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(Reflexiones sobre Capacitaci6n de.Eocentes)

(RefleCtions on in-service Teacher Training)

Abstract

Everyone concerned with educational systems performance avees that

the introvement of teaching,qualities is a hiih prioriiy in, any eduCational.
,

effort.

Sometimes teachers are required to make extra-terrestrial tilings;
.. .

hew ver, a realistic approach ofdin-service teacher training should consider,
. ,

jtha teachers are normal human beingsswith their virtues and deffects; their

duties and rights, . .

%
oo.

This docuM6nt contains the follawing major issues:, rationale of ,

in-service teacher training,,a definition of in-service teacher training;

-lcharacteristics of manigers ineckarge ofte_aythe..-p- training prograps, criteria

.to eValuate the qualiiles of a training program, and, finally; considerations

on suitaike methods for teacher training.
4
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REFLEXIONES SOBRE CAPACITACION DE DOCENTES

Introducfift

Ayudar a los maestros a que sean, cada vez mgsl, mejores maestros
lo cual es la esencia de lo que actialmente se 114ma capacitación de
docentes-- es algo en lo queila mayoria de Personas interesadas en el
quehacer educativo est6 de admerdo.

Las disc)siones 'surden ee el cOmo, el cudndo y el ande de esU capa-
citaciOn de docentes.

'A los maestros deztodas las latitudes se les-ha,presentado "nuevo s
desafios": la educacift debe ser global y permanente por cdanto puede
suceder en cualquier.medio.--intra o extrOula-- y sucededurante toda -
la yida; la educación debe'interactuar C6-n la comunidad, debe estar
inmersa en ella; la ciencia y la tecnologia avanzan a ritmos aceleradds
y los docentes deben aprender a adaptarse creativamente a esos cambios;
el siglo VI y el tercer milenio están a las puertas ("veinte ahos 'no es

- nada") y-hay que preparar generaciones universalistas, con sentido
critico, creativas y con. firmes identidades con sus contextos socio-
culturales . . . y se dice que todo eso,es, en gran medida, responsabili-.

dad de los maestros de escuela. A los maestros de lts paises en vias de
desarrollo --ademds-- se leg asigna --real o imaginariamente-- el pdOel
de eso gue ha dado en llamarse "agentes de cambio"; usando la traducciOn
literal de,"change agent" qu lgunos autores acuharon en la década de
los 50. 1/

Naturalmente nuestros maestros no son titanes ni deben cargar con todas
las respAnsabilidades del Aesarrollo de los 'Daises; pero; indudableMente,
algo hay ique bacer para que mejoren su desempeho en beneficio de la calidad
de la educación y do las sociedades a las cuales se deben.

El autor de este trabajo ha dicho en otras ocasiones que una doctrina
sobre capacitación de docentes implica un marco de referencia que relacione

d/ la equcacion con el desarrollo social, que plantee los criterios Fara el
mejoramiento de un gistema educativo, que defiria las caracterfsticas de un
docente 34. que, en fin, concePtualice lo que ha dado pn llamarse la capacita-
cidn de docentes y sus princl(pios rectores.

$

fr

.

1. Ronald Lippitt',`Jean Watson, Bruce Westley, The Dynamics of Planned
' Change, (New York: Harcourt Brace, and'Company, 1958)

,
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El presente trabajo,no pretende teorizar sobre:los "factores societa- ,

les" que conPicionan las necesidades de capacitaci6n de docentes; ni busca
discurrir sqbre.la teleologia 3, la epistemOlogra del tema; toda esa tematica
A- necesaria y fascinante en otros momentos que, ojala en un futuro, puedan
debatirse con profundidad. Mientras eso sucede, el presente trabajo,es un
breve conjunto de reflexiohes sobre capacitación de docentes, hechas con
el prop sito de presentar una posición personal --no perfecta pero si

, perfec 'Ole-- sobre,el tema y motivar otras reflexiones que sirvan para
tomar a ciones eficeces de capacitación de docentes en,nuestros parses
latinoamericanos. En ese sentido las presentes reflexiones .(clite aparecen
apoyadas con citas de varios autores) son -en tOrno e t6picos tales.como la
l'azón de ser de ia capacitación de docentes, la definición de la capacita-
ci6n de docentes, las funciones de los profesionales encargados Ae la
capAitación, los métodos de capacitación SI la evaluaci6n de programas de
caAcitaci6n.

.,. .

tFina1mtedebe consignarse que este trabajo ha sido preparado.por .

Victor M. Valle, Especialista Principal ,del Departamento tie AsuntoS Educe-
tivos de la Organización de los Estados Americarios; sin embargo los puntos.,
de vista expresados en este documento son de excjusiva responsabilidad del
autor y no representan una declara446n, oficial,de la Organización,en la cual .

él trabaja.

4 .
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1: Raz6n de ser de la capacitatidn de docentes

La educaci6n, en lo social, es un proceso que ha acompaflado a la huma-
nidad desde sus albdres, desde que un ser humano aprendi6 de otro a cdZar o
a sembrar; en lo indjvidual la educaci6n es un derecho, una necesidad y un
medio para-resolver broblemas y satisfacer necesidades humanas.

Actualmente, hay tendencias en'educación que, por -de pronto, parecen
f irreversibles:2/

a. La demanda por educación esta constantemente en aumento y esto,
sobre todo en los paises en vias de desarrollo, st.6 determinado
por el aumento de poblaci66-Y el mayor acceso que, segmentos de
la poblatidn anteriormente marginadosotienen a los sistemas
educativos.

b. Los paises mar chan, aunque a ritmos diferentes, hacia lo que se
puede llamar asistBn,cia universal a algiln tipo de "educac?
formal".

c. Los conceptos,de la educaci6n global --que sudede dentro y.fuera
del aula-- y la educacidn'permanente --que'sucede durante'oda la
vida-- han ganado aceptación mundial:

d. Instituciones que traditionalmente no cumplian funciones educa*i-
vas est6n, cada vez mfis, participando en el auspicio,.organizacidn,
y conducción de,actividades educatiyas.

Por otro lado, existen problemas y factores negativos que acin comdlican
el progreso educativo; la misma existentia de dichbs problemas 'puede consi-
derarse --desde una 6ptica optimista que debe caracterizar a los educadores--
_como acicate y estimulo para que, par medio de sus soluciones, la educacqn
progrése y se ponga,cada"diaomas, al servicfo de toda la humanidad.

' Algunos problemas --los mi0i ortptes'segiin una publicacidn chel
4

Banco Mundial--3/ son los sigu4ntes:

\\

2. Ediar Faure et al., Aprender a Ser, (UNESCO,' 1971 Patsim.)
3% Wadi D. (Haddiaif al., Educati6n., Sector Policy. Paper, (Washington, '

D.C., World Bank, 1980) TFTUEdition, p. 21-4.
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a. Grandes cantidades deperoaas aan carecen de educación, lo c l,

se expresa en los atin altos porcentajes de analfabetisMo que ,

padecen'muchos pacses en vfas de desaerollo. La'población.de mhos
y'adolescentes crece en forma tal que sobrepasa abrumadoramente
la ofeeta de recursossdisponibles y, adeMSs, la distribución de
oportuntdades educetivas, como en otros aspectoi, no es equitativa.

,

b. Los sistemas educativos tienen ineficiencias expresadas en el
hecho de que, por ejemplo, muchos nihos que entran a la escuela no
terminan la primaria, que repitientes ocuOan altos porcentajes de
los.espacios disponibles en as escuelas y que el rendimiento
acaddmico es bajo. JO& esto, por supuetto, estS condicionado y
determinadp por factores soiiales.y económicos.

C. Hay una forma de grave "ineficiencja eXterna": gran parte de los
que se gradiran de las eScuela,s secundarias no-encuentran empleot

t

apr piado, lo cdal de nuevo estS determinado Or factores socialeS
y económicos.

. . .
.

d. ,La infraestructura y la capacidad para anSlisis y experimentación
en educaciOn son inadecuadas. La investigación es relegada y su
importancia soslayada.

e. Los recursot son insuficientes
.

Algunos de los problembs arriba mencignados pueden ser abordado§ desde
una óptica de capacitación de docentes, soke todo los que se refieren a
elevar el rendimiento académico, experimentar e investigar en educación y
hacer uso ma's eficiente de los recursos existentes.

Con ese telón de fondo --de tendenciasyproblemas-- surge la pregunta
icuSl es;la razón de At- de la capacitación de docentes? Por de pronto se
proporii-u respuesta multiple:

a. E desarrollo de nuevop conocimientos en tópicos psico-pedagógicos
deja obsoleto al maettro qu'e no se actuAliza.

b. Nuevos segmentos de población entran en las escueldf y a los que
yi estSn en ellas les surgen nuevas inquietudes, lo cual'obliga
al docente a. reexaminar su esti4lb de trabajo.

_

c. Los docentes deben ser motores de cambio, crecimiento y mejora-
miento psico-pedag6gico para lo.cual necesitan involucrarse en un
proceso permanente de autodesarrollo profesional On un sentido
de compromiSo,con la sodedad.

(

jor todo lo arriba mencionado puede concluirSe que un docente --ya sea
cuAndo enseha a otros o cuando aprende de otros-- tiene el derecho, la
obligacion necesVad de actualizaete para desempeharse mejor en benefi-
cio tie la calidad de la ensehanza que reclama el desarrpllo de la sociedad.

4

,
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2. Una definicidn-Ae capacitacidn de docentes

Tratar de definir algo que a6h est6 sujeto a -amplia controversia no
resulta fácil. Grandes discusiones se presentan para determinar diferen-

, cias --reales pjmagiririas-- entre educación y capacitación o entre
formación y adiestramiento o,ontrerpmiento%

Si bien los.conceptos necesiton precisarse'en aras de la'profyndidad
de anglisis, para los efectos de estas reflexionet no se,expresargn discu-
siones-sembiticas; pero si,sedefinir6 la capacitación de docentes como
un proceso consciente,.deliberado, participativo y permanente implementado
.por.un sistema educativo con el fin de*

a mejorar el desempeho acaamico y los resultados de los programas
educatiwos;

b. estimuiar el autodesarr011o pleno y un constante esfuerzo de
Tenovacift profesional enfre los docentes, y

c. reforzar el "esperitu de tompromiso".de los docentes con el
desarrollo de la sociedad_a la cual pertenecen.

Cuando se habla en este articulo'sobre' maestro, educador o docente
se refiere a'la persona responsable de conducir um\programA educativo,
ya sea emel aula o desde una oficina.t6enico-adminkihrativa.

3. Los profesionales encargados,de la capacitacidn

Asi como os maestr'os necesitan formacidnly capacitaci4n, las personas
encargadas de los programas de capacitación defdocentet necesitan tambidn
recibir su propia formacibn y su adecuada capacitacidn.

Con el fin de proponer puntos cje reflexióh sobre las caracteristicca
'que tienen estos profesionales, es 6ueno a estas alturas mencionar algo
sobre las funciones vitales de um profesional de capacitación y, sobre todo,
comentar sobre la funciOn que tiene un director de capacitación para resol-
ver problemas de comiln acuerdo con la alta direccidn del sistema.

Un profesional de la capacitación tiene las siguientes funciones

1
.

vitales:4/

a.
.

Contribuir a la reso1uci6n'de problemassde los sistemas organizacio:.
nales. En este caso el sistema organiz,kcional puede ser desde iin
centro educativb hasta un n6c1eo escolar o un sistema nacional del
educación.

b. Administrar ia capacitapidn que imparta el resp ctivo sistema.

C. Impartir capacitación en alg6n campg;
,

. F.

fs

4. Gordon L. Lippitt and Leonard Nadler, "Emerging Roles ofi6e
Training Director," Training and Deyelopment Journal, June 1979, bp. 26-30

9
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Cualquiera que sea el nivel o la amplitud deg .programa de capacita-
ción de que se'trate, un profesional en el campo de la capacitación,
tarde o temprano, cumple las tres funciones antes mencionadas.

(vdase el siguiente diagpama)

4

)

--FljhCIONES DE UN PROFESIONAL DE CAPACITACION /

ADMINISTRAR
LA CAPACITAGION

CONTRIBUIR A LA RESOLUCION
DE PROBLNAME LOS SISTEMAS

' ORGANIpCIONALES

CAPACITAR

"

1



,Entre los profesionales de la capacitaci6n hay algunos cvie deben cum-
plir funciones de direcci6n,y1'esolver 1Poblemas de coman acuerdo con la
más alta direcci6n del sistema en que se necesite la capacitaci6n de que
se trate. En ese sentido la funcion de resolver prOblemas de un director
de capaciLaci6n sigue las siguientes etams:6/ A

a. Ayudar a la mgs alta direcci6n del sistema'apexaminar los
problemas de funcionamiento.

b. Ayudar a la mgs alta dirección del sistema a examinar la-
contribución de,la eapacitación para resolver esos problemas.

c. Ayaar a la Was alta dirección a examinar los objetivos de
la capacitación, tanto a corto como a largo plazo.

d. Explorar las alternativas de la capacitación como-medio.de
A resolver problemas.

e. Desar.rollar los planes de capacitaci6n

f. Explorar las fuentes de recurs s apropiados y procurar los
que sean necesarios para implementar el plan-.

I

g. Prov,eer asesoria sobre evaluacjón y revisidn deprograma
/

h. Explorar los pasos de ieguimiento que sean necesarios para
hacer posible la resolución, por medio de la .capacitaci6n,
del problema abordado.

6. Ibid.

(ver diagram. en la página siguiente)

1
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, EL DIRECTOR DE CAPACITACION Y SU FUNCION DE RESOLVER PROBLEMAS71

(de comOn acuerdo con li altaidiyección del sistema)

AMBIENTE

h. Exp oralos pasos-jde segUimiento

.necesafios para hacer posible la
resolutik del problema%

dr'

.Provee asesoria sobre evalua-
ción y revisi6n del programa.

Explora los:Tecursos aprop
para implementar eleplan.

of

ow,

F,

r
a. Ayuda a examinar los problemas

de funcionamiento.

CONOCIMIENTOS Y
HABILIDADES

DEL

DLRECTOR"DE
CAPACITACION

e. DesarroNt los,planes de
capacitaci6n.

a

JP*

.

. Ayuda a examinar la contrfbuci6n-
de la capacitación para resolver
esos problemas.

Ayuda a examinar los objetivos
§7la capacitaci6n a corto y
argo plazo.

d. Explari alternativas de la
capacitaci6n como medio de
.resolver problemas

4
AMBIENT,E
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.1.. . 1
4. Algunos criterios par"a evaluar la calidad de un programa de capacitación

e-
( .

Las personas que toman decisiones sobrgLprogramasNde capacitacibn Cieben
evaluar la conveniencia y utilidad de iniciaT. un programa. Los objetivos,
los programas, los métodos y los materiales deben ser sometidos a un escru-

, .

tinip cuidadoso y sistemftico.

os objetivos deben ser realis4s, desafiantes y-ajustados a las nece-
. sidades reales del sistgwg o.a las caracteristicas del problema que se desea

resolver. Deben asimis150-estar, en la medida de lo positzle', enunciados en
términos de resultados a obtener.

El programa debe ser adecuado a los.asuntos y problemas.bajo tratamiento
y estructurado en una manera lógica.

Los métodos docentes a utilizarse deben ser adecuados al tipo y nivel
del grupo de participantes que se espera en el curso, cuidando quela vtili-
zaci60 de losamétodos se haga de unalfprma racional que facilite y optimice
el proceso de aprendizaje.

LoS materiales de capacitación deben seleccionarse apropiadamerite, produ-
en cantidates adeceadas, y tener una presentaci& que garantice su uti-

lización eficaz.

(ver aagrama en pagina siguiente)
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CRITERIOS PARA EVALUAR LA CALIDAD DE UN PROGRAMA DE 'cAPACITACION !I

4

CONTENI.Do

,
.

OBJETIVOS
i

'.

.iSe ajustan los objetivos a
las necesidades reales?

,

.

ZEstSn los objetivos
' ehunciados en t6rminos

de resultados a obtener?

PROGRAMA

...

'
.

ZEs el programa adecuado a
los asuntos bajo.estudio?.

- ,
.

,

lEstá el progya estruc-
turNio de man ra lógica?

.

METODOS

.

ice adectlan los métodos al
, tipo y nivel del grupo de
pArticipantes? .

1

.

iSon los m6todos usados
en forma racional?

iMaximizan los métodos el -f
de aprendizaje?

,

MATERIALES

ZEstán\los materiales de
capaatación seleccionados`
apropiadamente? .

.

.

Q

ISon presentados los mate- ,

riales en una forma eficaz?
,

1.-----..-'7'. 1-..

4

8. Piarre Casse, Training for the Cross-Cultural Min Washington,D.C.,
Yhe Society for Intercujtural Education, TrEining.and ReSearch 1981) p.248

14
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5. MAtodos de capacitacift de docentes

a

Los métodos de ensehanza-aprendizaje que se util an en la capacitaci6n

de,docentes deben de tomar en cuenta las caracteri icas propias de los adul-

tos, deben tener en cuenta laipersonalidad d participantes y sus,expe-

riencias previas. Los,\adultos --dice un autor-- aprenden la que ellos quie-

ren cuando ellos lo quieren - nqmalmente'con base en una sensación individual

de necesidaldebido a un problema. 9/
S.

Frente a la dicotomia métodos tradicionales. versus métodUs modernos o
mitodos pasivos versus métodos activizgntes es necesariohater algunas re- .

flexiones.

La experiencia indica --y eso 10 conoce quien ha impirtido capacitaci6n--

que es inadecuado colocar 4 los llamados métodos'tradjcionales como antag6-

nicos de los llamados métodos activos. Ambos tipos db métodos deben comple-

mentarse y utilizarse, dentro de una misma'actividad de'capacitación, en

proporciones adecuadas.

Durante las Oltimas acadas han surtgido muchas innovaciones en técnicas

y métodos diacticos, iobre todo con los atiortes de la tecnologia, del

desarrollo de las ciencias de la conducta y de los cambios ocurridos en el

Ambito de la dIrecci6n de organizaciones. Los textos programados, la tele-

visión educativa, la ensefianza auxiliada por cbmputadores, el método de

caso (o de anglisis 4 situaciones concretas como se le conoce en algunos

passes europeos) han necho incursión en los Ambitos educativos.

Un arreglo que se est& popularizando es lo que comenz6 en Inglaterra en 1969

como "Open University" que después se llam6 "Distance Learning." y-lue la

si

tra-
.

ducciones literales nos han entregado como la "educación a distaliia", en onde '

varios métodos y técnicas se combinan: uso de medios, estudio por corresp n--

dencia, textos programados y otros conexos.
10/

EAsten algunos criterios para juzgar sobre lbs met'', odos de capacitaci6n.
. 4 ,

Uno debe considerar si un método motiva a las personas a aprender, a

tomar parte activa en el proce o del aprendizaje. Ror otro lado, el tiempo

y los rcursos necesarios para preparar actividades en determinado método,

es otra consideraci6n a hacers , Hay métodos que por modernos que sean son

caros y no garantizan por si olos una participacift activa; al es_el caso

del film como medio de ensefia za. La ensehanza auxiliada con computadores,

que si bien es cierto reactivfl a los participantes, es muy ca a; lo mismo

sucede con los textos p7orIiiados. El método de caso o de anglisis de situa-

clones concretas que,p rmite una interacci6n grupal dinämica,implica mucho

tiempo de preparación no solo del caso en si, sine del capacitador que lo

utilizard. El siguiente cuadro de doble entrada ilustra mejor lo arriba mencio-

nado. ,

9. J.Hammons et al., Staff Development in the Community College: A

Handbook, (Los Angeles: ERIC; 1978), p.16.

10. Wolgang Schnell, Inga Stoltz; Interactional Learning, (West

Germany: META LAN, 1977).



\ ,

e

r

..

- 12 -

Tipo de conducta

que motiva entre
los partici-

pantes.
Recursos necesa-

e
rios para su pre6a-
raci6n.

.

PASIVA REACTIVA
g

.

.
.

INTERACTIVA

,

Relativamente alta

.

Film

.

Enserianza

con

computador

$

\_.Juegos de
AP

siTulacióN
r

Mediana Libro

.

Ensefianzal

Programada

.

Casos

.

,

Relativamente baja

A ,

Conferencia

.

.

Didlogo
Mayeutico

(Socrgtico)
_

Aprendizaje
Interaccional

.

/;
.g

Para el caso de la capacitaci6n-de docen,tes, el uso del grupo pequefio'
para abordar experiencias vividas pot los participantes, provee las condi-
ciones adecuadas para propiciar un aprendfzaje interaccional. Lo coma es
--bajo estas indicacildtes-- que se seleccione un problema o una situación
a analizarse como pivote del aprendizaje,se presente la experidncia, se
hagan las aportes te6ricos si son necesarios, se determeen las causas y
consecuencfas del problema bajo estudid, se busquen sol ciones y se pongan
a prueba las soluciones sugeridas. En la pSgina siguiente podrS verse un
diagrama de un modelo de aprendizaje basado en la experiencia.

\ a_

., Sr

)

,

16
'.
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Ll
DIAGRAMA DE UN MODEL@ DE APRENDIZAJE BASADO EN LA EXPERIENCIA--

Selecci& de un problema
o una situaciän a analizarse\
FASE 1

Presentaciän de
una experiencia

4 ,

FASE 4

Prueba de la
'solución

Prueba intermedia

411

11. Pierre'Casse, Op.Cit., p.xx

,Aportes teóricos si
son necesarios

FASE 2

Identificación y
anglisis del pro-
blema,sus causas,y
consecuencias.

FASE 3

Bilsqueda de la

solución

"brainAorming"
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Finaimente, en cuanto a métodos de capacitacidn de docentes, convie-
ne.reflexionar sobre la importancia de que los docentes aprendan a 'apren-
der, para que sea esto lo que propicieh en sus educandos.

'b >

Un'autor sugiere una secuencia de 4 fases:y 16 pasos.para aprender a
prender 12/ %.

t6; RartiCripantes Paan por cuatro fases de aprendizaje --y el conductor
de la experiencia procura que las foes Sucédan adeCuadamente-- que yan des-
*de un descubrimiento, pasando por una invención y una producci6n hasta una
Onel.alizacidn. Cada una de las fases, a su vez, cuenta con pasos de in-
ventar, descubrir, producir y generalizar. El modelo completo de aprender
a aprender (que aparece en un cuadro.de la página siguiente), cdmienza cuan=0
do los participantes descubren que ellos no saben cdmo descubrir lo que
ellos quieren desdubrir hasta que generalizin sobre los procesos eficaces
de la generalización.

\- A

(ver diagrama en pAgina siguiente)

12. C. Argyris, Increasing Leadership Effectiveness, (New,York:
John Wiley and Sons, 1976) p. 217 y citado con Ormiso por Pierre Casse,
Op.Cit., p. xviii)
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DiEZ Y SBIS (16) PASOS PARA AORENDER A APRENDER

MIL

AlM.o.(

FASE
,

. PASO
.

.

.

DESCUBRIMIENTO

..,1.
k

'Descubren que ellos no
saben Onto descubrir lo
que ellos vier& des-
cubrfr.

2.
. ,

Inventan Onto descu-
brir. ,

I'S

3.
.

Producen la conducta
necesaria para pro-
ducir.

.

4;

Generalizan sobre los
procesos necesarios
para descubrir.

,

INENCION

.
*

S.

5.

Descubren que ellos no
pueden inventar lo que
ellos quieren inventar.

-.

6. .

'

InventWn Onto inventar

.

.

7.

producen el invento
t kam 7

8.

GenerAlizan-sobre los
procesos eficacds de
itivención.

.

PRODUCCION
, 1

0,
9. ,

.

DesCrubren que ellos no
pueden producir 16 qud
ellós quieren producir.

. .

10.

.

Inventan cómo producir

11.
, .

Producen la produc-
ción. , .

,

.

12. ,

.

Geteralizan sobre
procesos eficaces de
producción.

,

GENERALIZACION

.,,,

13.

Descrubren que ellos no
pueden generalizar lo
que ellos quieren gene-
ralizar. )

-14.

Inventad Onto genera-
lizar

4

y

15. -

Producen la genera-
lización.

,

16.

. .

Generalizan sobre los
eficaces de

la neralización.

13/ C. Argyris, Increasing Leadership,Effectiveness, (New York: John Wiley and Sons), p.217
1

,2u

"Na


