene que el
69,2% indica que se participa de talleres; el 15,4% de conferencias y en menor
medida el 7,7% de los docentes participantes del estudio manifiestan que
también se trabaja con congresos y capacitaciones sobre los programas de las

areas basicas.

Grafico 5. 6. Estrategias o actividades de formacién continua promovidas
por el centro educativo Jenaro Bonilla Aguilar.
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Una caracteristica importante de los procesos de formacion continua es su

periodicidad, sobre este particular en el Grafico 5.7 se muestra como en su
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mayoria los docentes (un 50%) coinciden en que las actividades que se

desarrollan en el centro educativo se hacen de manera bimensual o trimestral;

mientras un 16,7% manifesté que se hacen de manera mensual.

Grafico 5. 7. Frecuencia de las actividades de formacion continua en el
centro educativo Escuela Jenaro Bonilla Aguilar.
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Enlas Tablas 5.2 y 5.3, se puede observar la informacion referente a los entes
y las tematicas sobre procesos de formacién continua que han sido desarrollados
y en los que han participado el personal docente de la Escuela Jenaro Bonilla
Aguilar.
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Tabla 5. 2. Instituciones u organizaciones son las que facilitan o imparten

actividades de formacion continua.

Instituciéon Cantidad de
docentes (%)

Asesorias Pedagoégicas de las DRE 83,3%
Fundacion Omar Dengo 8,3%
Instituto de Desarrollo Profesional Uladislao Gamez 8,3%
Solano
Instituciones de Educacion Superior Publica 0%
(UNA;UNED;UCR; ITCR)
Otras: APSE 8,3%

Tabla 5. 3. Tematica o enfoque de las actividades de formacion continua

recibidas por el personal docente del centro educativo Jenaro Bonilla

Aguilar.
Tematica Cantidad de
docentes (%)

Necesidades Educativas Especiales. 66,7%

Evaluacion 75%

Tecnologias de la Informacién y Comunicacion 25%

Estrategias Didacticas 41,7%
Legislacion Educativa 8,3%

Estructura de planes de programa 8,3%

Con relacion a las instituciones que facilitan las actividades de formacién

continua para el personal de la Escuela Jenaro Bonilla Aguilar, la respuesta de la

mayoria coincide con lo externado por la persona directora, puesto que un 83,3%
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afirman que estas capacitaciones las desarrollan las Asesorias Pedagogicas de

la DRE. Adicionalmente, también se hace alusion a las actividades de
capacitaciéon que se gestan desde la Fundacion Omar Dengo, el Instituto de
Desarrollo Profesional Uladislao Gamez Solano y la Asociacion de Profesores de
Secundaria (APSE).

Sobre las tematicas en que han recibido algun tipo de formacién continua y/o
actualizacion de la labor docente, la mayoria de las respuestas coinciden en que
es sobre evaluacion con un 75%; necesidades educativas especiales con un
66,7% y en menor medida sobre legislacién educativa y estructura de planes de

programa con un 8,3% cada una.

Ahora bien, un aspecto a resaltar es la coincidencia de lo externado por el
equipo docente con respecto a la informacion suministrada por la persona
directora en cuanto a que las estrategias de formacién continua. En este punto,
vale destacar que primero se indica que la formacion continua “va en dos areas
en la parte de evaluacion, el Comité de Evaluacion tiene dentro de sus funciones
el desarrollar estas capacitaciones, de igual forma con el Comité de Apoyo,
ambos comités son remunerados y son los encargados de desarrollar estos

procesos de capacitacion”.

Como ultimo punto de esta categoria de analisis se pregunto la modalidad en
que se desarrollaron las actividades de formacion continua que se gestaron en la
Escuela Jenaro Bonilla Aguilar. Sobre este particular, en el Grafico 5.8 se muestra
que el 75% de los docentes manifestaron que la modalidad es presencial, seguido
de un 16,7% en modalidad bimodal y un 8,3% virtuales.
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Grafico 5. 8. Modalidades bajo las que se desarrollan las actividades de

formacion continua en el centro educativo Jenaro Bonilla Aguilar.

8,30%

16,70%

Virtuales
m Presenciales

Bimodales

Esta informacion va de la mano con lo expuesto por la persona directora al
decir que gran parte de las actividades de capacitacion se hacen mediante la
coordinacion con las Asesorias Pedagodgicas de la DRE que se derivo de la visita
colegiada por parte de funcionarios de la DRE a la Escuela. En el caso de las
otras modalidades se vinculan con las actividades de capacitacion que se
brindan desde las plataformas de la FOD, Colypro y otras que puedan apoyar los
procesos de capacitacion del personal docente.

5.4.Factores y dificultades que intervienen en los procesos de formacién

continua en el personal docente

Con respecto a la categoria sobre factores y dificultades que intervienen en
los procesos de formacion continua en el personal docente, se consultd sobre la

existencia de comunicacioén asertiva que permita trasladar la informacién desde
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las direcciones hacia el docente y asi el docente pueda participar en los procesos

de capacitacion. Al respecto, en el Grafico 5.9 se muestra que el 91,7% del
personal docente concuerda en que si existe una comunicacion asertiva dentro
de la institucion con respecto a los procesos de formacion continua.

Grafico 5. 9. Presencia de comunicacion asertiva, desde la direccion del
centro educativo, sobre las actividades de formacién continuas disponibles

para el personal docente del centro educativo Jenaro Bonilla Aguilar.

uSi

= No

Por otra parte, la persona directora del centro educativo concuerda que si
existe una comunicacion fluida sobre las diferentes opciones que oferta el MEP
para gestar procesos de formacion continua; no obstante, si hace la observacion
de que una cosa es pasar la informacion y otra es la comprensién del mensaje e
incluso que efectivamente el personal docente lea la informacién que se le brinda.
Sobre este particular, la persona directora manifiesta que “Se considera una
comunicacion fluida, a nivel ministerial via correo electronico, en cuanto a

comprension del mensaje no tanto”.
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Ahora bien, un elemento fundamental para que la comunicacién pueda ser
fluida corresponde a los medios o plataformas que se utilicen para transmitir la
informacion. En el caso particular de la Escuela Jenaro Bonilla Aguilar, la persona
directora manifiesta que el medio oficial es el correo electronico institucional, pero
también recurre a otros recursos como ‘el WhatsApp que permite una forma mas
rapida de interaccion; “Correo electronico (oficial); a veces lo mas importante se
manda por WhatsApp, de igual forma yo lo utilizo para decirles que hay alguna

capacitacion para que se aproveche”.

El personal docente coincide con lo expuesto por la persona directora, pues
dentro de las diferentes plataformas brindadas el 91,7% afirman que uno de los
medios es el correo institucional; seguido de las circulares en las que el 100% de
los participantes las catalogan como medio de comunicacion; un 58,3% indica
que el WhatsApp y solamente el 8,3% hace alusion al Facebook institucional
como uno de los posibles medios para difundir informacion relacionada con los
procesos de formacion continua. Estos datos se muestra en la Tabla 5. 4.

Tabla 5. 4. De las siguientes plataformas, seleccione la o las que se utilizan
para enviar informacién relacionada sobre actividades de formacién

continua para el personal docente.

Plataforma Cantidad de docentes
(%)

Correo Institucional. 91,7%

Circulares 100%

WhatsApp 58,3%

Facebook institucional 8,3%

Un aspecto importante para los procesos de formacién continua corresponde

a la apertura o las diferentes facilidades que pueden ser ofrecidas para que el
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personal docente aproveche los distintos espacios que se brinden. En este orden

de ideas, el personal docente consultado, el 75% afirma que desde la direccion
del centro educativo se brindan facilidades y existe apertura para ser participes
de actividades de capacitacién y/o formacién continua; mientras que un 25%
indico que no se brinda. Estos datos pueden corroborarse en el Grafico 5.10.

Grafico 5. 10. Presencia de algun tipo de facilidad o apertura para que
personal docente del centro educativo Jenaro Bonilla Aguilar pueda

participar en actividades de formacioén continua.
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Por otra parte, la persona gestora del centro educativo manifiesta que, si existe
la posibilidad de hacer la coordinacion, entonces se ofrecen facilidades de
tiempo; no obstante, también ahonda en un detalle que puede ser de interés para
fomentar los procesos de formacién continua y es que por Convencion Colectiva
del MEP “cuando es convocatoria se debe dar viaticos y alimentacion; como el
MEP no tiene los fondos se hace por invitacion; yo dependiendo de la tematica si

les insto a que patrticipen”.
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Adicionalmente, se resalta que en el 2022 “los procesos de acompafiamiento
eran por convocatoria y se hacian dentro de la jornada; por ejemplo, vino el de
Matematica varias veces; la de Espanol, la de Estudios Sociales no vino, no eran

autoadministrados sino por convocatoria”.

Con respecto a los procesos de acompanamiento que tienen la finalidad de
promover la formacién continua, una de las principales dificultades expresadas
por la persona directora va en funcion al tiempo que dispone cada docente para
estos procesos. Al respecto, la persona directora del centro educativo manifiesta
que se apoya con los Comités de Apoyo y de Evaluacion porque “la limitante
principal es el tiempo, yo lo que hago es que en la reunion de personal ellos estén

bajando la informacion”.

La razén de esta practica radica en que “si se sacan 2 lecciones para
desarrollar estos procesos estariamos hablando de 26 lecciones pues son 13
grupos y la directriz ministerial es que nosotros estemos dando clases; lo que el
ministerio maneja es que deben ser procesos de capacitacion autoadministrados

y dependiendo del tiempo que cada docente maneja’.

Otro aspecto que resalta la persona directora como factor limitante es que en
su mayoria las propuestas de formacion continua que se ofertan desde el MEP
provienen de las plataformas tecnoldgicas que brinda Colypro (mediante Ulula),
el Instituto de Desarrollo Profesional Uladislao Gamez Solano; pues en su
mayoria son capacitaciones autoadministradas; sobre este aspecto también
afirma que “lo que el Ministerio maneja es que deben ser procesos de
capacitacion autoadministrados y dependiendo del tiempo que cada docente
maneja, pero son muy jugados pues le dicen al docente deben capacitarse pero

vean como”.
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Ahondando en el punto anterior, la persona directora reflexiona con respecto

a los cambios en el nuevo régimen de evaluacion del MEP para el personal “hay
que ver como avanza con respecto al nuevo régimen de evaluacion que viene
que tanta ponderacion se le da a ese aspecto, pues segun la ministra lo que se
busca es personal idéneo en el puesto idoneo entonces para usted ser idoneo
tiene que estarse capacitando”. No obstante, con las diferentes
responsabilidades que son atinentes a la profesion docente es complejo
desarrollar procesos de capacitacion.

Ahora bien, con relacion a los procesos de capacitacion que se organizan
desde el MEP otra limitante corresponde a los tiempos en que se avisa de las
distintas actividades de capacitacion; sobre este particular, la persona directora
manifiesta que “mandan ayer mismo una capacitacion, bueno mini asesoramiento
para algo de planeamiento era a las 10:00 am y lo envian a las 9:30 am”; lo cual
perjudica la organizacion que desde el centro educativo se debe realizar para que
el personal docente pueda participar de tales actividades.

En otro aspecto, a los docentes se les consultd precisamente sobre el tiempo
del que disponen para participar de los procesos de formacion docente, ante lo
cual en el Grafico 5.11 se observa que gran parte del personal coincide en que
se debe disponer de 1 a 5 horas semanales para desarrollar estos procesos.
Seguido de un porcentaje menor que afirman no disponer de tiempo o bien que
no existe un rango de tiempo sino que debe ajustarse a la necesidad de la
capacitacion.
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Grafico 5. 11. Rango de tiempo con que cuenta el personal docente del

centro educativo Jenaro Bonilla Aguilar para participar de actividades de

formacioén continua.
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Es importante acotar, que este tiempo acorde a lo mencionado por la persona

directora en su mayoria es fuera de las jornadas laborales de cada docente a

excepcion de aquellas actividades que la direccion organiza en conjunto con las

Asesorias Pedagogicas de la Direccién Regional de Turrialba. Adicionalmente, la

persona directora manifesto que “cuando se sabe con tiempo de una capacitacion

se le brinda al personal la posibilidad de asistir; por ejemplo, el afio anterior como

este afio se trabajaria por areas se mando a las docentes a una actividad de

matematica que se organizé en la Universidad de Costa Rica aqui en Turrialba”.

Por otra parte, con el personal docente se indago sobre diferentes estrategias

de motivacion para participar en los procesos de formacion continua. Al respecto,

existe una variedad de respuestas, refieren hacia el modo de trabajo que se sigue
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dentro del centro educativo asi como sobre las estrategias de motivacion

empleadas (ver Figura 5.1).

Las respuestas brindadas por el personal docente concuerdan con lo descrito
por la persona directora, quien recalca que la principal estrategia de formacién
docente es la autocapacitaciéon, esto debido a las propias directrices del MEP.
Sin embargo, también se realizan “Talleres en reunion de personal y se trabaja
por areas, cuando se detecta alguna falencia entonces cada asesor especifico

es enlazado con el personal docente para acomparfamiento”.

Ademas, en las reuniones mensuales “en ocasiones se habilitan mas espacios
puesto que también se trabajan en las areas emocionales, pues como director es
importante que el personal se sienta bien, se buscan espacios por ejemplo la
docente de Artes ofrecio unos talleres pero lastimosamente no se aprovechan
por parte de los docentes. Reuniones presenciales. Autocapacitaciones virtuales,

cuando son externas”.
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Figura 5. 1. Estrategias de motivacion para fomentar la participacion del

personal docente del centro educativo Jenaro Bonilla Aguilar en

actividades de formacion docente.
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5.5.0portunidades de mejora para la implementacion de estrategias,
recursos, seguimiento y control de los procesos de formacion

continua.

En todo proceso de formacion continua siempre se deben considerar
diferentes estrategias o recursos que permitan dar seguimiento tales procesos y
ademas, buscar la mejora de estos. Al respecto, Morera (2020) reafirma la
necesidad de establecer no solo procesos para el desarrollo del talento humano
sino la necesidad brindar mecanismos de control y seguimiento de estos
procesos con miras a una educacion de calidad. Por esta razon, en el presente
estudio se interrogé tanto al director como a los docentes del centro educativo

sobre cuales son esos mecanismos utilizados.
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Primeramente, la persona directora manifiesta que cuando se detecta alguna

debilidad en un docente lo que se hace “es enlazar con el asesor pedagdgico, la
ventaja que tenemos es que los asesores vienen constantemente dado que es
una escuela céntrica, lo que hago es enviar a la supervisora que detecte y que
necesito y ella coordina con el encargado para que se nos brinde el

acompafamiento”.,

Lo descrito por parte de la persona gestora de la Escuela Jenaro Bonilla
Aguilar, es una de las limitantes que tienen los procesos de formacién continua;
por ejemplo, Montecinos (2003) manifiesta que resulta “dificil que una politica de
desarrollo profesional docente centralizada, considere las necesidades y
caracteristicas locales en las distintas unidades educativas y, por lo tanto, sera
incapaz de dar una respuesta efectiva a las necesidades que surgen desde los
profesores” (p. 124).

Sobre la estrategia principal de control se indica que son ‘las hojas de visita,
lo que se usa es la visita al aula con el personal”; no obstante, manifiesta que la
dificultad principal “es por la cantidad de personal, es complicado darle el
seguimiento continuo, el afio pasado se hizo solo dos visitas debido a la
multiplicidad de labores”. Otro recurso que se utiliza es la revision de los
planeamientos; sin embargo, “este afio cambiaron las estructuras, pero todavia

no tengo el conocimiento absoluto de los cambios implementados”.

Es por esto que en la Escuela Jenaro Bonilla Aguilar, el principal recurso son
las hojas de visita y el acompafiamiento pedagdgico en conjunto con los Asesores
Pedagdgicos de cada asignatura dado que ellos pueden ver detectar si se debe
subsanar algo; pues “yo prefiero siendo muy honesto que sea el Asesor
Pedagdgico que brinde el acomparfiamiento puesto que yo soy generalista’.
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Por otra parte, se indica que con respecto a este recurso “han ido mejorando

puesto que se evidencia que las hojas de visita que se usaban no sélo aqui sino
a nivel regional eran muy escuetas; por lo que se planifico en conjunto con los
Asesores Pedagogicos de cada especialidad para que ellos ayudaran con los

insumos de las hojas de visita”.

Cuando se ejecutan procesos de formacion continua se tiene que visualizar la
importancia de que lo que se revive realmente llegue a las aulas; como lo afirma
Brenes (2010) no sélo se debe buscar la capacitacion docente sino la
aplicabilidad de ésta en el aula, mediante tareas posteriores, y asi contribuir con

la mejora del proceso de ensefianza y aprendizaje.

Con respecto a las estrategias que permitan verificar si lo que se lleva en una
capacitacién realmente llega a las aulas, la persona directora indica que es
complicado dado que “en el planeamiento debe verse plasmada, lo que pasa es
que a veces se hace como un ejercicio de planeamiento pero no de ejecucion

aulica”. Es por esto que la persona directora indica que en algunas ocasiones

una estrategia que se usa bien que mal es preguntarle a los estudiantes
como estuvo la clase, si se hace algo divertido pues si por ejemplo si dice
actividades ludicas y los estudiantes dicen que la clase sigue siendo
aburrida y demas, ademas los comentarios que hacen los padres de familia;
por ejemplo, sobre como trabaja el docente, esos son mecanismos de
control indirectos pues no se tiene un control de cuantas veces se hace la
consulta, de hecho la autoevaluacion del MECEC también es oftra
alternativa de control sobre lo que se hace en las aulas y es un instrumento

valido para nosotros los administradores.
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Ahora, en cuanto al personal docente, en el Grafico 5.12 se muestra cémo el

75% indica que si existen diferentes mecanismos de seguimiento mientras que

una minoria hace alusién a que no existen.

Grafico 5. 12. Presencia de Mecanismos de seguimiento y control sobre los
procesos de desarrollo del talento humano en el personal docente del

centro educativo Jenaro Bonilla Aguilar.

uSi

= No

Es importante indicar que una de las interrogantes para el personal docente
correspondia a diferentes estrategias que pueden ser de seguimiento o control
para los procesos de formacién continua. Sobre este particular, en la Tabla 5.5
se muestran algunas de las seleccionadas como de las que tienen conocimiento

0 bien que han aplicado.
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Tabla 5. 5. Mecanismos de seguimiento y control conocidos o

implementados por el personal docente del centro educativo Jenaro Bonilla

Aguilar.
Mecanismo Cantidad de
docentes (%)

Informe de participacion en capacitaciones. 50%
Informe sobre aplicacion en clase de las 16,7%
metodologias impartidas en las capacitaciones.
Visita de clase. 66,7%
Ampliacion de los conocimientos mediante 33,3%

capacitacion a otros funcionarios del centro

educativo.

Como se puede observar la mayoria del personal docente coincide con que

la visita de clase es uno de esos mecanismos de control, lo cual tiene estrecha

vinculacion con lo expuesto por la persona directora del centro educativo al

afirmar que es una de las principales estrategias que se utilizan.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1.Presentacion.

En el presente aparatado se muestran las diferentes conclusiones vy
recomendaciones, que se obtienen con el desarrollo del proceso investigativo y
el analisis de los resultados. Estas se relacionan con la gestion administrativa
para la implementacion de los procesos de formacién continua del personal
docente de la Escuela Jenaro Bonilla Aguilar, Circuito 02, Direccién Regional de

Educacion de Turrialba.

Estas conclusiones y recomendaciones surgen del proceso reflexivo e
interpretativo de los datos recopilados y su respectivo contraste con la
fundamentacion teorica descrita en el desarrollo del estudio. Asimismo, van en
respuesta a las interrogantes que dieron origen al estudio con la finalidad de
proponer una posible alternativa para la implementacion de propuesta de
intervencidn para el seguimiento y control de los procesos de formacion continua

del equipo docente de la Escuela Jenaro Bonilla Aguilar.

6.2. Conclusiones

Los procesos de formacién continua del personal docente corresponde a una
tematica realmente compleja de abordar y, particularmente, se puede pensar que
el proceso de seguimiento y control que se le brindan a estos lo es aun mas. Es



110
precisamente, a la persona gestora al que le corresponde tomar la iniciativa para

fortalecer y promover estos espacios en el centro educativo que tenga a cargo.

Con el desarrollo de este proceso investigativo se ha logrado constatar lo dificil
de esta tematica, principalmente por la dualidad existente en el MEP; el personal
docente debe estar capacitado y asi poder afrontar los desafios y retos que
implica trabajar con poblacion estudiantil dinamica y altamente diversa; pero, al
mismo tiempo la persona docente no puede salir frecuentemente del aula para

poder capacitarse.

Al respecto, PEN (2023) en el Noveno Informe del Estado de la Educacion,
hace alusion a los retos que se enfrentan en este rubro; por ejemplo: escasa
regulacion sobre los procesos de capacitacion; las limitaciones derivadas de la
Ley de Empleo Publico; la dificultad para poder convocar a personas docentes a

procesos de capacitacion debido a las propias directrices que emite el MEP.

Aunado a lo descrito, la experiencia propia del investigador como docente
universitario y como participe en el desarrollo de procesos de formacién continua
para docentes de la educacion primaria desde el 2020; especificamente, en el
area de Matematica, le han permitido constatar varias de las conclusiones a las
que se ha llegado a partir del desarrollo investigativo aqui expuesto.

Es importante acotar, que ahora esa experiencia se fortalece desde dos
frentes: como egresado de la Maestria Profesional en Administracion Educativa
y como docente en ejercicio que ha compartido y conversado en varias ocasiones
sobre las necesidades de formacion continua. Esta caracteristica le permite al
investigador ahondar aun mas en los requerimientos del personal docente para
afrontar los retos diarios de su labor y, tener claridad que para plantear la
propuesta de intervencidn que se expondra mas adelante se requiere de dos

aspectos fundamentales: fomentar una comunicacion constante y sobre todo
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buscar la motivaciéon del personal docente promoviendo actividades de

capacitaciéon que vayan en funcion de sus necesidades, pero, que sobre todo,
sean aplicables dentro del aula en la que comparten diariamente con la poblacion
estudiantil.

Precisamente, esos acercamientos con la tematica desarrollada le permiten al
investigador realizar un balance general que permita establecer conclusiones con
respecto a la gestion administrativa para la implementacion, promocion,
seguimiento y control de los procesos de formacion continua del personal
docente de la Escuela Jenaro Bonilla Aguilar. A continuacién, se puntualizan

sobre estas conclusiones:

e El profesional docente siempre debe estar en constante actualizacién y
adaptacion, es por esto que se requiere de procesos de formacidn
continua que permitan potenciar el talento humano de cada docente.

e En un centro educativo se puede tener cambio de la persona directora con
cierta frecuencia; tal es el caso de la Escuela Jenaro Bonilla Aguilar,
institucion que durante el proceso investigativo ha tenido tres cambios de
direccion. Por tanto, es necesario que en los PAT se encuentre con
claridad los aspectos considerados para promover la formacién continua
del personal docente; lo anterior para permitirle al nuevo director poder
valorar el proceso a seguir asi como aquellos ajustes que puede
desarrollar a futuro.

e La persona directora de un centro educativo tiene dentro de sus funciones
el gestionar y/o promover procesos de formacion continua mediante
diferentes estrategias; de estas a la que mas se recurre es la visita de

clase mediante la hoja de visita que se tiene como recurso.
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Los procesos de formacion continua deben ser integrales, es decir,

fortalecer las diferentes areas pedagdgica, administrativa, psicologicas del
personal docente.

La persona directora de un centro educativo debe realizar al menos cuatro
visitas al aula por mes y utilizan como estrategia la hoja de visita; no
obstante, esto puede verse afectado por la cantidad de personal docente
que tenga a cargo asi como por la multiplicidad de labores cotidianas. En
el caso particular de la Escuela Jenaro Bonilla Aguilar, se logré cumplir
con esta meta.

En la Escuela Jenaro Bonilla Aguilar se tiene como principal estrategia de
formacion continua del docente atender aquellas debilidades que se
detectan mediante las hojas de visita. Para esto, se realiza la coordinacion
con el Asesor Supervisor del circuito 02 y con los respectivos asesores
pedagogicos con el fin de subsanar o trabajar en las areas que sean
requeridas y asi sean atendidas por especialistas en cada asignatura.

En su mayoria los procesos de formacion continua desarrollados en el
centro educativo en estudio han sido brindados por las Asesorias
pedagogicas de la Direccion Regional de Turrialba. Al respecto, la persona
directora concluye que una ventaja que se tiene es la ubicacion tan
céntrica de la escuela dado que eso permite que los asesores puedan
visitar de manera mas seguida; lo que lleva a interrogarse que si los
centros educativos mas alejados tienen las mismas posibilidades de estos
procesos de intervencion.

En la Escuela Jenaro Bonilla Aguilar, la persona gestora se apoya con los
Comités de Evaluacion y el Comité de Apoyo para que cuando existan
reuniones de personal ellos puedan bajar la informacién al resto de
compafneros. No obstante, el tiempo que se dispone es la limitante
principal.

En la Escuela Jenaro Bonilla Aguilar, se utilizan los espacios de las

reuniones de personal para gestionar también espacios de formacion
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continua; generalmente, son reuniones mensuales aunque, en ocasiones

se debe sacar mas espacios para desarrollar diferentes tematicas.

Sobre el tiempo para desarrollar procesos de formacion continua; el
personal docente de la Escuela Jenaro Bonilla Aguilar, manifiesta en su
mayoria, que se debe disponer de al menos 1 a 5 horas de tiempo; lo
anterior, debe ser destinado del tiempo “libre” del docente puesto que la
directriz del MEP, segun lo descrito por la persona directora, es que los
docentes estén dando clases en las aulas. Lo anterior, es complejo debido
a que el trabajo docente no se inscribe solamente al aula sino todos los
elementos de la planificacién que conlleva la profesién docente.

Existe una dualidad entre las directrices del MEP, pues se requiere o se
solicita que el personal docente esté actualizado, pero como directriz
emanan que se debe estar dando clases; el docente debe autocapacitarse
mediante las diferentes alternativas que brindan las plataformas de
Colypro y del IDPUGS. Sin embargo, este proceso de autocapacitacion
puede convertirse en una labor bastante titanica si se considera el hecho
de la multiplicidad de labores que deben atender.

Con respecto a la comunicacién asertiva sobre los procesos de formacién
continua, la persona directora indica que esta comunicacion si es fluida en
cuanto a compartir la informacion; pero, no necesariamente en cuanto a la
lectura de la informacion. De igual forma si se acota que en ocasiones se
mandan comunicaciones sobre alguna capacitacién en tiempos reducidos
lo cual puede limitar la participacién del personal docente.

Para fomentar procesos de formacién continua en el personal docente, la
persona gestora también debe buscar la manera de incentivarlos. Sobre
este particular, la persona directora de la Escuela Jenaro Bonilla indico
que cuando la informacién de una actividad se da con tiempo si se
promueve la participacion del personal docente mediante la facilitacién del

tiempo para que puedan asistir y aprovecharla.
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En la Escuela Jenaro Bonilla Aguilar, se utiliza como principal actividad de

seguimiento y control la visita de clase y la revision de planeamientos
como fue constatado tanto por la persona directora como por los docentes.
No obstante, las visitas de aula no necesariamente puedan brindar un
panorama sobre la aplicabilidad de lo trabajado en una capacitacion al
aula, por lo tanto, se deben promover otros mecanismos que puedan
apoyar este seguimiento y control.

La persona directora del centro educativo también recurre a otras
estrategias mas informales como lo son la consulta a estudiantes y a
padres (mediante los comentarios que puedan hacer), para indagar si lo
realizado en las capacitaciones se esta llevando al aula como tal. De igual
manera, el proceso de autoevaluacion del MECEC también es otro
mecanismo que puede brindar insumos sobre los alcances de las
capacitaciones en las practicas docentes.

Dentro del proceso investigativo, se logro constatar que no hay un proceso
de seguimiento y control que vaya en funcion de evaluar los alcances que
tiene un proceso de capacitacion en el personal docente y su repercusion
en la practica de aula, finalidad primordial de la actualizacion docente. Lo
anterior, es parte importante de los procesos de formacién docente,
analizar los alcances y cambios que tienen estos en el quehacer cotidiano
del aula como se evidencia en la fundamentacion teorica.

En la Escuela Jenaro Bonilla Aguilar, el personal docente en menor
medida seleccion6 como mecanismos de control y seguimiento los
informes sobre aplicacion en clase de las metodologias impartidas en las
capacitaciones y la ampliacion de los conocimientos mediante
capacitacion a otros funcionarios del centro educativo. Estrategias que
podrian ir encaminadas hacia como valorar el impacto de las actividades

de formacion continua en el quehacer docente.
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6.3.Recomendaciones

Ahora bien, una vez descritas las conclusiones es imperativo que el investigador
reflexione sobre lo planteado y asi puedan generarse diferentes acciones que
permitan darle mayor solidez a los procesos desarrollados para Ila
implementacion, promocion, seguimiento y control de los procesos de formacién
continua del personal docente de la Escuela Jenaro Bonilla Aguilar. De este
proceso reflexivo, surgen las siguientes recomendaciones, las cuales dan paso a

la propuesta de intervencion planteada y descrita mas adelante.

e Cuando se presenten transiciones de una administracion a otra es
importante que se gestionen espacios para que la persona directora
saliente y la que asumira el rol puedan establecer un espacio de dialogo
para que a partir de los datos expuestos en el PAT se determine cuales
han sido los logros alcanzados y cuales aspectos deben aun trabajarse
para que asi el centro educativo pueda seguir la linea de trabajo ya
establecida.

e Se recomienda a la persona directora exponer ante las autoridades
competentes la necesidad de mejorar los mecanismos de comunicacion
sobre actividades de formacién continua, pues, como fue mencionado en
ciertas ocasiones la informacion llega a destiempo y esto es una limitante
importante para promover la participacion del personal docente en
procesos de esta indole.

e La persona directora del centro educativo en estudio debe establecer
mecanismos (en la medida de sus posibilidades) que permitan promover
estrategias de formacidn continua en el personal docente.

e La persona directora del centro educativo debe buscar y fomentar el

desarrollo de espacios de reflexion que permitan valorar la necesidad e
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importancia de ser participes de estrategias de formacion continua con

miras a mejorar la calidad de la educacion.

Con respecto a los mecanismos de seguimiento y control para las
actividades de formacion continua del personal docente, se recomienda
fortalecer los expuestos por la persona directora como lo son las hojas de
visita de manera formal y otros como la consulta a los estudiantes y padres
de familia. Pues estos mecanismos son un apoyo que le permite a la
persona gestora constatar si lo desarrollados en estas actividades
realmente esta siendo aplicado a las aulas cuando la tematica esté
vinculadas con metodologias o estrategias didacticas.

Ahora bien, se recomienda establecer para el centro educativo Escuela
Jenaro Bonilla Aguilar mecanismos de seguimiento y control que tengan
como fin la valoracién de la aplicabilidad de los procesos de formacién
continua de las que sean participes el personal docente.

Se deben redoblar esfuerzos para que se pueda sobrellevar la disyuntiva
entre estar en las aulas y promover espacios de formacion continua que
precisamente tengan como objetivo coadyuvar en la mejora y/o
actualizacion de la practica docente. Para esto, las personas que funjan
como gestores educativos pueden buscar alternativas que, dentro de sus
posibilidades, potencien estrategias de formacidén continua; por ejemplo,
buscar alianzas con las universidades para que se apoye estos procesos
y que al menos se promuevan actividades que no sélo sean de
autocapacitacion sino que se trabaje de forma colaborativa entre los

docentes de la misma institucion o de otros centros escolares.
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CAPITULO VII

PROPUESTA DE INTERVENCION

7.1.Presentacion

En el presente capitulo se expone la propuesta de intervencién como resultado
del proceso investigativo sobre la gestion administrativa para la implementacion
de los procesos de formacion continua del personal docente de la Escuela Jenaro
Bonilla Aguilar, perteneciente al Circuito 02 de la Direccion Regional de Turrialba.
Dicha propuesta se centra en diferentes mecanismos de seguimiento y control
sobre los procesos de formacién continua y, su valoracion dentro de la practica
docente diaria, planteando asi alternativas que permitan apoyar la labor del

administrador en cuanto a este ambito.

7.2. Justificacion

La educacién vive en constante cambio, cada dia el personal docente afronta
nuevos retos en el quehacer aulico; es por esto que, desde las politicas
curriculares se establece la necesidad de que un docente se encuentre

capacitado y actualizado para poder sobrellevar su profesion de la mejor manera.

Un ejemplo actual de estas politicas corresponde a Educar para una Nueva
Ciudadania, que rige desde el 2016, y en la cual uno de los retos es la formacién
continua de la comunidad educativa, la mediacion pedagogica propicia para
construir conocimientos, el fomento de ambientes de aprendizaje diversos y

enriquecidos asi como la evaluacion formativa y transformadora.

Actualmente, esos procesos de formacion continua se han instaurado en todo
un reto tanto para el personal docente (que debe ver como se puede capacitar)

como para la persona gestora administrativo (que debe supervisar estos
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procesos y sus alcances) puesto que la premisa fundamental es que el docente
debe estar en el aula impartiendo sus lecciones; pero, por otra parte, debe tener
los conocimientos y capacidades idoneas para desarrollar esta labor de una
manera adecuada y sobre todo pertinente a las necesidades de sociales,
ambientales y culturales de la comunidad educativa.

Dentro de las diferentes funciones que debe desempeniar la persona directora
de un centro educativo se deben buscar alternativas que permitan coadyuvar en
los procesos de seguimiento y control sobre la formacion continua del personal
docente a su cargo; precisamente esta es la intencionalidad de la presente
propuesta constituir un apoyo para que la persona directora de la Escuela Jenaro
Bonilla Aguilar pueda tener insumos que permitan esta labor y que pueda ser

insumo también hacia otros centros educativos que asi lo requieran.

El quehacer docente debe supeditarse a las necesidades que plantea la
sociedad y debe responder también a las caracteristicas socioeducativas de cada
contexto. Particularmente, en Costa Rica desde la década de los 2000 ha
cambiado la Politica Educativa y la Politica Curricular dando paso a cambios en

las mallas curriculares, metodologias y dinamicas del proceso educativo.

Es por esto, que la educacion deben ser vista como un derecho del ser humano
a recibir una formacion continua que le permita su adaptaciéon a las demandas y
retos que la sociedad le presente (L6épez y Corbella, 2000). No obstante, para
que el acto educativo vaya de la mano con las demandas y necesidades sociales,
los participes del proceso, especificamente los docentes deben mantenerse en
constante de capacitacion y/o actualizacion sobre teorias pedagdgicas,
didacticas, metodologias y demas elementos que confluyen en la ensefianza y

aprendizaje.
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Adicionalmente, MEP (2014) establece que aquellos centros educativos que
poseen un mejor rendimiento académico son los que “facilitan y promueven la
capacitacion y la formacion continua de todo el personal docente y administrativo,
como instrumento para el mejoramiento de su gestion académica vy

administrativa” (p.10).

Precisamente, esta necesidad de formacion continua esta plasmada como uno
de los retos de la politica curricular vigente “Educar para una Nueva Ciudadania”;
ademas, es planteada como necesaria dentro de los informes del Estado de la
Educacién. Sin embargo, esta necesidad de formacion docente debe vincularse
con la necesidad expresa de que el MEP establezca una serie de procedimientos
que puedan darle seguimiento al docente.

Al respecto, en el Séptimo Informe del Estado de la Educacién, el Programa
del Estado de la Nacién (2019), indica que el MEP debe plantear estrategias que
permitan dar seguimiento a los educadores para asi recopilar informacion que
permita retroalimentar los procesos de formacion continua e inicial y asi
encaminarse hacia la mejora de la calidad educativa. Ahora, bien, un reto esta
en la construccion de una politica de desarrollo profesional docente a mediano y

largo plazo.

Actualmente, los procesos de formacion continua estan a cargo del
Viceministerio Académico del MEP, a través del Instituto de Desarrollo
Profesional Uladislao Gamez Solano; pero, también se cuenta con otras
plataformas como Fundacién Omar Dengo y Ulula de Colypro.

En este orden de ideas, la persona directora de un centro educativo es quien
debe promover desde sus funciones estrategias de capacitacion para el personal
docente a su cargo. En el caso particular de la Escuela Jenaro Bonilla Aguilar,
los datos recopilados dan constancia que como principales estrategias de

formacion continua se trabaja de manera coordinada con las Asesorias
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Pedagadgicas de la Direccion Regional de Turrialba para que, cuando la persona
directora detecta alguna posibilidad de mejora se establezcan las acciones
pertinentes de atencion a dicha necesidad. De igual manera, se recurre al apoyo
del Comité de Evaluacién y Comité de Apoyo en los procesos de capacitacion al
resto del personal mediante espacios que se abren dentro de las reuniones

mensuales que se desarrollan.

Por otra parte, si se analiza sobre las posibilidades de dar seguimiento y
control a estos procesos de formacion docente, debido a la diversidad de
funciones que tiene un gestor educativo, se concentran en cumplir con las visitas
de clase (mediante las hojas de visita) y en indagaciones con la comunidad
educativa para verificar si los aspectos tematicos desarrollados son aplicados en
la practica de aula.

Por tanto, la presente propuesta busca brindar apoyo la institucion con
diferentes estrategias que permitan indagar o realizar una valoracién que vaya
en funcion de la evaluacién de los alcances de los procesos de formacion
continua y su aplicabilidad en el aula con miras a promover la mejora de la calidad
educativa y no que solamente la valoracién quede en una verificacion de si se
incorpora o no lo aprendido en una capacitacion dentro de un planeamiento

didactico.

7.3.Objetivos de la propuesta
7.3.1. Objetivo general

Disefar una propuesta de intervencion para el seguimiento y control de los
procesos de formacién continua del equipo docente de la Escuela Jenaro Bonilla

Aguilar.
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7.3.2. Objetivos especificos

e Describir los resultados del proceso investigativo con relacion a los
mecanismos de seguimiento y control de los procesos de formacion
continua del equipo docente de la Escuela Jenaro Bonilla Aguilar.

e Determinar estrategias que permitan dar seguimiento y control a los
procesos de formacion docente y su aplicabilidad al quehacer de aula del
personal docente de la Escuela Jenaro Bonilla Aguilar.

¢ Plantear estrategias que permitan valorar los alcances de los mecanismos

de seguimiento y control establecidos con miras a la mejora continua.

7.4.Marco Teoérico

7.4.1. Presentacion

La sustentacion tedrica de la propuesta esta estrechamente relacionada con
la teoria presentada y analizada sobre gestion educativa, gestion del talento
humano, planificacion estratégica, formacion docente y continua expuesta en el
marco tedrico del proceso investigativo. No obstante, se reforzara y retomara
algunos de estos conceptos que se consideran vitales para la ejecucion
adecuada de esta propuesta.

7.4.2. Gestion educativa

Vargas (2008) plantea que la gestion educativa puede concebirse como la
integracion de procesos teoricos y practicos tanto horizontal como verticalmente
dentro de un sistema educativo, llegando a la conclusion de que la gestion debe
ser vista como una nueva forma de comprension y conduccion de la organizacion

escolar.
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Bajo este orden de ideas, Torres (2015) manifiesta que corresponde a las
acciones integradas que buscan la consecucion de una meta en un plazo
determinado; siendo un enlace entre la planificacion y los objetivos planificados.
En otras palabras, la persona gestora es quien se encarga de organizar y trazar
la ruta a seguir para que se puedan cumplir los objetivos dentro del centro

educativo.

Martinez (2012) establece que la gestion educativa esta relacionada con la
capacidad para generar una Optima relacion entre estructuras, estrategias,
sistemas, tipos de liderazgo, capacidades, personal humano y los objetivos que
persigue la organizacién y particularmente la capacidad que se tenga para poder
articular los distintos recursos con los que se cuenta y asi poder lograr las metas
que se plantean. Es decir, no se puede ver la gestion educativa como un proceso
aislado sino como una red de procedimientos que tienen como fin primordial el

adecuado desarrollo del proceso educativo en un centro escolar.

Adicionalmente, la gestion educativa tiene una estrecha relacion con el
accionar del docente en diferentes situaciones concretas y es por ello, que debe
haber espacio para la reflexion y analisis de las practicas ejecutadas ya que
representa el contraste entre las posiciones teoricas y la realidad de la practica
desarrollada (Tello, 2015).

7.4.3. Gestion del talento humano

Otro concepto que sale a relucir desde la gestion educativa y la curricular es
la gestion del talento humano; Martinez (2012) manifiesta que dentro de la
administracion de una organizacion se tiene la funcion de “planear, organizar,
integrar los recursos, dirigir y controlar” (p. 26), refiriéndose asi a lo vinculado con
la gestion propia de los recursos de una organizacion , en este estudio se
abordara lo relacionado con la gestion del talento humano y su incidencia en la

mediacidn pedagogica.
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Con respecto a los ejes de la gestion talento humano se tienen como centrales
los conocimientos, las capacidades y la accion practica asi como las relaciones
que deben generar en la practica profesional (Jérico (2008), Tirso (2008) y Alles
(2008); Penaloza (2018). Por otra parte, Chiavenato (2008) manifiesta que la
gestion del talento humano representa un area sensible relacionada con la
mentalidad de una organizacién y que guardar una vinculacidon con su cultura,

caracteristicas y estructura.

Dentro de los objetivos de la gestion del talento humano; Andachi (2015) indica

los siguientes

1. Ayudar a la organizacidn a conseguir sus objetivos y a concretar su vision
y

mision,

. Contribuir a la competitividad a la organizacion,

. Proveer a la organizacion de empleados entrenados y motivados,

. Permitir la autorrealizacion de los empleados,

. Desarrollar y cuidar la calidad de vida en el trabajo,

. Gestionar el cambio,

. Establecer politicas éticas, y;

0o N O 0o~ ODN

. Desarrollar comportamientos responsables (p. 16).

El quehacer educativo, como un acto social, hace mas necesario el desarrollo
del talento humano; pues los docentes son considerados agentes
transformadores de la sociedad. Al respecto, Penaloza et al (2018) refiere que
los docentes tienen como objetivo “formar profesionales competitivos y por ende,
con talento para el desarrollo de la actividad. De ahi que se considera necesaria
la formacién no solo para el profesional que se incorpora en las organizaciones

sino para quienes los forman” (p.59).
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En sintesis, es una funcion de la persona directora de un centro educativo, en
su calidad de lider, ejecutar diferentes acciones que potencien el desarrollo del
talento humano en su personal docente; pero, también se hace necesario
establecer procedimientos que permitan darle seguimiento a estas acciones para
analizar las fortalezas o debilidades de las acciones ejecutadas.

Ahora bien, existen aspectos que pueden interferir en el proceso de gestion
del talento humano. Sobre este particular, Imbernén y Canto (2013) brindan
elementos a considerar al momento de promover espacios para el desarrollo del

talento humano, por ejempilo:

e Considerar la diversidad del personal docente y las caracteristicas
propias de cada region.

e Valorar el para qué, el qué y el como se desarrollara la formacion.

e Se debe evitar centrar los procesos de formacion en problemas
geneéricos o bien en estereotipos.

e Relacionar la formacion permanente con el desarrollo profesional
bajo la nocion primero vivir y luego filosofar.

e Se requiere planificar y evaluar los procesos de formacion

permanente y siempre promover que sean contextualizados.

Es aqui donde se puede vincular lo relacionado con la gestion del talento
humano y la profesionalizacion de la practica docente. Sobre este particular,
Montecinos (2003) manifiesta que al organizar politicas de profesionalizacion
docente las entidades encargadas deben ser muy cuidadosas, pues resulta
“dificil que una politica de desarrollo profesional docente centralizada, considere
las necesidades y caracteristicas locales en las distintas unidades educativas vy,
por lo tanto, sera incapaz de dar una respuesta efectiva a las necesidades que
surgen desde los profesores” (p. 124).
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El nivel de participacion del personal docente en actividades de desarrollo del
talento humano no siempre supera las expectativas planteadas, pues por
diferentes razones (aspectos de tiempo, interés del personal docente, motivacion,
tipo de participaciéon) la poblacion docente que participa es menor a la que
originalmente se esperaba. Brenes (2010) manifiesta que existe un alto desfase
entre la poblacién inicial a la que se dirige la actividad de desarrollo profesional y
la poblacién real que participa, representando esta situacién un claro obstaculo
para poder trasladar a las aulas las tematicas abordadas.

Martinez (2007) plantea una serie de factores que tienen incidencia en el
desarrollo del talento humano; estos consideran la actitud, grado de satisfaccion,
el fomento de habilidades y la motivacion que pueda promoverse (en la Figura

7.1 se muestra un esquema sobre los factores descritos).

Figura 7. 1. Factores que inciden en el desarrollo del talento humano en el
personal docente.

* Se requieren crear las condiciones que
fortalezcan la satisfaccion en los
docentes

Fuente: Elaboracion Propia basado en Martinez (2007)
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7.4.4. Planificacion estratégica

La planificacion estratégica corresponde a un elemento importante que toda
persona gestora debe contemplar para alcanzar con éxito sus objetivos y metas
dentro de una institucion educativa. Lepeley (2003) la describe como la ruta que
marca la direccion en un centro educativo considerando la organizacion efectiva
y eficiente de aspectos como los recursos humanos, la mision y los recursos

financieros.

Hernandez y Fernandez (2018) afirman que corresponde a un proceso para
que los diferentes niveles de la organizacién de una institucién educativa se
encaminen hacia la consecucion de los objetivos propuestos. En otras palabras,
la gestion de una persona directora requiere de una planificacién acorde a sus
metas y a las metas de la educacion nacional para dar respuestas a las
demandas de la sociedad.

Ahora bien, se puede indicar que la planificacion estrategia util que colabora
en el funcionamiento de la organizacion; especificamente, en el ambito educativo,
la planificacion estratégica se vincula con todo el quehacer administrativo, es
decir, involucra planear, organizar, dirigir y controlar. Por lo tanto, busca la
efectividad para el adecuado funcionamiento de la institucién desde los docentes,
estudiantes y administrativos y asi alcanzar las metas propuesta y procurar la
calidad del centro educativo. (Leon, 2013; Castillo, 2005; Hernandez y
Fernandez, 2018).

7.4.5. Formacion docente

En Costa Rica, para ejercer la profesion docente existen diferentes alternativas
que permite desarrollar el proceso de formacién tanto en universidades publicas
como privadas; que le permiten a una persona que tenga interés por ejercer la

docencia cursar una carrera que le acredite para tal fin. De acuerdo con la
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Constitucion Politica, en su Articulo 86 se plantea que “El Estado formara
profesionales docentes por medio de institutos especiales, de la Universidad de
Costa Rica y de las demas instituciones de educacion superior universitaria” (p.
19).

Para Espinoza (2018) la formacion docente conceptualizada desde la vida
universitaria se refiere a los procesos planteados en forma progresiva y
secuencial que buscan orientar y guiar la actuacion de cada docente en ejercicio
mediante la construccion de un perfil que integre los conocimientos, habilidades
y actitudes y asi se desarrolle una interaccidn con la persona estudiante. Es
pertinente que el perfil docente esté acorde a las demandas del entorno social
donde se desarrolle el proceso educativo.

Adicionalmente, se puede afirmar que un proceso de formacion docente debe
ser permanente, reflexivo, multidimensional e integrador de los diferentes
elementos que confluyen dentro de la educacion (Chehaybar y Kuri (2003),
Arenas y Fernandez (2009)).

En la figura 7.2. se presenta el contraste que existe entre formacion inicial y
permanente a partir de lo expuesto por Bar (1999) e Imberndn (1994).
Figura 7.2. Perspectivas de la formacion inicial y permanente

"l Formaciéninicial  [Formacién Permanente

D Preparacion inicial. Proceso continuo.
; P ‘i Coordina e integra las acciones que
ntos basicos. D -
Se trabajan los conocimie rigen el quehacer docente.

D Responder a las necesidades de la

Acreditacion para el ejercicio docente. >
P ] sociedad

Fuente: Elaboracion propia a partir de lo planteado por Bar (1999) e Imbernén
(1994)



128

Por otra parte, ante los cambios constantes que las sociedades, los procesos
de formacion docente no pueden ser estaticos y darle al docente las herramientas
necesarias para desarrollar su labor diaria; es por esto que Quiréz (2015) indica
que cuando se trabaja la formacién docente se debe tener como finalidad la
busqueda de un modelo de profesional competente, tomando como referencia
las necesidades de la persona estudiante. Es por ello, que el desarrollo
profesional de la persona docente debe realizarse de forma integral y robustecer
las practicas pedagogicas con miras a la mejora continua del centro educativo y
de la calidad educativa. Al respecto, Cerdas y otros (2016) manifiestan que “es
sustantivo que los procesos de formacion de sus docentes se articulen con
las metas y los objetivos que se asumen como parte del mejoramiento de
la oferta educativa” (p. 111).

7.4.6. Formacion continua

Cuando se trabaja con la formacién docente se pueden visualizar sus dos
perspectivas: la inicial que se desarrolla en la vida universitaria de un futuro
profesional de la docencia y la formacion continua o permanente que es la que
ese docente debe seguir teniendo una vez comienza su insercién en el mercado

laboral.

La educacion es un proceso activo y dinamico que debe ser adaptativo a los
cambios. Es por ello, que la formacion permanente puede ser asociada con
aquella formacion debe ser continua y reflexiva, que contemple las necesidades
de cada docente y fortalecer las dimensiones profesional, humana, social y las
caracteristicas del entorno educativo, pero, en funcion de las necesidades de las
estudiantes y los estudiantes. Adicionalmente, debe fortalecer las habilidades,
conocimientos y competencias mediante procesos fortalezcan las técnicas y

estrategias de ensefianza. (Castellanos y Rios (2010); Delgado (2019))
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Es necesario que en la formacién continua no se aborde de manera aislada
sobre el tipo de estudiante asi como del contexto en que se trabaje. Castro et al
(2018) plantean como reto de la formacion permanente el “mantener una
vinculacion con la realidad del contexto, pero ademas que toda actividad
formativa que se desarrolle, tenga elementos innovadores que promuevan el
cambio, tanto de la persona que ensefia, como de la persona que aprende” (p.
22).

Por su parte, existe una relacion directa entre formacion continua vy
permanente; pues la primera se puede considerar parte de la segunda ya que
ambas conllevan hacia la actualizacidn de las practicas docentes. Asi mismo, la
persona educadora debe permanecer a la vanguardia y procurar mantenerse
dentro de los estandares educativos y asi promover en la estudiante y el
estudiante las capacidades y competencias que les permitan desenvolverse
adecuadamente en la sociedad. (Paredes, 2016; Medina y Niyanya, 2019).

Es decir, es un proceso que no debe acabar mientras se esté activo en el
quehacer docente. Es por ello, que como lo indica Morera (2020) la prioridad
para los centros educativos es responder a los cambios sociales y esto solamente
se lograra mediante una formacion permanente que vaya de la mano con las

demandas de la sociedad.

7.4.7. Desarrollo profesional y mediacién pedagégica

La valoracion del cumplimiento de objetivos en un sistema educativo es su
capacidad de adaptarse a los cambios y afrontar de buena manera las demandas
sociales en que se circunscriben. Bajo esta coyuntura, los procesos de desarrollo
del talento humano adquieren gran valia ya que, como lo afirman Pefaloza et al
(2018) “propicia acciones dinamicas, interactivas e integrales a partir de que el
estudiante consolida sus saberes estimulados por una educacion de calidad” (p.
64).
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Las acciones ejecutadas para fomentar el talento humano en el profesional
docente se relacionan con su practica diaria, cuales innovaciones, metodologias,
teorias o demas elementos pueden o deben ser incorporados en el trabajo de
aula para mejorar su labor docente, es decir, su mediacion pedagdgica. Sobre
estas ideas, Alzate y Castafieda (2021) proponen que mediacién pedagdgica
puede “considerarse no solo una intencion de pensamiento pedagdgico
innovador y propositivo, sino un verdadero accionar didactico que coloque en el
centro de las reflexiones docente-aprendizaje-estudiantes el acto comunicativo

como principal propdsito en el ejercicio de la formacién” (p. 2)

Por tanto, se puede afirmar que existe una vinculacién entre el desarrollo del
talento humano y el quehacer del docente. Camargo y otros (2004) establecen
que la formacién o capacitacion permanente del docente debe conceptualizarse
como los procesos de actualizacion de la practica pedagdgica adecuandose a los
contextos en que se desarrollan. Es decir, que los procesos de desarrollo del
talento humano deben ir en funcién de mejorar las competencias de los docentes
con miras a que su quehacer docente vaya acorde a las necesidades y demandas
que la sociedad plantea.

Es asi que, como Lawn y Ozaga (2000) manifiestan que si la persona gestora
promueve espacios que potencien el desarrollo del talento humano se presentan
cambios sustanciales en las practicas laborales aplicadas. Estos procesos van
de la mano con el quehacer diario que ejecute la persona docente tanto en el
aula como fuera de esta, es por ello, que se considera existe un vinculo entre los
procesos de desarrollo del talento humano y la mediacion pedagodgica de los
profesionales de la educacion.

De lo anterior, se desprende la relacidn que debe existir entre los procesos de
desarrollo del talento humano en el docente y se resalta la importancia que tiene

el seguimiento que se realice sobre sus alcances. Por lo tanto, Brenes (2010)
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manifiesta que no soélo se debe buscar la capacitaciéon docente sino la
aplicabilidad de ésta en el aula, mediante tareas posteriores, y asi contribuir con
la mejora del proceso de ensefianza y aprendizaje, en la Figura 7.3. se enlista
una serie de factores a considerar cuando se planifican este tipo de actividades
e indagar su incidencia en el trabajo de aula. .

Figura 7.3. Factores a considerar para evaluar actividades que potencien el
desarrollo del talento humano en el personal docente.

Institucion facilitadora.

Duracion de la actividad

||
Técnicas utilizadas

y
Fuente: Brenes (2007) como se cité en Brenes (2010)

Por otra parte, la persona directora también debe considerar el tipo de
evaluacion que puede darle a los procesos de gestion del talento humano del
personal docente mediante las actividades de formacion continua. En la Figura
7.4. se muestra algunos de estos tipo de evaluacién, de acuerdo a lo citado por

Diaz (2012) haciendo referencia a Valencia (2008)
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Figura 7. 3. Tipos de evaluacién para procesos de capacitacion promovidos

en la gestion del talento humano del personal docente.

De aprendizaje

*Registra la opinion de los participantes.
*Recurre a cuestionarios o encuestas.
*Considera aspectos de organizacién y desarrollo.

*Tiene cabida dentro del desarrollo propio de la
capacitacion para indagar el conocimiento que se
adquiere.

*Enfatiza en el desempeno del participante luego
de la capacitacion.

*Analiza mejoras o conductas modificadas.

*Enfatiza en analizar los cambios producidos en el
personal posterior a la capacitacion brindada.

*Se centra en la razon costo - beneficio y la
rentabilidad de aplicar procesos de capacitacion

Fuente: Diaz (2012) citando a Valencia (2008)

En sintesis, Devalle y Vega (2002), como se cité en Malca (2019), indican que

es imperativo realizar un seguimiento a los diferentes procesos de gestion del

talento humano que se apliquen en un centro educativo para determinar si se

lograron los objetivos inicialmente propuestos. Es precisamente, este aspecto el

interés de la presente propuesta, generar insumos que permitan al gestor

educativo dar seguimiento y control a los procesos de formacion continua que se

desarrollan y su incidencia en las aulas.

7.5. Planteamiento de la propuesta

7.5.1. Metodologia

La siguiente propuesta se compone de:

v El desarrollo de un taller para informar al personal docente y administrativo

sobre los resultados de la investigacion.
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v" Una propuesta de estrategias para fortalecer los mecanismos de control y
seguimiento de los procesos de formacion docente en la Escuela Jenaro
Bonilla Aguilar, asi como el planteamiento de estrategias que permitan
fortalecer los procesos de formacion continua en el centro educativo.

v' El desarrollo de charlas y/o talleres dirigidos al personal docente y

administrativo sobre los mecanismos de seguimiento y control propuestos.

Para la ejecucion de la propuesta de intervencion se requiere de la
participacion de la persona directora y del personal docente del centro educativo
para el desarrollo de los talleres informativos y la socializacion de las propuestas

de mecanismos de control y seguimiento generadas.

7.5.2. Plan de Acciéon 1: Taller de concientizacion y divulgacién de los
resultados de la investigaciéon “La gestion del talento humano y su
incidencia en la mediacién pedagégica”

e Objetivos:

e Concientizar al personal docente y administrativo acerca de la
importancia de la formacidén continua en el personal docente y los
mecanismos de seguimiento y control a estos procesos.

e Informar al personal docente y administrativo sobre los resultados de
la investigacion.

¢ Responsable:
e Investigador
e Poblacién meta:
e Personal docente y administrativo de la Escuela Jenaro Bonilla Aguilar.
o Espacio fisico:
e Alguna aula facilitada por el centro educativo.
¢ Requerimientos:

e Video Beam.
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e Computadora.
e Tiempo de desarrollo:

¢ De 30 minutos a maximo 1 hora.

¢ Viabilidad:

e Lo que se propone a continuacidén es viable, pues se requieren
recursos humanos y materiales disponibles en la institucion asi
como los que pueden ser facilitados por el investigador. Ademas,
se tiene la anuencia de la persona directora de la Escuela Jenaro
Bonilla Aguilar, hecho que puede facilitar la comunicacion con el
personal docente y la organizacion del taller.

e Descripcion de actividades:

El taller sera dirigido por el investigador y tiene como finalidad socializar los
resultados obtenidos a partir del proceso investigativo y ademas sensibilizar al
personal docente sobre la importancia de los procesos de formacion docente en
sus diferentes modalidades. Para su consecucion se pretenden los siguientes

pasos:

1. Coordinacién previa de fechas para poder desarrollar el taller.

2. Se organizara apoyo audiovisual que permita la reflexion sobre la
importancia de la practica docente y de los procesos de formacion
continua.

3. Posteriormente, se desarrollara una breve presentacion mediante algun

recurso audiovisual (Los procesos formacion continua en el personal

docente v su incidencia en la mediacion pedagodgica en la Escuela Jenaro

Bonilla Aguilar) que permita socializar los resultados del estudio de una

forma atractiva y ademas que propicie el analisis de estos. En esta
presentacion se enfatizara en los resultados y conclusiones obtenidos a
partir del estudio.

4. Durante la exposicion de los resultados se permitira el dialogo reflexivo

mediante la interaccion del personal del centro educativo y el investigador.


https://1drv.ms/p/s!AihGa3PXPzyhgsoyI2dfWDviNQGZbw?e=Oi7AlY
https://1drv.ms/p/s!AihGa3PXPzyhgsoyI2dfWDviNQGZbw?e=Oi7AlY
https://1drv.ms/p/s!AihGa3PXPzyhgsoyI2dfWDviNQGZbw?e=Oi7AlY
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5. Al finalizar, se aplicara un instrumento de evaluacion de la actividad
realizada y que facilitara la recopilacion de informacién que pueda ser
considerada para el desarrollo de los proximos talleres.

7.5.3. Plan de Accion 2: “Estrategias para fortalecer los mecanismos de
control y seguimiento de los procesos de formacién docente en la
Escuela Jenaro Bonilla Aguilar”

e Objetivos:

e Generar estrategias que permitan dar seguimiento y control a los
procesos de formacion docente y su aplicabilidad al quehacer de aula
del personal docente de la Escuela Jenaro Bonilla Aguilar.
e Fomentar en el personal docente y administrativo, la importancia de
gestar alianzas con actores sociales que apoyen los procesos de
formacion docente en el centro educativo.
¢ Responsable:
e Investigador
e Materiales:
o Estrategias descritas en la presente guia.
e Poblaciéon meta:
e Personal docente y administrativo de la Escuela Jenaro Bonilla Aguilar.
e Tiempo de desarrollo:

e La propuesta inicial es que estas estrategias sean aplicadas
durante el desarrollo del ciclo lectivo en los momentos en que la
persona directora y el personal docente lo considere oportuno.

¢ Viabilidad:

e Lo que se propone a continuacion es viable, pues se requieren
recursos humanos y materiales disponibles en la institucion asimismo,
las estrategias seran entregadas por el investigador al personal
docente y administrativo del centro educativo.
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e Descripcién de las estrategias:

A continuacion, se describen las estrategias que a partir del analisis de los
datos obtenidos asi como de la reflexion del autor se generaron como
mecanismos de control y seguimiento a los procesos de formacion continua del
que sean participes las docentes y los docentes de la Escuela Jenaro Bonilla
Aguilar. Se conforman de:

= Informe de participacion en actividades de formacién docente

Tomando como referencia los resultados obtenidos en la investigacion y
siendo la observacion de clase el mecanismo de control de mas utilizacion, se
propone la siguiente rubrica que permite al docente generar un informe sobre la
participacion en diferentes actividades de capacitacion resaltando los
conocimientos adquiridos, las acciones que pretende aplicar la persona docente
asi como sugerencias que permitan fortalecer y continuar con la ejecucion de
procesos de formacion continua del personal docente. Este instrumento pretende
ser una herramienta que complemente los mecanismos aplicados en la

institucion.



137

Tabla 7. 1. Informe de participacion en actividades de formacién docente

1. Nombre de la Actividad:
2. Nombre del docente participante / Asignatura:

3. Nombre de la persona facilitadora:

4. Fecha de participacion:

5. Tipo de actividad: Marque con una “x” el tipo de actividad
desarrollado

Seminario

Congreso

Taller

Charla

Simposio

Otros

Si indica otros, amplie en este espacio el tipo de actividad:

6. Duracién de la actividad: Marque con una (x) el tipo de actividad
desarrollado

Menos de 1 hora

De 1 a menos de 3 horas

De 3 horas a menos de 5 horas

Mas de 5 horas

7. Tematica de la actividad: Marque con una “x” el area o tematica que
se abordo

Areas basicas (Matematica, Espafiol, Ciencias o

Estudios Sociales).

Conocimientos en Idioma (Inglés u otro).

Actualizacién de conocimientos en Asignaturas

complementarias (Artes plasticas e Industriales,

Educacién Fisica, Educacién Musical, Informatica

Educativa u otras).

Planeamiento didactico.

Problemas de aprendizaje.

Protocolos de actuacion.

Debidos procesos.

Innovacion en estrategias didacticas

Estrategias de evaluacion

Otras (indicar cuales)

Si indica otros, amplie en este espacio la tematica de la actividad:
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8. Aplicabilidad de la actividad al trabajo de aula
Criterio Si No
Enfoque en correspondencia a los lineamientos del
MEP
Metodologia con respecto a los lineamientos del
MEP
Pertinencia de las actividades desarrolladas
Las tematicas abordadas se ajustan a las
realidades del contexto educativo
Son aplicables las estrategias planteadas
Los recursos y/o materiales que se requieren son
viables
9. Sintesis de los conocimientos alcanzados: refierase a una descripcion
de los conocimientos adquiridos luego de la participacion en la actividad:

10.Acciones para poner en practica los conocimientos adquiridos:
refierase a las acciones que ejecutara con miras para aplicar los
conocimientos adquiridos dentro del trabajo de aula.

11.Sugerencias a la persona directora: refiérase a diferentes aspectos que
permitan fortalecer, retomar o implementar otras actividades de formacion
docente.

12.Sugerencias a la persona directora: refiérase a diferentes estrategias que
se pueden ejecutar para dar seguimiento a la implementacion de los
conocimientos adquiridos en el quehacer de aula.

Fuente: Elaboracion propia Castro (2023)
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= Propuesta de socializacidon y analisis con otros compaiieros del
centro educativo sobre la participacion en procesos de
capacitacion

Actualmente, en el centro educativo se trabaja por areas, es decir, por ejemplo
el personal docente puede impartir Matematicas y Ciencias o bien Espafiol y
Estudios Sociales, en el caso de las asignaturas basicas; esto podria facilitar la
aplicacidon de la siguiente guia de trabajo, en la que plantea la socializacion y
analisis de los procesos de capacitacion en que se participe.

Por otra parte, una de las directrices del MEP es que el docente debe estar
en el aula impartiendo lecciones, lo cual vuelve mas complejo que todo el
personal docente pueda estar participando de manera frecuente en actividades
de capacitacion. Es por ello, que se considera que el uso de esta guia puede
favorecer a que aunque no todas y todos los educadores puedan participar
directamente en una capacitacién, si se puedan extender los conocimientos y/o

estrategias de ésta con los demas companeros.

Por tanto, se pueden aprovechar las reuniones de personal que se realizan
para organizar actividades en las que se trabaje por areas y asi compartir
experiencias de aula o bien que aquellos miembros del personal docente que han
participado en actividades de capacitacion puedan socializar con sus
compafieras y compafieros sobre la tematica, metodologia y fin de la actividad
asi como generar espacios de reflexion para analizar su aplicabilidad en el aula.
Ademas, se podria construir materiales en conjunto que permitan fomentar la
aplicabilidad las capacitaciones recibidas cuando corresponda a aspectos sobre
metodologias o estrategias didacticas.



Tabla 7. 2. Socializacion y andlisis de actividades de capacitacion.

1. Nombre de la Actividad:
Nombre de los docentes participantes / Asignaturas:

Fecha de reunion:
Tematica de la actividad:

Resumen de los principales aspectos de la capacitacién recibida:

gl N

6. Aplicabilidad de la actividad al trabajo de aula
Criterio Si No
Enfoque en correspondencia a los lineamientos del
MEP
Metodologia con respecto a los lineamientos del
MEP
Pertinencia de las actividades desarrolladas
Las tematicas abordadas se ajustan a las
realidades del contexto educativo
Son aplicables las estrategias planteadas
Los recursos y/o materiales que se requieren son
viables
7. Analisis conjunto de la actividad/ Propuesta de trabajo
Refiéranse a diferentes acciones que como departamento pueden
ejecutarse para aplicar los conocimientos adquiridos.
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8. Sugerencias a la persona directora: refiéranse a diferentes aspectos que
permitan fortalecer, retomar o implementar otras actividades de formacion

docente.

9. Sugerencias a la persona directora: refiéranse a diferentes estrategias
que se pueden ejecutar para dar seguimiento a la implementacion de los

conocimientos adquiridos en el quehacer de aula.

Fuente: Elaboracion propia Castro (2023)



141

= Propuesta de generacion de alianzas que permitan fortalecer los

procesos de formacion continua

Un aspecto importante es considerar que dada la directriz ministerial de que
el personal docente debe impartir lecciones la mayor parte del ciclo lectivo. Por
tanto, es oportuno que desde el proceso de construccion del Plan Anual de
Trabajo (PAT) tanto el personal docente como administrativo podrian realizar un
mapeo de otras instituciones que puedan colaborar en el desarrollo de
estrategias de capacitacion docente en diversas areas y asi establecer posibles

alianzas para que durante el ciclo lectivo siguiente puedan gestionarse.

Al respecto, se podria considerar establecer dentro del PAT una
calendarizacion para que en algunas de las reuniones de personal realizadas se
aproveche para la incorporacion de diferentes actividades de capacitacion; de
igual forma, también se podria contemplar llevar a cabo estas capacitaciones en
los periodos de cierre de cada ciclo como una alternativa a motivar al personal
docente para el curso lectivo venidero. Se pueden establecer alianzas con las
universidades publicas o privadas mediante el desarrollo de proyectos de Trabajo
Comunal Universitario (TCU) asi como Proyectos de Accion Social o de

Extension que gestionan estos centros.

En la Tabla 7.3. se desglosan algunos funcionarios que podrian ser
considerados para establecer alianzas con miras a desarrollar procesos de

formacion docente
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Tabla 7. 3. Mapeo de posibles alianzas con diferentes instituciones que

promuevan la formacion continua del personal docente

Institucion
Universidad
de Costa
Rica, Sede
del
Atlantico
Universidad
de Costa
Rica, Sede
del
Atlantico
Universidad
de Costa
Rica,

Universidad
de Costa
Rica, Sede
del
Atlantico

Universidad
Estatal a
Distancia

Funcionario
MSc. Natalia
Rosales
Fernandez

Lic. Cinthya
Arce
Alvarado

Dr. Diego
Armando
Retana

Alvarado

Mag. Emilia
Elizondo

Master.
Karen Palma
Rojas

Tematica o proyecto a cargo / Contacto
Responsable del proyecto de Accién Social
Hacia el Fortalecimiento de la Educacion
Matematica en Primaria en la region de
Turrialba

Correo: natalia.rosalesfernandez@ucr.ac.cr
Responsable del TCU: Educacion y Aprendizaje
Correo: cinthya.arcealvarado@ucr.ac.cr

Encargado de la carrera de Educacion Primaria:
Correo electronico: secretaria.efd@ucr.ac.cr
Sitio web oficial:
https://formaciondocente.ucr.ac.cr/inicio/seccion-
de-educacion-primaria/

Encargado de la carrera de Educacion Primaria
con concentracion en Inglés.:

Correo electrénico: emilia.elizondo@ucr.ac.cr

Encargada de la carrera de | y Il Ciclo de la
Educacion Primaria

Sitio Web: https://www.uned.ac.cr/ece/educacion-
general-basica-i-y-ii-ciclos

Teléfono 2527-2387

Fuente: Elaboracion propia Castro (2023)

Ahora, bien, en la Tabla 7.4. se muestra una guia que puede resumir las

diferentes actividades y/o apoyos que podrian establecerse en caso de formalizar

alianzas entre el centro educativo Escuela Jenaro Bonilla Aguilar y estos u otros

entes.


mailto:natalia.rosalesfernandez@ucr.ac.cr
mailto:cinthya.arcealvarado@ucr.ac.cr
https://formaciondocente.ucr.ac.cr/inicio/seccion-de-educacion-primaria/
https://formaciondocente.ucr.ac.cr/inicio/seccion-de-educacion-primaria/
mailto:emilia.elizondo@ucr.ac.cr
https://www.uned.ac.cr/ece/educacion-general-basica-i-y-ii-ciclos
https://www.uned.ac.cr/ece/educacion-general-basica-i-y-ii-ciclos
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Tabla 7. 4. Mapeo de posibles alianzas con diferentes instituciones que

promuevan la formacion continua del personal docente

1. Nombre de la institucién:
2. Nombre del encargado o persona de contacto:

3. Tipo de actividad que podrian promover:

Seminario

Congreso

Taller

Charla

Simposio

Otros

4. Tematica de la actividad: Marque con una “x” el area o tematica que
se abordo

Areas basicas (Matematica, Espafiol, Ciencias o

Estudios Sociales).

Conocimientos en Idioma (Inglés u otro).

Conocimientos en asignaturas complementarias

(Artes plasticas e Industriales, Educacion Fisica,

Educacion Musical, Informatica Educativa u otras).

Planeamiento didactico.

Problemas de aprendizaje.

Protocolos de actuacion.

Debidos procesos.

Innovacion en estrategias didacticas

Estrategias de evaluacién

Otras (indicar cuales)

5. Siindica otros, amplie en este espacio la tematica de la actividad:

Fuente: Elaboracion propia Castro (2023)

Adicionalmente, se presenta una propuesta de oficio que seria dirigido a los
encargados de las instituciones con las que se desearia establecer alianzas que
busquen fortalecer los procesos de formacion continua en el personal docente de
la Escuela Jenaro Bonilla Aguilar.
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Logos Institucionales Logos Institucionales
XX de XXX de 2024
«Oficio»
XXX

Responsable/Coordinador <Indicar nombre de la Actividad>
Sede del Atlantico, Direccion

Estimado(a) sefor(a):

Por medio de la presente, se externa el interés por parte de esta direccién de
establecer una reunién para conversar sobre diferentes aspectos vinculados con
la labor que usted realiza en <Indicar nombre de la Actividad> con la finalidad de
poder contar con su apoyo en los procesos de formacion continua que se
desarrollan en la Escuela Jenaro Bonilla Aguilar.

Estos procesos de formacidn continua se gestan con miras a fortalecer la
educacion primaria en nuestro centro educativo y asi coadyuvar con la mejora de

la calidad de la educacidén costarricense.

Por tanto, mucho se agradeceria poder conversar y establecer un acuerdo de
cooperacion desde la actividad que usted coordina.

Atentamente,

<FIRMA>

<Nombre del director>
Director(a) Escuela Jenaro Bonilla Aguilar
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7.5.4. Plan de Accioén 3: “Charlas y/o talleres dirigidos al personal docente
y administrativo sobre los mecanismos de seguimiento y control

propuestos”

e Objetivos:

e Socializar con el personal docente y administrativo acerca de las
estrategias de mecanismos de control y formacion docente y sus
debidos procesos de seguimiento y control.

¢ Responsable:

e Investigador
e Poblacién meta:

e Personal docente y administrativo de la Escuela Jenaro Bonilla Aguilar.
o Espacio fisico:

¢ Alguna aula facilitada por el centro educativo.

¢ Requerimientos:

e Video Beam.

e Computadora.

e Tiempo de desarrollo:
e De 30 minutos a maximo 1 hora.
¢ Viabilidad:

e Lo que se propone a continuacidén es viable, pues se requieren
recursos humanos y materiales disponibles en la institucion asi
como los que pueden ser facilitados por el investigador. Ademas,
se tiene la anuencia de la persona directora de la Escuela Jenaro
Bonilla Aguilar, hecho que puede facilitar la comunicacion con el
personal docente y la organizacion del taller.
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e Descripcion de actividades:

El taller sera dirigido por el investigador y tiene como finalidad socializar los
mecanismos de seguimiento y control sobre las actividades de formacién
continua generados a partir del proceso investigativo y ademas. Para su

consecucion se pretenden los siguientes pasos:

1. Coordinacién previa de fechas para poder desarrollar el taller.

2. Se organizara apoyo audiovisual (Mecanismos de seguimiento y control

procesos de formacion continua para la Escuela Jenaro Bonilla Aguilar)l y

la entrega de material fisico que permita socializar las estrategias
generadas asi como el analisis y reflexién de estas.

3. Al finalizar, se aplicara un instrumento de evaluacion de la actividad
realizada y que facilitara la recopilacion de informacién que pueda ser

considerada para el desarrollo de los proximos talleres.

7.5.5. Instrumento para valoracién de los alcances de los procesos de

seguimiento y control de las actividades de formacién docente

Como ha sido analizado y presentado a lo largo del proyecto de investigacion
y de la construccidn de esta propuesta de intervencion, los procesos de formacion
continua como estrategias de gestion del talento humano tienen una alta
importancia en el quehacer educativo. Esta importancia se debe analizar en
funcién de los alcances que tiene asi como las posibilidades de mejora que
puedan brindarse.

Es por ello, que en la tabla 7.5 se muestra una rubrica que permita evaluar a
finalizar cada ciclo lectivo los alcances de los mecanismos de seguimiento y
control de los procesos de formacion continua y su incidencia en la mediacion

pedagogica desarrollada en la Escuela Jenaro Bonilla Aguilar.


https://1drv.ms/p/s!AihGa3PXPzyhgso0qqr-Ra7cuykVeA?e=6Apzpu
https://1drv.ms/p/s!AihGa3PXPzyhgso0qqr-Ra7cuykVeA?e=6Apzpu
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Tabla 7. 5. Valoracion de los mecanismos de seguimiento y control ejecutados

durante el ciclo lectivo.

1. Aspectos generales Si No

1.1. Seincluyen en el PAT los mecanismos de

seguimiento y control que se ejecutaron

durante el ciclo lectivo
1.2. Considera usted que los mecanismos

aplicados permiten constatar la aplicacién de

los conocimientos adquiridos en los procesos

de formacion docente en que se participd
1.3. Refiérase a las razones de su respuesta en la pregunta anterior.

2. Mecanismo de seguimiento/control aplicado Si No

Visita de clase

Reunion de departamento.

Informes de participacion

Socializacion 'y analisis de actividades de

capacitacion

Revision de planeamientos didacticos

Pregunta a personas responsables del estudiante

Pregunta a personas estudiantes.

3. Refiérase a diferentes acciones que como equipo docente pueden
ejecutarse para mejorar los mecanismos de seguimiento y control
aplicados y asi colaborar en la mejora de la calidad educativa
costarricense.

4. Refiérase a diferentes aspectos que pueda sugerirle a la persona
directora con miras a fortalecer, replantear o implementar con respecto
a los mecanismos de seguimiento y control de las actividades de
formacion docente.

Fuente: Elaboracion propia Castro (2023)
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7.5.6. Evaluacion del plan de accién propuesto

Esta propuesta es evaluada a través del siguiente instrumento que se aplica
por cada actividad de socializacion realizada.

Nombre de la actividad:
Nombre del encargado:
Fecha de la actividad

Marque con una equis la opcidon que mejor representa su opinion respecto
a la efectividad realizada.

Criterio Si No
1. Se cumplié con el objetivo propuesto.
2. Los contenidos abordados fueron comprendidos.
3. Los contenidos abordados son dtiles.
4. El material facilitado es claro y facil de utilizar.

5. El facilitador logré6 mantener su interés en el tema a lo largo de

la actividad.

En el siguiente espacio, anote las observaciones y/o sugerencias para
mejora de lo realizado

Fuente: Elaboracion propia Castro (2023)
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ANEXOS

Anexo 1. Guia de entrevista dirigida a la persona directora del centro

educativo.

e

2 1“8 UNIVERSIDAD DE

COSTARICA PP CEdu e

Ciencias de la Educaciéon

Universidad de Costa Rica

Escuela de Administracion Educativa

Sistema de Estudios de Posgrado )

Maestria Profesional en Ciencias de la Educacion con Enfasis en Administracion Educativa

GUIA DE ENTREVISTA DIRIGIDA A DIRECTOR DEL CENTRO EDUCATIVO

Estimado (a) funcionario (a):

A continuacion se presenta una guia de entrevista relacionada con el Trabajo
Final de Investigacion Aplicada “Analisis de la Gestion Administrativa para la
implementacion de los procesos de formacion continua del personal docente de
la Escuela Jenaro Bonilla Aguilar, Circuito 02, Direccion Regional de Educacion
de Turrialba”. La informacién que se brinde sera utilizada con absoluta
confidencialidad y unicamente para efectos de esta investigacion, por tanto se
espera que las respuestas brindadas se realicen con mayor sinceridad y
confianza, y de antemano se agradece su importante aporte para el desarrollo de
este trabajo de investigacion.

| Parte. Aspectos generales.

En cuanto a su experiencia como gestor (a) de un centro educativo:

1.1. ¢ Cuanto tiempo tiene de ejercer en este centro educativo?
1.2. ¢, Cual es su nivel académico?

1.3. ¢, Ha dirigido otros centros educativos con caracteristicas similares?
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Il PARTE. Estrategias implementadas por parte de la persona gestora para

favorecer los procesos de formacién continua.

2.1.

2.2,

2.3.

2.4,

2.5.

2.6.

2.7.

Se contempla dentro del Plan Anual de Trabajo de la institucion un
programa o plan que fomente la formacién continua o permanente del
personal docente, en las diferentes areas disciplinares

Con respecto a las estrategias o actividades de formacion continua ¢son
promovidas por el centro educativo?

Con respecto a las estrategias o actividades de formacién continua
¢ cuales son las principales limitantes que interfieren en su desarrollo?
Con respecto a la periodicidad para desarrollar actividades de formacion
docente ;Qué tan frecuente pueden generarse estos espacios?

Sobre las actividades de formacion docente promovidas por el centro
educativo, ¢ cuales instituciones u organizaciones son las que las facilitan
o imparten?

Sobre las actividades de formacion docente promovidas por el centro
educativo, ¢cuales son las tematicas o el enfoque bajo el que se
desarrollan?

Sobre las actividades de formacion continua del personal docente
promovidas por el centro educativo, ¢cuales son las modalidades
utilizadas para desarrollarlas (virtuales, presenciales o semipresenciales)?

lll PARTE. Factores y dificultades que intervienen en los procesos de

formacion continua en el personal docente.

3.1.

3.2.

Con respecto a la comunicacion en el centro educativo ¢Existe
comunicacién asertiva sobre diferentes actividades de formacion continua
disponibles para el personal docente?

De los diferentes medios o plataformas disponibles ¢cuales se utilizan

para difundir la informacién sobre actividades de formacién continua?



3.3.

3.4.

3.5.
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Como director del centro educativo ¢Brinda algun tipo de facilidad al
personal a su cargo como incentivo para que participen de actividades de
formacion continua?

Con respecto al tiempo disponible para los procesos de formacion
continua, ¢ cual es el rango de tiempo al que pueden acceder los docentes
a su cargo para participar de estos procesos?

Como director del centro educativo ¢Cual o cuales estrategias de
motivacién son utilizadas para que el personal docente pueda participar

de actividades de formacién continua?

IV Parte. Oportunidades de mejora para la implementacion de estrategias,

recursos, seguimiento y control de los procesos de formacion continua.

41.

Como director del centro educativo

¢ Existen en la institucion educativa diferentes mecanismos que permitan
dar seguimiento y control sobre los procesos de formacion continua en los
que se participa?

¢ Cuales recursos para el seguimiento y control de los procesos de

formacion continua aplica en la institucion?

Muchas gracias por su colaboracion
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Anexo 2. Cuestionario dirigido a docentes del centro educativo

/2 % UNIVERSIDAD DE

4 COSTARICA PPCEd) Fesmmecafogmoen

Ciencias de la Educacién

Universidad de Costa Rica

Escuela de Administracion Educativa

Sistema de Estudios de Posgrado )

Maestria Profesional en Ciencias de la Educacion con Enfasis en Administracion Educativa

CUESTIONARIO DIRIGIDO A DOCENTES DEL CENTRO EDUCATIVO

Estimado (a) funcionario (a):

A continuacién se presenta un cuestionario relacionado con el Trabajo Final de
Investigacion Aplicada “Analisis de la Gestion Administrativa para la
implementacion del personal docente de la Escuela Jenaro Bonilla Aguilar,
Circuito 02, Direccion Regional de Educacion de Turrialba”. La informacion que
se brinde sera utilizada con absoluta confidencialidad y unicamente para efectos
de esta investigacion, por tanto se espera que las respuestas brindadas se
realicen con mayor sinceridad y confianza, y de antemano se agradece su

importante aporte para el desarrollo de este trabajo de investigacion.

Para completar el cuestionario, sirvase dirigirse al siguiente enlace:
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSeltPfIMEpccxHyLWo5atToY XpijfgOl
LNMFFMId4N7dP8kl7A/viewform?usp=pp url

iMuchas gracias por sus colaboracion!


https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSeltPflMEpccxHyLWo5atToYXpjfg0lLNMFFMId4N7dP8kI7A/viewform?usp=pp_url
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSeltPflMEpccxHyLWo5atToYXpjfg0lLNMFFMId4N7dP8kI7A/viewform?usp=pp_url
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| Parte. Aspectos Generales.

En cuanto a su experiencia como docente (a) del centro educativo.

1.1.

1.2.

1.3.

1.4.

1.5.

¢ Cuanto tiempo tiene de ejercer en este centro educativo?
) Menos de 1 afio.

(

() De 1 amenos 3 afos.
() De 3 amenos de 5 afios.
(

) Mas de 5 afios.

¢, Cual es su nivel académico?
() Bachillerato.

() Licenciatura.

() Maestria.

() Otro:

¢ Labora en otras instituciones educativas?
() Si. (pasé a la pregunta 1.4)
() No. (dirijase a la pregunta 1.5)

¢ En cuadles instituciones labora?

¢ Durante su proceso de formacion inicial tuvo participacion de actividades
de formacion continua?

() Si. (pasé a la pregunta 1.6)

() No. (dirijase a la Il Parte)
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Sobre las actividades en las que ha participado, ¢, de qué tematicas o areas
disciplinares han correspondido?
() Areas basicas (Matematica, Espafiol, Ciencias o Estudios Sociales).
() Idioma (Inglés u otro).
( ) Asignaturas complementarias (Artes plasticas e Industriales,
Educacion Fisica, Educacion Musical, Informatica Educativa u otras).
Actualizacién en el planeamiento didactico.
Problemas de aprendizaje.

()
()
() Protocolos de actuacion.
() Debidos procesos.

()

Otras

Il PARTE. Estrategias implementadas por parte de la persona gestora para

favorecer los procesos de formacién continua.

2.1.

2.2,

¢, Se contempla dentro del Plan Anual de Trabajo de la institucion un
programa o plan que fomente la formacién continua o permanente de los

docentes, en las diferentes areas disciplinares?

( )Si.
() No.

¢ Cuales estrategias o actividades de formacion continua son promovidas

por el centro educativo?

Talleres.
Conferencias.
Congresos.

()
()
()
() Ofras
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2.3. ;Con qué frecuencia se desarrollan actividades que propicien la

formacion continua del personal docente?

Mensuales.
Bimensuales

Trimestrales.

()
()
()
() Anuales.

24. ;Cuales instituciones u organizaciones son las que las facilitan o

imparten?

Asesorias pedagogicas de la DRE.
Fundacion Omar Dengo.

Universidades. ¢, Cuales?

()
()
() Instituto de Desarrollo Profesional Uladislao Gamez Solano.
()
()

Otras.

2.5. ;Cuales son las tematicas o el enfoque bajo el que se desarrollan las

diferentes actividades de formacion continua?

Necesidades Educativas Especiales.

Estrategias didacticas.

()
()
() Evaluacion.
() Tecnologias de la Informacion y Comunicacion.
()

Otras. Especifique:

2.6. ;Cuales son las modalidades utilizadas para desarrollarlas?

() Virtuales.
() Presenciales.
() Bimodales.
()

Otras. Especifique:
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lll PARTE. Factores y dificultades que intervienen en los procesos de

formacion continua en el personal docente.

3.1. ;Existe comunicacion fluida sobre diferentes actividades de formacion
continua disponibles para el personal docente?

( )Si.
() No.

3.2. De las siguientes plataformas, seleccione la o las que se utilizan para
enviar informacion relacionada sobre actividades de formacién continua

para el personal docente.

() Correo institucional.
() Circulares.

() WhatsApp.

() Facebook Institucional.
()

Otras. Especifique:

3.3. ¢ Existe apertura o facilidades para que pueda participar de actividades de
formacion docente por cuenta propia?

()Si.
() No.
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Con respecto al tiempo disponible para los procesos de formacion
continua, ¢cual es el rango de tiempo al que pueden acceder para
participar de estos procesos?

De 1 a 3 horas semanales.

De 3 a 5 horas semanales.

()
()
() De 5 a8 horas semanales.
() Mas de 8 horas semanales.
()

Otras. Especifique:

¢ Cual o cuales estrategias de motivacion son utilizadas para que el

personal docente pueda participar de actividades de formacion docente?

IV Parte. Oportunidades de mejora para la implementacion de estrategias,

recursos, seguimiento y control de los procesos de formacion continua.

41.

¢ Existen en la institucion educativa diferentes mecanismos que permitan
dar seguimiento y control sobre los procesos de desarrollo del talento

humano y su incidencia en la mediacion pedagdgica?

( )Si.
() No.
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De los siguientes mecanismos para seguimiento y control, seleccione las

que usted conoce o ha aplicado.

() Informe de participacién en capacitaciones.

() Informe sobre aplicacion de las metodologias impartidas en las
capacitaciones en las clases.

() Visita de clase.

() Ampliacion de los conocimientos mediante capacitacion a otros
funcionarios del centro educativo.

() Oftras. Especifique:

Muchas gracias por su colaboracion
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Anexo 3. Guia de grupo focal

O

2 %% UNIVERSIDAD DE

_ ) COSTARICA PPCEdU aii i s Eaveacion

- 4

Universidad de Costa Rica
Escuela de Administracion Educativa

Sistema de Estudios de Posgrado )
Maestria Profesional en Ciencias de la Educacion con Enfasis en Administracion Educativa

GUIA DE GRUPO FOCAL DIRIGIDO A DIRECTOR Y DOCENTES DEL
CENTRO EDUCATIVO

Estimado (a) funcionario (a):

Buenos dias/tardes. Mi nombre es Leonel Castro Soto y estoy realizando un
estudio denominado “Analisis de la Gestion Administrativa para la
implementacion del personal docente de la Escuela Jenaro Bonilla Aguilar,
Circuito 02, Direccion Regional de Educacion de Turrialba”, que corresponde a
un Trabajo Final de Investigacion Aplicada con miras a obtener el grado de
Maestria Profesional en Ciencias de la Educacién con Enfasis en Administracion

Educativa.

La idea es poder profundizar algunos aspectos vinculados con “Oportunidades
de mejora para la implementacion de estrategias, recursos, seguimiento y control
de los procesos de formacion continua” que pueden aplicar en la Escuela Jenaro
Bonilla Aguilar.

Cabe aclarar que La informacion que se brinde sera utilizada con absoluta
confidencialidad y unicamente para efectos de esta investigacion, por tanto se
espera que las respuestas brindadas se realicen con mayor sinceridad y

confianza.
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Para agilizar la toma de la informacién, resulta de mucha utilidad grabar la
conversacion. Tomar notas a mano demora mucho tiempo y se pueden perder
cuestiones importantes. ;Existe algun inconveniente en que grabemos la

conversacion? El uso de la grabacion es sdlo a los fines de analisis.

iDesde ya muchas gracias por su tiempo!

| Parte. Formacion continua.

Si yo les digo “formacion continua” ; qué se les viene a la mente? ; cuales deben
ser sus caracteristicas? ¢cuales alcances deberia tener? ;qué tan necesarios

son los procesos de formacién continua?

Como docentes ¢ participan en la organizacidon de procesos de formacion
continua que se gesten desde el centro educativo?

¢ Han recibido procesos de formacion continua en los ultimos cursos lectivos?
¢, Sobre qué tematicas? ; En qué areas se han capacitado? ¢ Cuales modalidades

se usan en estos procesos de formacion continua?

Il Parte. Evaluacién de los procesos de formacion continua.

¢, Cuando participan de procesos de formacion continua existe algun mecanismo
que permita evaluar estos procesos? ¢cuales estrategias de evaluacion se

utilizan? ¢ cual es el enfoque de esa evaluacion?

Al ser participes en procesos de formacion continua existen cuatro tipos de
evaluacion posibles: de reaccion (indaga sobre la opinion de los participantes),
de aprendizaje (se ejecuta durante la capacitacion, para indagar el nivel de

conocimiento adquirido), de desempefno (centra su atencién en observar el
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desempefo de los participantes posterior a la capacitacion) o de resultados
(determina si la persona capacitada logré modificar la productividad en su trabajo,
es decir, qué beneficios para la organizacion se derivan después de la
capacitacién) (Valencia, 2008).

De los anteriores ¢ Cual de estos considera que se aplica generalmente?

lll Parte. Oportunidades de mejora para la implementacién de estrategias,

recursos, seguimiento y control de los procesos de formacion continua.

A nivel del centro educativo, ,como se podria evaluar el alcance de los procesos
de formacion continua? ¢ Cuales estrategias consideran que puedan aplicarse

para dar seguimiento a los procesos de formacidn continua en los que participan?
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