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Resumen ejecutivo

Introduccién

Estudios sobre logros de aprendizaje de estudiantes en Panama revelan grandes desafios en la
calidad de la educacion. Casi 6 de cada 10 nifios en tercer grado, estan por debajo del nivel
minimo de aprendizaje en lectura segun la Prueba ERCE 2019.

Factores asociados al aprendizaje como: el ambiente escolar y que los docentes cuenten con
herramientas pedagdgicas actualizadas, son determinantes para lograr aprendizajes
significativos en nifias, nifios y adolescentes.

Por otra parte, la irrupcion del COVID-19, produjo un impacto para la educaciéon de una magnitud
dificil de comparar, es complejo calcular el efecto de la pandemia a corto plazo, pero existen
algunas estimaciones con base al nimero de dias que se perdieron clases. Previo a la pandemia
alrededor de un 70% de los estudiantes no lograban las competencias fundamentales minimas
requeridas y este niumero podria haber alcanzado la cifra de 90% en 2021 segun el Banco
Mundial. Para la recuperacion de aprendizaje se debe tomar en cuenta lo siguiente:

e Larecuperacion va a tomar el mismo tiempo mas de lo que ha durado la pandemia.

e Un porcentaje significativo de estudiantes necesitard abordar contenidos previstos para
grados anteriores. Esto incrementa la variedad de situaciones que coexistiran en un
mismo grupo de clase.

o La necesidad de un reordenamiento de contenidos apropiados a las situaciones de los
estudiantes tanto como el uso de metodologias de ensefianza acordes con las
necesidades.

Para esto, es necesario que la oferta de formacién y perfeccionamiento docente asegure su
pertinencia, calidad y sostenibilidad. Ademas, invertir en perfeccionamiento docente es la
estrategia mas efectiva para mejorar la calidad educativa del sistema.

Asistencia técnica de parte de UNICEF

Desde agosto de 2022 hasta marzo 2023, UNICEF trabajo junto con el equipo de la Direccion de
Perfeccionamiento del Ministerio de Educacion para identificar cuales eran los principales
desafios para lograr una oferta de formacién docente de pertinente, de calidad y sostenible y la
elaboracion de un plan de mejora.

Esta asistencia técnica también incluyé dos talleres presenciales y una serie de sesiones
virtuales para fortalecer las capacidades del equipo de la Direccién en introducir el enfoque de
competencia y criterios de calidad en la oferta de formacién continua.

Diagnéstico y Plan de Mejora de Perfeccionamiento Docente en Panama

A lo largo de este documento podremos observar buenas practicas internacionales identificadas
en el ambito de formacion continua docente (capitulo 1), hallazgos sobre el proceso de
planificacion de la oferta y oportunidades de mejora de la Direccion (capitulo 1l y lIl), una
propuesta de plan de mejora a implementar en los proximos afios (capitulo 1V). Ademas de los
avances en buenas préacticas e informe de acompafiamiento y fortalecimiento de la Direccion
(Anexos).

Capitulo I. A nivel internacional existen buenas practicas de las que Panamé podria aprender y
gue desde UNICEF estamos dispuesto a compartir, como las de utilizar criterios cientificos en
la planificacion de la oferta e involucramiento de los diferentes actores en el proceso, ademas
de pensar en planes territoriales de formacién, dado que cada escuela, cada region, tendran
necesidades diferenciadas. Otro aspecto fundamental es la gestion del conocimiento, que
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permite realizar un manejo adecuado de toda la data disponible y necesaria para este proceso
de planificacion. En el caso de Panama, se dispone de la informacién disponible de evaluaciones,
pero esta y otras fuentes no estan siendo tomadas en cuenta enteramente para la planificacion
de la oferta. Por otra parte, tenemos que transitar de un modelo de formacién de contenidos, a
un modelo de formacidon por competencia y en este sentido, se reconocen las practicas en
paises de la region como Chile, Uruguay o Colombia.

Existen muchas practicas mas, como los programas enfocados en los docentes de primer
ingreso o novatos, enfoque de sostenibilidad o formaciones que incluyen “mentorias”, o la
“certificacion de competencias”, que a futuro serian de gran utilidad para fortalecer las
capacidades del sistema.

Capitulo Il y lll. En cuanto a los hallazgos podemaos ver que:

1. El principal desafio en cuanto a los procesos de planificacion, monitoreo y evaluaciéon de
la oferta de formacién continua, residen en la implementacion de la gestién del
conocimiento, siendo una oportunidad de mejora que se lleva un manejo de la informacién
de forma anéloga y no digital. A pesar de que la Direccidon cuenta con un proceso
establecido para la planificacion, ni la metodologia, ni los criterios de calidad para disefiar
la oferta, estan estandarizados.

2. El enfoque curricular de los organismos capacitadores es “contenidista”, en vez de un
enfoque de desarrollo de competencias.

3. Es necesario incluir controles de calidad para:

a. Verificar que el perfil de las personas que capacitan son idéneas.
b. Sila programacién analitica (propuesta de curso) se aplica.
c. Evaluacion de cursos no da informacion clara para mejorar.

4. De la conversacion con supervisores nacionales y directores de escuela:

a. Se identifican que los planes de formacion no son pertinentes a la realidad de la
region educativa o escuela.

b. Gran cantidad de docentes jubilados sin la disposicion de actualizarse o salir del
sistema.

c. Supervisores y directores no dan seguimiento a las capacitaciones porque se
enfocan en labores administrativas y no de orientacion pedagogica o mentoria a
docentes.

Adicionalmente, y de forma reiterativa, se pudieron validar estos y otros hallazgos con las OCAS
y gremios docenes lo que permitié validar la pertinencia de los mismos.

Capitulo IV. Entre las acciones priorizadas y proximos pasos a partir de 2023 y siguientes afios,
se encontrarian:

1. Continuar fortalecimiento la planificacion de la oferta de formacién continua a con criterio
de pertinencia, calidad y sostenibilidad.

2. Sistema para gestion del conocimiento para el manejo de informacién y planificacion
estratégica de la Direccidn.

3. Divulgacion de mapa de competencias y elaboracion de perfiles de docentes por nivel y
tipo en colaboracién con diferentes areas del MEDUCA.

4. Implementacion y capacitacion a OCAS sobre nuevo formato de Programacion Analitica
con enfoque de competencias.
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CAPITULO | - MARCO TEORICO PARA LA MEJORA DE LA PERTINENCIA,
CALIDAD Y SOSTENIBILIDAD EN LA PLANIFICACION DE LA DIRECCION DE
FORMACION Y PERFECCIONAMIENTO PROFESIONAL

INTRODUCCION

De acuerdo con los primeros andlisis de la informacién proveniente de la Direccion Nacional de
Formacioén y Perfeccionamiento Profesional, (DNFPP) del Ministerio de Educacion (MEDUCA),
el principal desafio en cuanto a los procesos de planificacion, monitoreo y evaluacion de la oferta
de formacion continua, residen en la gestion del conocimiento de la Direcciéon dado que el
manejo de la informacién en parte se da de forma anéloga, habiendo una oportunidad de mejora
al implementar sistemas de informacion tecnolégicos o gestion de BIG DATA (gran volumen de
datos)

La gran diversidad de actores, complejidad de las funciones y las necesidades de un desarrollo
estratégico de la Direccién requieren que su equipo dedique tiempo al analisis y definiciones
estratégicas. Es por eso que, dentro de esta asistencia técnica, se desarrollard un primer Plan
de Mejora, que apunte a generar estos espacios.

Por otra parte, en este documento se toman en cuenta las evidencias que surgen desde la
investigacion y la sistematizacion de buenas practicas seleccionadas que tienen aspectos
comunes con la realidad panamefia, atendiendo las necesidades de la DNFPP del MEDUCA de
definir un camino a seguir en el mejoramiento de su labor de gestionar las politicas publicas
docentes y de ir incorporando nuevas competencias al sistema a partir de la gestion del
conocimiento y del aprendizaje institucional.

|.1.- TENDENCIAS ACTUALES EN LA GESTION PUBLICA ¢ QUE SIGNIFICA
INTRODUCIR LA GERENCIA DEL CONOCIMIENTO EN LA GESTION PUBLICA?

Lo primero que se debe considerar en este tema son las nuevas necesidades de gestion de
intangibles que actualmente tiene el Estado, entendiéndolos como aquellos recursos que se
construyen a partir de los datos, la informacion y las experiencias de un determinado contexto.
Son evidencias que permiten responder, por ejemplo, a criterios de calidad y pertinencia como
es la justificacion de un curso o perfil docente asociado con los lineamientos y politicas docentes.
Es un recurso clave para las tomas de decisiones de un organismo publico y para rendir cuentas
de su actividad. Un ejemplo claro seria, una Unidad Técnica de Gestion de Conocimiento y la
Unidad Técnica de Desarrollo Territorial de la formacion continua docente.

En el proceso de modernizacién del Estado, una de las primeras metas que se han fijado las
organizaciones del sector publico es formar el capital intelectual necesario para llevar adelante
estas transformaciones.

Este se gestiona y mide a través de:

a) Las competencias que tiene el personal que la integra, no solo por los certificados o
titulos que posee, sino por lo que realmente saben hacer a través de la experiencia
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b) Las competencias organizacionales, es decir, lo que se sabe hacer en conjunto con
otros y su know-how, traducido en conocimiento practico o reglas no escritas cuyo
principal ambito de creacion es la cultura organizacional y social.

En el tema calidad y mejoramiento de la gestién, como el Compromiso Nacional por la
Educacion y sus ejes, se hace referencia directa al concepto general de “calidad educativa” que
van a mejorar en la medida en que mejore el desempeiio de las personas que operan dentro del
proceso que se interviene como el perfeccionamiento docente y la operacionalizacion de las
politicas publicas docentes.

En este caso, se trata de abordar los problemas de la gestion publica centrada en la gestion del
conocimiento del entorno y de las organizaciones publicas, especificamente la DNFPP. Esto
significa que el conocimiento se torna en elemento clave, que tiene su origen en diferentes
fuentes (ciencia, tecnologia, innovacion, desarrollo, entre otros), pero la base esté constituida por
las personas que lo crean sea de manera individual, en grupo o a través de redes. El aprendizaje
se convierte en el principal mecanismo para incorporar ese conocimiento nuevo a la actividad
humana que se impulsa a través de la formacién o el perfeccionamiento docente, o la practica
habitual en un aula o contexto como un centro educativo tal como son los casos de las
experiencias de los tres paises seleccionados (Chile, Costa Rica y Colombia)

A los efectos de este documento, definimos al conocimiento como el conjunto de datos,
informacion, saberes y experiencia que permite a las personas dar una respuesta a los
requerimientos de un determinado contexto (Peluffo, Catalan; 2002).

1.1.1. ¢ COMO ENFRENTAR LA MEJORA EN UN PROCESO DE DESARROLLO DEL
SECTOR PUBLICO?: EL CONOCIMIENTO EN ACCION Y LA MEMORIA ORGANIZACIONAL
La gestion del conocimiento es la disciplina que nos permite “generar, compartir y utilizar el
conocimiento aplicado o tacito (know-how) y explicito (formal) existente en un determinado
espacio en desarrollo. Esto se ha centrado en la necesidad de administrar el conocimiento y los
aprendizajes organizacionales y sociales como mecanismos claves para el fortalecimiento de
esa region o espacio en relacion con las visiones de futuro y sus planes estratégicos de desarrollo
en el mediano y largo plazo”.

Se va transformando en una nueva funcion del Estado, ya que permite atender necesidades del
crecimiento y desarrollo sustentable de una sociedad, grupo o regién. Los principales objetivos
de esta nueva funcion estan orientados a:
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Crear los medios necesarios para
conseguir la informacion y el
conocimiento que precisa una

persona, una comunidad o regién en
el momento oportuno, por medio de
herramientas efectivas y adecuadas.

Construir marcos integrados de
conocimiento a través de lenguajes
gue faciliten el accionar en un plan

estratégico, desde la construcciéon de
futuro, cuyo soporte sera el

Administrar el conocimiento
organizacional y el aprendizaje
organizacional con el fin de fortalecer
la institucionalidad que va a
implantar estrategias de desarrollo
de mediano y largo plazo.

Crear una base tecnoldgica adecuada
al contexto y espacio donde se va a
aplicar. Esto permite afrontar con
mayor efectividad y velocidad los
problemas sociales y adaptarse con

mas flexibilidad a las variaciones de
la contingencia.

conocimiento estratégico que le dard
eficacia y seguridad al proceso.

1.1.2.- ¢CUALES SON LAS BARRERAS PARA LA INNOVACION EN EL SECTOR
PUBLICO?

Una organizacion necesita reconocer su propio conocimiento tacito disperso entre su personal,
sintetizar este conocimiento e incorporarlo en las actividades claves organizacionales para
impulsar un proceso continuo de innovacion. Sin embargo, existe una serie de barreras que
impiden o dificultan iniciar este tipo de proceso, y en especial dentro del sector publico. En este
caso nos vamos a referir principalmente a tres de ellas: la legalidad, la cultura y la ausencia de
gestion del capital intelectual orientado a la construccion y gestién de conocimiento.

1.1.2.1. LA LEGALIDAD Y LA BUROCRACIA: las estructuras organizacionales publicas
tienen un fuerte componente que paraliza cualquier intento de cambio: sus normas
legales de las que derivan su fuerte estructura burocratica en torno a la cual se va
desarrollando una cultura organizacional casi estatica.

De ahi que sea necesario crear nuevas competencias entre las gerencias publicas que
permitan ir trabajando y lidiando con estas barreras, sin que ello sea causa de un caos
incontrolable o un rotundo fracaso por no visualizar el camino a seguir. Este podria ser
un primer componente del Plan de Mejora de la Direccion.

1.1.2.2. LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y SOCIAL: el conocimiento necesita de un
contexto compartido, un lenguaje compartido cuya funcién consiste en ser un medio para
crear significados, que permitan a las personas entender y comprender el contexto de los
otros, y de si mismos, actuando de acuerdo con dicho conocimiento.

La cultura es aquel factor humano que, dentro del conjunto de valores, creencias, formas
de ser de pensar, generadas a partir de la historia de un grupo humano, le da coherencia
social a la trama de relaciones que se producen dentro de ese contexto. La cultura puede
ser un mecanismo que constrifie las habilidades para innovar y desarrollarse o se puede
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transformar en el principal motor del desarrollo si la llevamos a que esa sea la practica
clave del dia a dia.

1.1.2.3. LA AUSENCIA DE LA GESTION DEL CAPITAL INTELECTUAL
ORGANIZACIONAL: la tercera y principal barrera, para llevar adelante los planes
estratégicos e impulsar el desarrollo interno de una organizaciéon puablica, es la ausencia
del capital intelectual de la organizacién, entendido como el conjunto de saberes que tiene
esa organizacion integrada por profesionales, técnicos, trabajadores y toda aquella
persona que por su experiencia ha captado el conocimiento que le permite conocer el
contexto y sus reglas no escritas.

Cuando el capital intelectual no esta orientado a la generacion, la utilizacion y la difusion
del conocimiento, la tradicién es consumir conocimiento y no producirlo, lo cual supone
un techo para la competitividad y efectividad como sistema. La brecha entre los que
producen y los gue consumen conocimiento genera dependencia de ese centro, y afecta
la apropiacion social del conocimiento que esta disponible.

Sin esta mirada sistémica del entorno, y la gestién de estos factores, no se puede avanzar
en este sentido, y se transforma en la principal barrera al momento de entrar a operar un
plan estratégico, especialmente en cuanto a la capacidad que tenga esa comunidad para
aumentar su stock (inventario) de conocimiento.

Finalmente, en los estudios realizados sobre experiencias de paises, regiones, entre
otras, la variable constante que aumentd la dinAmica ha sido la administracién del capital
intelectual social, fue la manera en que se integraron el sector publico, el privado, las
universidades y los centros de ciencia y tecnologia existentes en esos casos. Por lo tanto,
esto implica gestionar los elementos claves como los detallados anteriormente en
conjunto con un cambio cualitativo en la manera de relacionarse los diferentes actores de
ese contexto.

|.2- PERTINENCIA, CALIDAD Y SOSTENIBILIDAD: CICLO DE LA GESTION DEL
CONOCIMIENTO Y APRENDIZAJE APLICADO A LA FORMACION CONTINUA
DOCENTE

De acuerdo con lo expuesto y las necesidades que plantea la DNFPP del MEDUCA, se presenta
a continuacibn un modelo que contempla las tres dimensiones (pertinencia, calidad y
sostenibilidad) a los efectos de orientar el Plan de Mejora a construir en la fase siguiente.

Desde el enfoque de procesos, la formacion continua tiene un ciclo de naturaleza permanente
desde la pertinencia y calidad (de la oferta y de la gestion institucional), asi como hacerlo
sostenible en el tiempo.

La Direccion tiene un rol clave en las transformaciones que requiere el sistema educativo
panamefio, ya que es la responsable por introducir las nuevas competencias en los diferentes
actores para lograr el impacto de las politicas, los programas y el compromiso por mejorar los
resultados de los aprendizajes de nifios, niflas y adolescentes.
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En este sentido, los principales procesos de la Direccion de Perfeccionamiento deben ser:

DETECCION DE NECESIDADES
DE APRENDIZAJE ACTORES

PERTINENCIA

ACTUALIZACION DEL
SISTEMA DE APRENDIZAJE
DOCENTE

AUTORREGULACION

CALIDAD

EVALUACION DE
RESULTADOS E IMPACTO

AUTOEVALUACION

1.2.1. LA DETECCION DE NECESIDADES Y LA PROSPECTIVA EN LA FORMACION
PERMANENTE

La construccion de futuro es un proceso que ha permitido a través de la prospectiva disefiar en
el presente las condiciones para alcanzar metas a mediano y largo plazo. Por otra parte, un
proceso de calidad funciona y toma decisiones a partir de evidencias objetivas y pertinentes
gue las fundamentan respecto de la definicion de las areas de aprendizaje a ofertar y el impacto
gue se va logrando. Esto se logra a partir de la gestiéon de los datos y la informacion, asi como
de la documentacion existente y el registro de los avances.

De alli que los sistemas educativos de la region han pasado de la gestion de la informacién a la
gestion de su conocimiento y el aprendizaje organizacional, aunque no de manera general.
La gestion de conocimiento y del aprendizaje se encarga de la generacion, difusion y el uso del
conocimiento tacito y explicito de un contexto determinado para generar respuestas a los
problemas y desafios del desarrollo humano de un determinado contexto. En este caso las
transformaciones del sistema educativo panamefio, haciendo visible el conocimiento tacito
basado en las buenas practicas y las lecciones aprendidas por los centros y docentes
ubicados en su contexto.

El conocimiento tacito es el que una persona, comunidad, organizacion o pais tiene incorporado
o almacenado en su mente, en su cultura. Puede estar compuesto por ideas, experiencias,
destrezas, habilidades, costumbres, valores, creencias, etc. Por ello, resulta dificil de explicar y
transferir a otros: para ello hay que crear codigos que faciliten su transmision como el modelo de
competencias complejas.

El conocimiento explicito es objetivo y racional, puede ser expresado con palabras, nimeros,
férmulas, etc. y, por ende, es facil de transmitir. Sin embargo, cualquier conocimiento posee las
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dos dimensiones como puede ser una férmula matematica que por detras tiene un alto contenido
tacito o nivel de abstraccion que sin esa dimension se hace dificil su comprension.

1.2.2. GESTION DEL CONOCIMIENTO Y DEL APRENDIZAJE DE LA FORMACIQN
PERMANENTE. DISTINTOS NIVELES DE CONOCIMIENTO (PELUFFO, CATALAN:
2002).

Pasar de una organizacion tradicional en otra centrada en el aprendizaje o inteligencia
corporativa, comienza por relevar e identificar donde se encuentra el conocimiento y que
acciones se deben realizar para gestionar las dimensiones que faltan.

El conocimiento tiene varios niveles que van desde:

Aprendizaje de las
personas y el
contexto desde
una perspectiva
constructivista y
de innovacion.

La experiencia

A documentada que

Las competencias se traducen en
de las personas y buenas précticas y

las organizaciones. lecciones
aprendidas.

La informacidn.

Los datos.

En este sentido, de acuerdo con las experiencias analizadas, las areas responsables por la
formacion permanente docente han ido creando unidades técnicas de gestion del conocimiento
y aprendizaje de la organizacion, con un alto grado de integracién con los otros subsistemas, uso
intensivo de las tecnologias de la informacién y comunicacion (TIC), y el entorno, a partir de las
politicas y lineamientos establecidos a nivel nacional.

Esas unidades estan a cargo de la generacion, difusién y uso de los recursos de conocimientos
gue los diferentes actores y estamentos del sistema requieren, en este caso de las acciones de
perfeccionamiento docente. Un ejemplo:

| ENCUESTA DE OFERTA DE b s e TS
| SEGUIMIENTO DOCENTES MOBULOSECE = el T e
Y DIRECTIVOS I COMPETENCIAS -
g - - S, < MAPACOMPETENCIAS =X
ST e ~ - ~ (DOCENTES POR AN
: S 2 = v = NIVELES/DFPFD) .81y .
— A SN A 5 2 .8 .5-'..
BASE DATOS J A S A Pa e
|  DOCENTES ft . P YISt >
‘ Z UNIDAD DE GESTION DE g ST e = T AN
v 4 o CONOCIMIENTO Y APRENDIZAJE REGISTRO DE ‘-’:}'.:'
2 .o 4K ORGANIZACIONAL LN S A
; . < RESULTADOS J -
~ [y N =]
INFORMES DE {zv =y GESTION PLAN MEJORAS -~ > > ]
EVALUACION DE » S CUADRO DE MANDO =S Lo\ L ~.
RESULTADOS g o~ &4 = = W e _
< A AV s T e B\ T S X ~ :
D iV ac SN e \ LN ’
o X . e S DOCUMENTACION 4
4 | | o — UE PRODUCE POR .
J . @| BUENASPRACTICASY | | | — J pEts -
| %\4 LECOIONES | bag?~<" 7| ESTADODELARTE <N\ L _("
S ;‘ APRENDIDAS \Hﬁz/ﬁ_,f - R - ® |
D Ny o - _— -y . & -~ >
AR e Wy P :

En este sentido, la DNFPP esta en un nivel inicial, dado que cuenta con ciertos recursos
intangibles, pero debe gestionarlo para lograr una mayor integracién de su conocimiento
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organizacional, asi como incorporar las evidencias y hallazgos que han producido la
investigacion de naturaleza cientifica. Tal es una de las recomendaciones a abordar en el taller
realizado en el 2022 en Chiriqui.

1.2.3. DISENO DE LA OFERTA DESDE EL APRENDIZAJE POR COMPETENCIAS:
MODELO DE COMPETENCIAS LABORALES ¢POR QUE Y COMO?

La gestion del conocimiento y del aprendizaje del sistema educativo atiende los requerimientos
de calidad asociado a los Objetivos de Desarrollo Sostenible, especialmente el ODS 4, permite
incorporar el conocimiento contextual e incorporar una visién prospectiva en el curriculo. El
modelo de competencias complejas es una de las principales herramientas que nos permite
gestionar el conocimiento técito y explicito de un determinado grupo profesional como es el
docente, desde un proceso de dialogo social entre diferentes actores (Ministerios, gremios,
centros educativos, entre otros). El disefio debe contemplar:

FUNDAMENTACION
DE LA OFERTA
(INVESTIGACION
SISTEMICA DEL
CONTEXTO)

RECURSOS
DIDACTICOS E
INFRAESTRUCTURA
ADECUADA.

OBJETIVOS Y

RESULTADOS DE
APRENDIZAJE

DISENO DE MODELO DE
COMPETENCIAS
COMPLEJAS

DIRECTIVAS PARA LA
IMPLEMENTACION

MODELO DE
APRENDIZAJE

MODELO DE
EVALUACION DE LOS
APRENDIZAJES

Todos estos elementos deben tener una légica y un conjunto de interrelaciones que aseguren la
calidad del aprendizaje que se debe producir en el tiempo que le va a llevar a los maestros y
docentes incorporar nuevos conocimientos y herramientas a sus practicas docentes habituales.

Esta es otra recomendacion para la Direccién de Perfeccionamiento. Contarcon un modelo de
competencias complejas docentes a los efectos de gestionar la pertinencia y calidad de la oferta
de perfeccionamiento que se gestiona desde ella o introducir al sistema de formacién continua
docente este tipo de lineamiento, tanto contando con un mapa de competencias como un
conjunto de médulos o unidades que orienten los programas analiticos de los OCAs.
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1.2.4. IMPLEMENTACION DESDE UN ENFOQUE ECOLOGICO: EL CENTRO EDUCATIVO Y
SU CONTEXTO

Otro aspecto que aparece en las evidencias recabadas en durante esta asistencia técnica
consiste en que la formacién o aprendizaje se produce en el contexto y las condiciones laborales
existentes, de alli que se considere el concepto ecolégico del enfoque o modelo de
competencias. En las investigaciones recientes y en los casos analizados este es un factor
constante, los docentes modifican sus metodologias de ensefianza en su propia practica,
mas que en cursos de formacion que no hacen el acompafiamiento en el aula.

El contexto condiciona la experiencia que la persona puede generar, este aspecto se observo en
el tema de los registros y actividades de planificacién. Son las condiciones fisicas y psicolégicas
en las cuales se desarrolla el trabajo y sus potenciales efectos sobre la salud de las trabajadoras
y los trabajadores. Lo componen dos elementos: ambiente laboral y riesgos a la salud fisica y
mental.

En este punto, los proyectos educativos que surgen a partir del Programa Integral de
Mejoramiento del Centro Educativo (PIMCE) permitirdn involucrar en el plan de
perfeccionamiento docente la realidad de cada contexto.

1.2.5.- LA ACTUALIZACION PERMANENTE Y LA ACREDITACION DE SABERES

En este punto abordaremos el concepto de flexibilidad curricular como aquel que permite
estructurar una oferta integrada y articulada a través de mdédulos de competencias. Esta
estructura curricular facilita su actualizacién permanente. Sistemas como Singapur han adoptado
este modelo acompafiado de un sistema de acreditacion o valoracién de saberes que se
expondran mas adelante.

Otro aspecto positivo es que de un mismo conjunto de médulos se pueden desarrollar diferentes
diplomados o especializaciones adaptadas a los diferentes niveles de perfiles docentes (iniciales,
intermedios y avanzados o senior).

Finalmente, es un proceso que reconoce y valora la experiencia adquirida de los trabajadores,
reconociendo lo aprendido informalmente. Tendria como finalidad reconocer la experiencia
real que los docentes van adquiriendo a lo largo de su practica docente, incluso se podria
focalizar en ciertas competencias que el sistema educativo panamefio requiere. Este punto
puede ser desarrollado posteriormente.
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|.3. BUENAS PRACTICAS Y LECCIONES APRENDIDAS EN LA REGION

Introduccién a los criterios de seleccion de experiencias

Si bien existen los casos mas citados lo constituyen los paises escandinavos, asiaticos, europeos
y norteamericanos, en este caso se optd por experiencias cuyas caracteristicas fueran comunes,
0 los puntos de partidas fueran similares, como por ejemplo la base cultural, tanto
latinoamericana con mas influencia europea, y la caribefia con influencia anglosajona, que
también se encuentra en la base cultural panamefia. De alli que se seleccionaron los casos de
Chile, Costa Rica y Colombia, junto con algunas experiencias de Uruguay, que se pueden replicar
en la recuperacion de los aprendizajes afectados por la pandemia en Panama.

Estos insumos también seran tenidos en cuenta al momento de definir el perfil del docente
panamefio que es necesario preparar para poder apalancar las transformaciones que se
requieren.

Asimismo, se tuvo en cuenta las tendencias que el sistema de perfeccionamiento docente
panamefio esta planteando desde el MEDUCA vy del gobierno.

Los criterios aplicados en la seleccién de estos tres casos paradigmaticos son los siguientes:

a) La experiencia debia tener aspectos comunes en su punto de partida con la realidad
panamefia, en especial sobre la deteccion, disefio, implementacion y seguimiento de la
oferta.

b) La institucionalidad debia ubicarse dentro del sistema educativo, y en especial dentro de
la estructura de los Ministerios de Educacion de cada pais.

c) La existencia de procesos claramente definidos de Planificacion del Perfeccionamiento
Docente o Formacion Continua Docente.

d) Los modelos y metodologias de las experiencias debian tener potencialidad para su
transferencia a la realidad panamenia.

e) En todos los casos debia gestionarse formalmente la Pertinencia, la Calidad y
Sostenibilidad de la oferta de perfeccionamiento docente.

f) Los sistemas de calidad de cada experiencia debian contar con instrumentos de mejora
validados para detectar e implementar las oportunidades de mejora continua a partir de
estandares internacionales.

Los tres casos seleccionados (Costa Rica, Chile y Colombia) fueron analizados a partir de
las siguientes dimensiones:

Coémo planifican, Metodologia e
emplean la Coémo aseguran la instrumentos para la
informaciény la calidad y pertinencia transferibilidad de la
generan experiencia

Como incorporan las
competencias para
mejorar
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.3.1.- ANALISIS COMPARATIVO DE LAS EXPERIENCIAS

Las tres experiencias tienen puntos y herramientas comunes producto de las transformaciones
gue cada uno de los sistemas educativos experimentd, también se han incorporado otras
experiencias complementarias que pueden ser (tiles al proceso que deben realizar el equipo de
la DNFPP del MEDUCA como por un lado el ejemplo colombiano del Marco Nacional de
Cualificacion Colombia en el subsector de educacion inicial, las experiencias uruguayas como
el programa de docentes novatos, la red global de aprendizaje y los Centros Educativos

Maria Espindola para la educacién media.

A continuacién, se expone un cuadro resumido de las tres experiencias paradigmaticas de

planificacion de perfeccionamiento docente, tal como se expone en el cuadro siguiente

Ministerio de
Educacion Publica

CUADRO RESUMEN | CHILE COSTA RICA COLOMBIA 1

DE EXPERIENCIAS

NOMBRE SISTEMA DE | GESTION DE BRECHAS | FORMACION
DESARROLLO DE FORMACION DOCENTE
DOCENTE TERRITORIAL

INSTITUCIONALIDAD | El Centro de Instituto de Desarrollo | Programa de

Y EUNCIONAMIENTO | Perfeccionamiento, Profesional Uladislao Formacion
Experimentacion Gamez Solano, en Profesional de
Pedagégica e adelante IDPUGS, Docentes y
Innovacién (CPEIP), | creado por Ley N° Directivos Docentes
dependencia en el 8697, el 12 de —Ministerio de
Ministerio de diciembre de 2008, es Educacion —
Educacion. la dependencia del

¢ COMO PLANIFICAN
¢ QUE INFORMACION
EMPLEAN? ;COMO
LA GENERAN?

“Voces Docentes”
Integradas por
Comités Locales de
Desarrollo
Profesional Docente,
y las Secretarias
Regionales
Ministeriales de
Educacion.

i) Centros de
Formacion Regional.

ii) Talleres de consulta

a Docentes para la

Deteccion de Brechas.
iii) Talleres consultivos
a Asesores Regionales

de Capacitacién y
Desarrollo Educativo.

iv) Talleres consultivos

de las instancias
centrales del MEP.
v) Plan de Formacion
Permanente Global.

Planes Territoriales
de Formaciony
Politicas Docentes
junto con
Secretarias de
Educacién y los
Establecimientos
Educativos.

METODOLOGIA
EMPLEADA

a.- Plan Local de
Formacion para el
Desarrollo
Profesional Docente
b.- Sistema de
Desarrollo
Profesional Docente.

Metodologia de
consulta a actores
matriz de brechas de
competencias

profesionales docentes

similar Metaplan.

Comité Territorial de
Formacion Docente
(CTFD). Liderazgo y
compromiso de las
autoridades locales
(municipios,
alcaldias,
secretarias de
educacion). Incluir
vision prospectiva y
estrategia de la
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educacion.

Metaplan.
¢COMO ASEGURAN | Sistema de i.- Modelo de Sistema de
LA CALIDAD O | Aseguramiento de la | Evaluacion del Plan de | aseguramiento de
Calidad de la Formacion Permanente | calidad a nivel

SOSTENIBILIDAD?

Educacién chileno
a.- Marco referencial
para la Calidad
Docente

b.- Evaluacion del
desempefio docente
c.- Unidades
Técnicas tanto de
Gestion de
Conocimiento como
de Desarrollo
Territorial.

MODEVA PFP.

ii.- Trabajo en red
nacional, regional y
local

iii.- Investigacién y
Desarrollo (GCA).

nacional.
Autoevaluacién y
autorregulacién con
Planes de Mejoras
asociadas al
sistema de calidad
nacional.

¢, COMO
DESARROLLAN
CAPACIDADES
PARA MEJORAR?

Autoevaluacion con
planes de mejora
similar metodologia.

Modelo de
autoevaluacion
permanente con
Planes de Mejora
(Modelo de Evaluacion
Kirkpatrick y de
resultados)

La implementacion del
Modelo es de gran
beneficio para el
Instituto y las
dependencias gestoras
involucradas en el
proceso de formacion
permanente.

Plan Territorial de
Formacion Docente
prevee el conjunto
de competencias
gue deben
instalarse en el
sistema de todos
los estamentos.

Conclusiones de las experiencias

1. Cuentan con sistemas de aseguramiento de calidad nacional y la cultura de la

autoevaluacion.

2. Aplican la gestion de los datos y la informacién con soporte tecnolégico para acceder en

tiempo real a dichos recursos

a ks ow

Los planes de formacion son territoriales y descentralizados de la autoridad nacional.
Los planes territoriales también permiten alimentar las politicas publicas docentes.
Metodologias de planificacion en red y por nivel nacional, regional y territorial.
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EXPERIENCIAS PARADIGMATICAS

[.3.1.1. COSTA RICA

NOMBRE DE LA EXPERIENCIA: INSTITUTO DE DESARROLLO PROFESIONAL
ULADISLAO GAMEZ SOLANO IDPUGS - GESTION DE BRECHAS DE
FORMACION
INSTITUCIONALIDAD Y FUNCIONAMIENTO
Instituto de Desarrollo Profesional Uladislao Gdmez Solano, en adelante IDPUGS,
creado por Ley N° 8697, el 12 de diciembre de 2008, es la dependencia del Ministerio
de Educacion Publica, que tiene a cargo los procesos de capacitacion, actualizacion
y/o perfeccionamiento del personal docente en servicio.
¢ COMO PLANIFICAN? ¢ QUE INFORMACION EMPLEAN? ¢ COMO LA GENERAN?
Ha declarado en este sentido, ha tenido tres estrategias principales en el territorio y
son:

i) Centros de formacién
Es un proyecto impulsado por el IDPUGS y liderado por el Departamento de Gestion
de Recursos (DGR). Estan ubicados en cada una de las 27 Direcciones Regionales
de Educacion (DRE) y tienen capacidad para 20 personas. Los Centros de Formacion
(CF) son espacios de aprendizaje apoyados con tecnologia, donde se ejecutan
procesos formativos para beneficiar al personal en servicio del MEP a escala nacional
y regional. En aguellos casos donde las actividades a desarrollar son propias de la
region, se implementa una forma de trabajo que permite fortalecer las habilidades
comunicativas de los participantes.

i) Talleres de consulta a docentes para la deteccion de brechas:
La deteccion de necesidades se focaliza en los procesos laborales y en las practicas
habituales de los y las profesionales de la educacién con el fin de identificar y
caracterizar las brechas entre las tareas que realizan y lo que indica las normas y
politicas educativas actuales. Se parte del Manual Descriptivo de Puestos del Servicio
Civil.

iii) Talleres consultivos a asesores regionales de capacitacion vy

desarrollo educativo

iv) Talleres consultivos de las instancias centrales del MEP.

V) Plan de formacién permanente global
Esta a cargo del area de Investigacién y Desarrollo Educativo se desarrolla a partir de
diferentes formatos y estrategias (cursos, seminarios, talleres, entre otros), pero
focalizados en la constitucion de espacios de reflexion de la practica y la incorporacion
de los avances de las ciencias de la educacion combinando la teoria con la
experiencia.
METODOLOGIA EMPLEADA
Metodologia se comienza por la descripcién de las practicas habituales, esto es la
manera en que se hace el trabajo (Metaplan?) tomando en cuenta la dimensién del
saber, el hacer y el ser y luego se define la situacién ideal. A partir de estas
definiciones se construyen matrices tal como se expone mas abajo.
A partir de estas matrices que permiten identificar las necesidades de formacion por
region o localidad; las brechas pueden ser estratégicas porque son comunes a todas
las regiones y estan organizadas por temas, asi como por modalidad y tematica en
cada nivel educativo.

1 Esuna metodologia participativa para definir un plan de actividades consensuado a partir de objetivos y resultados que se acuerdan por el
conjunto de actores que pueden estar involucrados en su implementacion. Se utiliza para la autoevaluacion de un sistema o para acordar las
debilidades y fortalezas para la base de un plan de mejora.
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Con esta informacion se realiza el Andlisis de Brechas de Formacion Permanente con
la participacion de los funcionarios del Ministerio.

¢, COMO ASEGURAN LA CALIDAD O SOSTENIBILIDAD?

i.- Modelo de evaluacion del plan de formacién permanente MODEVA PFP.
Area de seguimiento y evaluacion define los procedimientos y las estrategias
necesarias para el monitoreo, la evaluacion y el seguimiento de las actividades de
desarrollo profesional y programas educativos que contemplen procesos de
capacitacion, con el objetivo de valorar los resultados de las capacitaciones
impartidas y obtener informacion pertinente, la cual permita la toma de decisiones, en
aras de realizar los ajustes necesarios para el mejoramiento del proceso.

ii.- Planes y programas gestiona estrategias para el andlisis critico y propositivo del
guehacer del docente, desde la perspectiva de un proceso de desarrollo profesional
y del fortalecimiento de las competencias laborales y personales de los funcionarios,
con el fin de generar una cultura de mejoramiento y profesionalizacion continua y, por
ende, una mejora sustantiva en los procesos educativos. Es el responsable de
elaborar el Plan de Formacion Permanente.

iii) Investigacion y desarrollo educativo genera iniciativas de investigacion que se
orientan a la practica docente, de manera que contribuye con la reflexion e innovacion
acerca de los perfiles del personal docente, en servicio, del Ministerio de Educacion
Publica. Es una unidad similar a la Unidad de Gestion del Conocimiento del CPEIP.

¢, COMO DESARROLLAN CAPACIDADES PARA MEJORAR?

Modelo de autoevaluacion permanente con planes de mejora (Modelo de Evaluacion
Kirkpatrick y de resultados)

La implementacién del modelo es de gran beneficio para el Instituto y las
dependencias gestoras involucradas en el proceso de formacion permanente.

1.3.1.2. CHILE

NOMBRE DE LA EXPERIENCIA: CENTRO DE PERFECCIONAMIENTO,
EXPERIMENTACION PEDAGOGICA E INNOVACION: SISTEMA DE
DESARROLLO DOCENTE

INSTITUCIONALIDAD Y NIVELES

El Centro de Perfeccionamiento, Experimentacién Pedagdgica e Innovacion (CPEIP)
es el organismo encargado de implementar la ley que crea el sistema de desarrollo
profesional docente, la cual define las bases de una politica publica que potencia,
orienta y regula el desarrollo de docentes y educadores. Se inserta dentro del
Ministerio de Educacion.

¢, COMO PLANIFICAN ¢ QUE INFORMACION EMPLEAN? ;COMO LA GENERAN?
Se lleva a cabo a partir del informe “Voces Docentes” que sistematiza las opiniones
de tres mil quinientos profesores, profesoras y educadoras de la educacién municipal,
guienes expresaron sus necesidades formativas en un proceso participativo y
reflexivo liderado por el CPEIP, a través de los Comités Locales de Desarrollo
Profesional Docente, y las Secretarias Regionales Ministeriales de Educacion.
Voces Docentes se constituye de este modo en un insumo fundamental para la
planificacion de acciones formativas pertinentes a nivel de local, regional y nacional.
A partir de esta informacién se ajustan y actualizan las siguientes lineas de trabajo:
desarrollo docente, desarrollo directivo, carrera docente, desarrollo de la formacién
local, evaluacién de la docencia, futuro profesor, formacién inicial docente y
universidades, recursos audiovisuales y biblioteca disponible a los docentes.

METODOLOGIAS UTILIZADAS
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a.- Plan local de formacion para el desarrollo profesional docente: la evidencia
muestra que estos procesos son fundamentales, pues las y los docentes aprenden
preferentemente en sus escuelas y a partir de la reflexién sobre su propia préactica.
Este tipo de formacion se organiza en un instrumento denominado Plan Local de
Formacion para el Desarrollo Profesional Docente, el cual forma parte del Plan de
Mejoramiento Educativo (PME) de cada establecimiento, y cuyo disefio debe ser
liderado por el director y aprobado por el sostenedor. Los planes locales tienen dos
lineas de trabajo i) Trabajo colaborativo (comunidades de aprendizaje, estudios de
clase, club de videos, investigacion accién); y ii) Retroalimentacién de practicas
pedagdgicas (caminatas pedagogicas, visitas a aula por pares, coaching entre pares,
rondas instruccionales).

b.- Sistema de Desarrollo Profesional Docente. Consiste en reconocer y promover
el avance de los profesionales de educacién hasta el nivel esperado de desarrollo
profesional, asi como ofrecer una trayectoria profesional. Fases del desarrollo
profesional docente se hace en dos fases: i) tres niveles de competencias (inicial,
temprano y avanzado) de acuerdo con el Marco de la Buena Ensefianza; ii) dos
tramos (voluntario) Experto | para el nivel avanzado y Experto Il con niveles de
postgrado e investigacion cada uno con 4 afos.

Dos estrategias utilizadas i) Sistema de reconocimiento y promocion del desarrollo
profesional docente: es el proceso evaluativo que permite la progresion de los
profesores y profesoras en la carrera docente, valorando la trayectoria, experiencia,
competencias y conocimientos alcanzados. Considera los afios de experiencia
profesional del docente y el resultado en dos instrumentos: Portafolio y Prueba de
conocimientos especificos y pedagdgicos. Es aplicada por la Agencia de Calidad de
la Educacion. ii) Sistema de Apoyo Formativo para la progresion en el sistema de
reconocimiento y el proceso de formacién docente.

¢, COMO ASEGURAN LA CALIDAD O SOSTENIBILIDAD?

SISTEMA DE ASEGURAMIENTO DE LA CALIDAD DE LA EDUCACION

a.- Marco referencial para la calidad docente que se compone por los estandares
docentes para las carreras de pedagogia, el Marco de la Buena Ensefianza, el Marco
para la Buena Ensefianza de la Educacion Parvularia (preescolar) y el Marco para la
Buena Direccion y Liderazgo Escolar.

b.- Evaluacion del desempefio docente (ver modelo de evaluacion 360, estandares
y marco de la buena ensefianza, asi como evaluacion diagnéstica).

c.- Unidades Técnicas tanto de gestiébn de conocimiento como de desarrollo
territorial producen el conocimiento tacito y explicito del sistema educativo, asi como
las buenas précticas y lecciones aprendidas.

¢ COMO DESARROLLAN CAPACIDADES PARA MEJORAR?

A partir de los hallazgos y evidencias resultantes del sistema de aseguramiento de la
calidad de la educacion mencionado anteriormente, se desarrollo el plan de mejora
en sesiones de trabajo con el equipo de la Direccion de Perfeccionamiento.

1.3.1.3 COLOMBIA
PRIMERA EXPERIENCIA

NOMBRE DE LA EXPERIENCIA: PROGRAMA DE FORMACION PROFESIONAL
DE_DOCENTES Y DIRECTIVOS DOCENTES — MINISTERIO DE_EDUCACION
NACIONAL

INSTITUCIONALIDAD Y FUNCIONAMIENTO
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El Programa de Formacién Profesional de Docentes y Directivos Docentes se encarga
de definir, gestionar e implementar acciones y proyectos que permitan fortalecer los
procesos formativos de los docentes y directivos docentes, para mejorar la calidad de
la educacion preescolar, basica y media. Se ubica a nivel del Ministerio de Educacion
Nacional.

La descentralizacion politica y administrativa colombiana ha sido fundamental para
permitir el posicionamiento de las Secretarias de Educacion y los Establecimientos
Educativos como espacios donde se materializa una educacion pertinente y de
calidad para todos. Esta organizacion conlleva a dinamicas autbnomas que traen
consigo la necesidad de organizar planes y proyectos que apunten al logro de los
objetivos y las metas establecidas regional y nacionalmente.

¢, COMO PLANIFICAN ¢ QUE INFORMACION EMPLEAN? ;COMO LA GENERAN?
Planes territoriales de formacién docente: las Secretarias de Educacién regionales
tienen la responsabilidad de construir y/o actualizar los Planes Territoriales de
Formacion Docente para la vigencia de cada administracion municipal o
departamental y si bien, el Ministerio de Educacion Nacional considera necesario
aportar a los procesos de reflexion y valoracién de lo alcanzado hasta la fecha, en
relacion con las politicas y planes de formacion de educadores en el ambito territorial.
También de estos planes surgen los lineamientos para las politicas, que el Ministerio
de Educacion Nacional, a través de la Direccion de Calidad para la Educacion
Preescolar, Basica y Media, presenta una serie de recomendaciones para la
formulacion, la implementacion y la evaluacion de politicas locales de formacion de
educadores y Planes Territoriales de Formacién Docente con las que se busca
fortalecer la autonomia y la capacidad institucional de las Entidades Territoriales
Certificadas en relacion con la formacion de educadores.

En este sentido la formulacion y la implementacion de los planes esta descentralizado,
el Ministerio aborda el area de seguimiento y control a través de la Direccion de
Calidad mencionada.

METODOLOGIA EMPLEADA

Los planes territoriales implican ciertos lineamientos a tener en cuenta. Participacion
activa de los diferentes involucrados a través del Comité Territorial de Formacion
Docente (CTFD). Liderazgo y compromiso de las autoridades locales (municipios,
alcaldias, secretarias de educacion). Incluir vision prospectiva y estrategia de la
educacion. Proyectar en el tiempo las soluciones a las principales probleméticas
identificadas. Planificacion centrada en un modelo que permita alinear las politicas,
las estrategias y las soluciones de manera organizada y factible de serimplementadas
(Metaplan). Principio del aprendizaje continuo que deben realizar los docentes a lo
largo de su vida activa y mas alla. Incorporar los criterios de aseguramiento de la
calidad de la educacién definidas a nivel nacional y local. Trabajo colaborativo y la
responsabilidad social.

La construccion del plan tiene dos dimensiones: una estratégica de dos o tres afios y
otra operativa para el corto plazo.

¢, COMO ASEGURAN LA CALIDAD O SOSTENIBILIDAD?

El plan esta asociado al sistema de aseguramiento de la calidad colombiano y sujeto
a los procesos de autoevaluacion y autorregulacion de las diferentes instancias y
actores que generalmente se materializan en un Plan de Mejora frente a las
debilidades que se detectan.

¢, COMO DESARROLLAN CAPACIDADES PARA MEJORAR?
En el mismo Plan Territorial de Formacion Docente prevé el conjunto de competencias
gue deben instalarse en el sistema de todos los estamentos.
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SEGUNDA EXPERIENCIA - COLOMBIA

NOMBRE DE LA EXPERIENCIA: MARCO NACIONAL DE CUALIFICACIONES
PARA LA EDUCACION INICIAL — MINISTERIO DE EDUCACION NACIONAL

INSTITUCIONALIDAD Y FUNCIONAMIENTO

En el afio 2016, Colombia por medio del Ministerio de Educacién Nacional con apoyo
de la Universidad de La Sabana, realizé el estudio y la definicion de cualificaciones
para el subsector de educacion inicial. La cualificacion profesional se puede definir
como el conjunto de competencias profesionales (unidades de competencias)
relevantes para el empleo, que pueden ser adquiridas a través del aprendizaje formal
o no formal, através de la experiencia laboral (de acuerdo con el sistema de formacion
profesional espafiol).

El pais defini6 al MNC como los instrumentos para el desarrollo, clasificacién y
reconocimiento de competencias necesarias para el desempefio laboral que requiere
en sus planes estratégicos. Panama también ha comenzado a desarrollarlo.

En este caso, identificar las cualificaciones en términos de competencias, aquellas
ocupaciones que se requieren en el sistema de educacion inicial, se consideraron
como punto de partida para el fortalecimiento de las cualificaciones identificadas en
el subsector, su actualizacion, y flexibilizacion a partir de las tendencias actuales en
la educacion inicial y las politicas publicas de la primera infancia del pais, la
comparabilidad internacional, asi como la oferta educativa y de formacion del talento
humano orientada a la movilidad en el sistema educativo y laboral.

¢, COMO PLANIFICAN ¢ QUE INFORMACION EMPLEAN? ¢ COMO LA GENERAN?
En primer lugar, existe un estudio de la normativa vigente en el area de la educacion,
tal como la constitucion como el derecho fundamental de las personas y como servicio
publico que debe tener como finalidad el acceso democratico al conocimiento, a la
ciencia, a la tecnologia y a la cultura. Asi también la ley de educacién, 115/94.

En segundo lugar, se hace un relevamiento sistémico del contexto laboral o sea como
funciona el subsector tomando las dimensiones institucionales, familiares y
comunitaria a los efectos de una atencion integral y de calidad.

A partir de estos perfiles se utilizan para el disefio del perfeccionamiento docente y su
proyeccion estratégica que orientan la oferta de formacion permanente.

Las unidades de competencias estan vinculadas a las cualificaciones en tres niveles:
direccion de procesos, la educacién infantil y el apoyo a los procesos de la educacion
inicial con tres perfiles (coordinador/a, maestro/a y auxiliar de maestro/a).

METODOLOGIA EMPLEADA

Andlisis funcional es aquel que se desarrolla a partir de la finalidad y principales
funciones de un determinado contexto de trabajo, identificando los perfiles
ocupacionales por competencias con sus respectivas unidades de competencias, lo
gue permite desarrollar la formacién, asi como la acreditacién de saberes o valoracion
y certificacion de los niveles de logro que tienen las personas que se desempefian en
ese contexto de trabajo.

¢ COMO ASEGURAN LA CALIDAD O SOSTENIBILIDAD?

La metodologia tiene caracter de didlogo social donde participan diferentes actores y
a la misma metodologia que ha permitido definir 10 estrategias: generar experiencias
pedagdgicas basadas en interacciones de calidad; cooperacion entre maestros de
aulas; construccién de una educacion para la paz; introducir los ODS en el curriculum
y en las practicas docentes, entre otros.

Introducir nuevas estrategias de evaluacion de competencias en el sistema formal, no
formal y en la acreditacion de saberes de las unidades de competencias asociadas a
la ocupacién docente.
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¢, COMO DESARROLLAN CAPACIDADES PARA MEJORAR?

Formacién de los diferentes actores del sistema a través de diferentes modalidades
cursos, talleres, seminarios, comunidades de practicas y asociados a los Planes
Territoriales de Formacion Docente.

1.3.2. EXPERIENCIAS PARA TOMARLAS EN CUENTA A TRABAJAR CON REFERENTES
SOBRE RECUPERACION DE APRENDIZAJES DE NINOS, NINAS Y JOVENES DURANTE

LA PANDEMIA POR COVID-19

Si bien estas experiencias no estan directamente vinculadas a la planificacion de la formacion
docente, si tienen un impacto en qué competencias nuevas se van a requerir para implementar
estas estrategias y que deberian ser tenidas en cuenta al momento de definir la oferta de

formacién docente.

PAIS URUGUAY - PRIMERA EXPERIENCIA

NOMBRE DE LA EXPERIENCIA: PARA LA RECUPERACION DE APRENDIZAJES
- SISTEMA DE INNOVACION EDUCATIVA EN URUGUAY

INSTITUCIONALIDAD Y FUNCIONAMIENTO

1. Programa de Docentes Noveles (novatos)

Si bien este programa se crea en el afio 2018, el proceso de apoyo a docentes noveles
comenzo en el aflo 2010 como proyecto piloto que se fue extendiendo a todo el
territorio hasta la creacion mencionada. En Uruguay el sistema educativo esta a cargo
de organismos auténomos del Gobierno central, por lo que el Ministerio de Educacion
no tiene ese rol. La Administracion Nacional de Educacioén Puablica ANEP coordina
cuatro Consejos desconcentrados Consejo de Educacion Inicial y Primaria, Consejo
de Educacién Secundaria, Consejo de Educacién Técnico Profesional (Ex
Universidad del Trabajo) y el Consejo de Formacion en Educacion.

2. Red Global de Aprendizaje

Red Global de Aprendizajes es una iniciativa de colaboracién internacional que busca
integrar nuevas formas de ensefiar y aprender en instituciones educativas de
diferentes partes del mundo, a través de un marco comun de acciones e investigacion.
El objetivo es impulsar, sistematizar y evaluar un conjunto de practicas educativas
que tiendan al “Aprendizaje profundo” y al desarrollo de “competencias transversales”
para la vida.

La Alianza Global o NPDL (New Pedagogies for Deep Learning) fue propuesta y
convocada por el pedagogo Michael Fullan creador de la teoria del aprendizaje
profundo. La Administracion Nacional de Educaciéon Publica (ANEP) y Plan Ceibal
fueron invitados a participar junto con otros seis paises: Australia, Canada, Estados
Unidos, Finlandia, Holanda y Nueva Zelanda.

En Uruguay, la Red esté integrada por centros educativos de todos los subsistemas
de la ANEP: Primaria, Secundaria, UTU y Formacioén Docente.

¢, COMO PLANIFICAN ¢ QUE INFORMACION EMPLEAN? ;COMO LA GENERAN?
Programa de docentes noveles
El Programa incluye las siguientes acciones:
a. El acompafamiento al docente novel que incluye
i.  Formacion de tutores y mentores.
ii.  Generacion de dispositivos y estrategias de acompafamiento.
b. La articulacion interinstitucional entre los centros de formacién docente y los
centros educativos.
c. Formacién de docentes noveles a través de cursos semipresenciales.
El programa tiene como ejes tematicos
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e Tutorias y acompafiamiento.
¢ Inclusion Educativa como respuesta a la atencion a la diversidad del
sistema educativo.

e Gestion de Proyectos.

e Insercion en la cultura institucional.

e Articulacion interinstitucional o comunidades de aprendizaje
Las estrategias que se llevaron a cabo fueron.

o Grupos de reflexion integrados por sesiones de discusion grupal sobre las

necesidades sentidas y estrategias de atencion a estudiantes.
Visita a clases entre docentes noveles.
Talleres de andlisis de las practicas pedagdgicas y reorientacion de la practica.
Jornadas de intercambio de experiencias pedagdgicas entre docentes.
Generacion de espacios de formacion en plataforma en las tematicas
mencionadas.
Cada docente novel debia participar al menos en el 50 por ciento de estas actividades.
Red Global de Aprendizaje La Red Global se basa en el entendimiento de que
ningun pais, sector u organizacion tiene todas las respuestas. Mas bien, se trata del
desarrollo de capacidades en forma colectiva para determinar, aplicar y medir
enfogues nuevos e innovadores para el aprendizaje.
Los miembros de la Red se relnen periédicamente para compartir conocimiento y
experiencias, reflexionar y coordinar actividades. Enlace (Encuentro Nacional de
Laboratorios de Aprendizaje para el Cambio Educativo) es el nombre de estos
encuentros de los que participan delegaciones —formadas por docentes, equipos de
direccion, inspectoras/es, referentes— de todos los centros educativos participantes
del proyecto.mo parte esencial de las nuevas pedagogias).

METODOLOGIA EMPLEADA

Cada organismo y programa han desarrollado cursos, seminarios, investigaciones
apoyadas por el Instituto de Evaluacion de la Educacion INEED.

Innovacion educativa y talleres regionales docentes como espacios de discusion
promovida por el programa Nuevos Rumbos que ha impulsado la Direccién de
Educacién del Ministerio de Educacion.

¢ COMO ASEGURAN LA CALIDAD O SOSTENIBILIDAD?
Estas iniciativas se han ido integrando con el tiempo, Programa Nuevos Rumbos

¢, COMO DESARROLLAN CAPACIDADES PARA MEJORAR?

Formacion docente y perfeccionamiento

PAIS URUGUAY SEGUNDA EXPERIENCIA

NOMBRE DE LA EXPERIENCIA: CENTROS EDUCATIVOS MARIA ESPINDOLA -
CONSEJO DE EDUCACION MEDIA/CONSEJO DE EDUCACION TECNICO
PROFESIONAL

INSTITUCIONALIDAD Y FUNCIONAMIENTO
Centros Educativos Maria Espindola
Creados por Circular 53/2020 de la Administracion Nacional de Educacioén Publica,
ANEP, que se comenzaron a implementar a partir del afio 2021 en los centros
educativos pertenecientes al Consejo de Educacién Secundaria y al Consejo de
Educacién Técnico Profesional.
Sus objetivos especificos son:

a) Mejorar los aprendizajes de los estudiantes de educacién media en centros con

niveles elevados de vulnerabilidad educativa y social.
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b) Aumentar los niveles de promocion en centros de educacion media ubicados en
contextos de vulnerabilidad social y educativa.
¢) Disminuir la repeticibn de estudiantes de educacién media en centros de
contextos vulnerables social y educativamente.
d) Abatir la desvinculacion en los centros de educacion media con vulnerabilidad
educativa y social.
e) Aumentar el nivel de cobertura en educacién media con foco en los quintiles 1 y
2.
A la fecha existen 29 centros educativos que se han incorporado al proyecto con una
cobertura de 5000 estudiantes, y se espera ampliar a 43 en el afio 2023.
El nuevo modelo de centro de educacion media con jornada completa que se presenta
tendré caracteristicas propias tales como la gestion participativa estructurada en torno
a proyectos, autoevaluacién y cambio; la flexibilidad de la propuesta curricular con
énfasis en la interdisciplinariedad, la tecnologia, la recreacion y el deporte; la
personalizacién de la ensefianza con un enfoque integral; el mejoramiento de las
condiciones de trabajo y el desarrollo profesional de los docentes; la consolidaciéon
del vinculo con las familias; la vinculacién con la comunidad y el trabajo en redes.

¢, COMO PLANIFICAN ¢ QUE INFORMACION EMPLEAN? ¢ COMO LA GENERAN?
Propuesta pedagdgica

Este modelo apunta a la mejora de los logros de los estudiantes y al acompafiamiento
en sus trayectorias por medio de la insercion del centro en la comunidad, el vinculo
con las familias, la participacion de todos los integrantes de la comunidad educativa,
el fortalecimiento de la autonomia, el desarrollo del curriculum adecuado a su
contexto y a las necesidades de los estudiantes, la integraciéon de la autoevaluacion,
la coevaluacion, la heteroevaluacion y la evaluacion externa, la utilizacion de
herramientas de gestion para el cambio, la estabilidad de los equipos docentes y de
gestion y la incorporacién de nuevos agentes educativos en los centros.

METODOLOGIA EMPLEADA

Efecto en la docencia

Mejores condiciones de trabajo de los docentes: horas destinadas a la permanencia,
a la concentracién y a la coordinacion en el centro a ser utilizadas para desarrollos
colectivos en horarios comunes por parte de los actores, en la gestion institucional y
en la pedagdgica.

Actores institucionales en los centros Maria Espinola

Como se ha sefialado, en lo concerniente a los actores institucionales adultos, en los
Centros Maria Espinola se incorporan nuevas figuras pedagogicas y se mantienen
otras reconfigurando el rol de alguna de ellas. Los nuevos cargos son: el coordinador
de ensefianza del centro, el coordinador de actividades y participaciéon y el profesor
de tecnologia e innovacion.

Desarrollo profesional docente

Se instrumentaran dos modalidades: de nivel nacional y de nivel local. En una primera
etapa, la modalidad sera nacional para todos, y en una segunda etapa la formacion
de los docentes sera local para algunas tematicas, y nacional para otras.

En todos los casos se utilizara la plataforma CREA del plan Ceibal y se contara con
docentes y tutores.

Organizacion del trabajo colaborativo en el centro

El trabajo colaborativo en el centro se organizard en torno a dos grandes espacios: la
coordinacion de centro y el espacio colaborativo docente.

Los procesos desarrollados en ambos estaran orientados a impactar positivamente
en los aprendizajes de los estudiantes, en su desarrollo integral.

La coordinacién de centro
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El director del centro ser4 quien liderard este espacio en el que participaran el
colectivo docente, en todas las oportunidades, y los demés actores de la comunidad
educativa en las que asi se requiera. Para trabajar en este espacio los docentes
contaran con dos horas semanales remuneradas a tal fin.

El espacio colaborativo docente En lo que concierne a este espacio, durante las dos
o tres primeras semanas del afio lectivo, el equipo de gestion, el coordinador de
ensefianzay los docentes de cada centro trabajaran conjuntamente en la elaboracion
de un marco estratégico que habilite una adecuada coordinacién y articulacion
interdisciplinaria.

Las posibilidades interdisciplinarias se indagan no solo en torno a un tema o contenido
sino también a partir de formas interrelacionadas de aprender, conocer y comprender
el mundo y de habilidades para actuar en él. Por consiguiente, la ensefianza del
pensamiento disciplinar debe seguir siendo uno de los ejes que oriente la planificacion
de las propuestas didacticas, no el Unico. La planificacion de proyectos
interdisciplinarios desde la co-ensefianza ha de contemplar diferentes maneras de
captar el interés de los estudiantes y situarlos en el nlcleo del tema o problema y la
ensefianza del pensamiento disciplinar. A su vez, el trabajo en proyectos requiere que
los estudiantes planifiquen, ejecuten y evallen su proceso.

Acompafiamiento personalizado al estudiante y trabajo con las familias

El docente acompafiara, atendera personalizadamente y orientara en su trayectoria
escolar a aquellos estudiantes en quienes se han identificado debilidades en el
desarrollo de los procesos de aprendizaje o en la insercion institucional.

¢, COMO ASEGURAN LA CALIDAD O SOSTENIBILIDAD?

Proceso de generacién de los talleres:

Cada subsistema generara su propuesta de talleres. En este sentido, cabe aclarar
gue no existe una Unica forma de organizar el proceso de seleccion y eleccion de los
talleres dado que su instrumentacion varia de acuerdo con las caracteristicas propias
de cada centro, de cada comunidad y del subsistema donde se esté desarrollando la
experiencia.

Se debe contemplar, asimismo, la diversidad de tematicas o areas de conocimiento
de manera de atender la heterogeneidad de intereses de los estudiantes, el interés
de las familias y las caracteristicas culturales de la localidad.

¢ COMO DESARROLLAN CAPACIDADES PARA MEJORAR?

El programa parte de la concepcion que el aprendizaje contextual permite desarrollar
efectivamente las competencias docentes y el transito de un paradigma contenidista
a otro centrado en el proceso de aprendizaje profundo de los actores que se cumplen
lo descrito en al inicio de este documento. Y que la Direccién deberia focalizar la oferta
de perfeccionamiento a generar estos procesos al interior del centro educativo.

CONCLUSION CAPITULO |

La gestion del conocimiento y del aprendizaje de una organizacion publica, tiene como ejes tres
aspectos: el conocimiento de la organizacion y contexto en términos de datos, informacién,
las competencias individuales y grupales existentes, asi como las experiencias que se
desarrollan en ese contexto; la tecnologia que da soporte al conocimiento y permite su
accesibilidad, difusion y construccion de evidencias; y las personas de ese contexto, que deben

transformar sus practicas habituales y su know-how que a veces es invisible.

Al explicitar y formalizar estos factores, nos permiten transitar con mayor efectividad de una

situacion, linea de base, a otra que se desea alcanzar.
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Por otra parte, debemos analizar cual debera ser el modelo de formacion continua docente que
debe adoptar la Direccién de Perfeccionamiento y el MEDUCA en general con la finalidad de
realizar este proceso de mejora que se adapte a las necesidades de la poblacion docente que
atiende en todos los niveles educativos.

En tercer lugar, las experiencias estudiadas y los instrumentos que construyeron pueden servir
como insumos para el plan de mejora a corto, mediano y largo plazo, entendiendo que un plan
de mejora puede llevar entre 3 y 8 afios para su implementacion completa; esto es que la
organizacién aprenda nuevas practicas.
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CAPITULO Il - PRINCIPALES HALLAZGOS SOBRE LOS
PROCESOS DEL PERFECCIONAMIENTO DOCENTE MEDUCA

En este capitulo, se trata de abordar las dos dimensiones principales de esta asistencia, la
pertinencia y la calidad en la planificacién, el disefio y el seguimiento de la oferta de cursos; en
el capitulo 11l se centraré el esfuerzo en analizar a la Direccion desde su estructura y organizacion
actual, con el fin de estudiar la sostenibilidad y adecuacion para el plan de mejora, asi como su
funcionamiento con el futuro Instituto de Perfeccionamiento y Bienestar docente; y finalmente en
el Capitulo IV se trabajara sobre las oportunidades de mejoras que son mas viables de
implementar en un periodo corto de tiempo, dejando aquellas tareas mas complejas para un
periodo posterior.

Se entiende desde este documento que, tanto la formacién inicial como la formacién continua
docentes, son instrumentos clave de las politicas publicas docentes de Panama y de la aspiracion
a un mejoramiento del sistema educativo en general.

[1.1. SOBRE LA PERTINENCIA DE LA OFERTA

En este sentido, se hara un andlisis de los procesos de planificacion y aquellas dimensiones
donde se han detectado debilidades en torno a las variables antes mencionadas, pertinencia y
calidad. Las dimensiones que se analizaron la gestion de datos e informacion, el modelo de datos
y la base tecnoldgica que dispone la Direccién.

De acuerdo con nuestro marco tedrico, en esta capitulo se van a analizar tres de las cuatro que
se deben abordar como se detallan a continuacion.

Crear una base tecnoldgica adecuada al contexto
y espacio donde se va a aplicar. Esto permite

Crear los medios necesarios para conseguir la
informacion y el conocimiento que precisa la

DNFPP a los efectos de detectar de manera
efectiva las necesidades de informacion que
tienen los docentes de acuerdo con las estrategias
que el pais se ha definido en el momento
oportuno, por medio de herramientas efectivas y
adecuadas. Por ejemplo los talleres de consultas a
docentes o directores de centros, asi como
autoridades regionales.

Construir marcos integrados de conocimiento a
partir de la infraestructura tecnolégica a partir de
un modelo de datos a través de lenguajes que
faciliten el accionar en un plan estratégico. Esto
significa integrar las diferentes fuentes de datos e
informacidn existentes y nuevas con salidas
automatizadas para fundamentar las tomas de
decisiones que deban realizarse.

afrontar con mayor efectividad y velocidad los
problemas sociales y adaptarse con mas

flexibilidad a las variaciones de la contingencia.
Esto significa generar un centro de gestion de

conocimiento que desarrolle los instrumentos
tecnoldgicos para el almacenamiento, uso y

difusion de los datos y la informacién clave que
pueden tener diferentes fuentes dentro del

MEDUCA.

Administrar el conocimiento y el aprendizaje
organizacional con el fin de fortalecer la
institucionalidad que va a implantar estrategias de
desarrollo de mediano y largo plazo, esto tiene
que ver con qué datos, informacioén, experiencias
va a requerir la DNFPP para llevar adelante el Plan
de Mejora que se fije.
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De lo anterior, se desprende que para mejorar la pertinencia de la oferta de formacion continua
docente es necesario, por un lado, desarrollar un sistema de informacion integral a partir de las
fuentes de recoleccion de informacion disponible y aquellas nuevas que se generen en el Plan
de Mejora; por otro lado, fortalecer las estructuras regionales y locales desde una perspectiva
territorial y ecologica, especialmente respecto de la incorporacion de los lineamientos de las
politicas publicas que regulan la educacién panamefa.

La finalidad es que la Direccidon genere nuevas competencias para gestionar las brechas de
formacion que presentan los docentes atendiendo la demanda a través de evidencias que
fundamenten la misma. Esto es alinear la demanda de perfeccionamiento docente con la oferta
de cursos.

Del proceso realizado, se observan los siguientes aspectos a trabajar

e La gestion de los datos e informacién de manera digital a los efectos de optimizar el
tiempo entre la recoleccion de los datos y su uso por parte de los equipos de la Direccion.

e Ladescentralizacion de los procesos de deteccién de necesidades de formacion tal como
se ha realizado en las experiencias estudiadas y que la Direccion ya comenzé a trabajar
en ese sentido.

e La consolidacién de un area de investigacion y seguimiento que gestione integralmente
los datos e informacion (en especial de las investigaciones nacionales e internacionales)
gue alimente la toma de decisiones de la DNFPP a nivel central y regional.

1.L1.1. GESTION DE LA INFORMACION SOBRE DOCENTES PANAMENOS
ASOCIADOS AL PERFECCIONAMIENTO DOCENTE

En este punto, de la informacién recolectada a nivel de entrevistas, se identifica la falta de una
base de datos especifica de la formacidn continua docente por parte de la DNFPP del MEDUCA,
a pesar de existir determinados repositorios, estos no estan integrados en un modelo de datos
gue precisa la Direccién, por lo cual se ha colocado como objetivo estratégico del Plan de
Mejora generando salidas automatizadas de los indicadores de calidad y pertinencia, asi como
los resultados de seguimiento del impacto de la formacién docente.

Estos insumos permitiran gestionar necesidades como el mapeo de los maestros y docentes en
el territorio, la distribucién de los mismos por nivel y por areas de conocimiento, prever la tasa
de reemplazo cuando los docentes mas antiguos se retiren o por decesos de éstos; la
estimacion del tipo de docente que se precisard en 5 0 6 afios mas de acuerdo con los planes de
desarrollo del sistema educativo, entre otros.

El Ministerio a través de su Direccién de Recursos Humanos tiene un registro que puede ser un
insumo para este objetivo, tal como se observa en el cuadro 20 de la Memoria MEDUCA 2020.

El modelo y base de datos e informacion pueden estar organizados en las siguientes
dimensiones:

Page26



CUADRD # 20

Ministerio de Educacion
Direccién Nacional de Recursos Humanos
Cantidad de docentes por regional

Regional Educativa

TOTAL 47,022
Bocas del Toro 4,537
Chinqui 79
Codé 3,576
Colén 3,389
Comarca Emberd Wounaan 54
Comarca Guna Yala 809
Comarca Ngabe-Bugié 1,097
Darién 1.358
Hemera 1,729
Los Santos 1,380
Panama Centro 5,932
Panamd Este 1.091
Panama Norte 323
Panama Oeste 555
San Miguelito 3m
Veraguas 4,354

Fuente Registro del marco muesty

¥

Sutera de Integracdn de Detos Estadisticos

enhcaodn que se reqlua penddicamente, actualzade 9 de nov 202

Memoria MEDUCA 2020.

El modelo y base de datos e informacion pueden estar organizados en las siguientes

dimensiones:

Dimensiones del sistema

Contenidos y asociaciones con fuentes
existentes

Perfiles  sociodemograficos de los
docentes

Sexo, fecha de nacimiento, direccion,
entre otros — Registros RRHH

Perfil por competencias asociadas a los
docentes y por niveles

Novatos (0 a 2 afios), intermedio (mas de
2 afios hasta 5 afios), avanzado (5 y mas
afnos) — Mapa asociado a las trayectorias

Antigliedad, area tematica en la que se
desempefia y centro educativo de
referencia

Estimacion de tasa de reemplazo y
mapeo en el territorio — fuente posible
RRHH

Trayectorias de formacién permanente y
nivel de puntaje.

Historial que se puede asociar con el
portafolio - Fuente posible DNFPP

Registro de cursos con dimensiones de
matriz

Asociados a las competencias, politicas
educativas, objetivos, modalidad,
recursos, Formador, instrumentos de
evaluacioén, entre otros — a Desarrollar
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Seguimiento de cursos y aplicaciébn en | Cuestionarios en linea con salidas
practica docente automatizadas de los resultados,
portafolios docentes — a Desarrollar
Distribucion en territorio por tematicas y | Registro de OCAs y cursos impartidos
antigliedad. cruzado por registros docentes - fuente
posible DNFPP

Buenas practicas y lecciones aprendidas | Registros asociados con el desempefio
docente y los resultados de aprendizaje y
PIMCE — a desarrollar

1.1.2. OTRAS FUENTES DE INFORMACION A RELEVAR

11.1.2.1. INFORMACION SOBRE CENTROS EDUCATIVOS ¢(COMO INFLUYE EL
CENTRO EN EL DESARROLLO DOCENTE?

En este punto, si bien existe el Programa Integral para el Mejoramiento del Centro Educativo,
PIMCE, que se orienta a la autoevaluacion institucional de los centros, es recomendable que la
Direccion tenga presente esta informacion en la definicion de las estrategias para la deteccion
de necesidades de perfeccionamiento docente. De acuerdo con las experiencias analizadas, es
recomendable descentralizar el desarrollo de los Planes de Formacién Docente que deberian
incluir al director de centro educativo junto con los docentes a partir de su Proyecto Educativo.

En las diversas investigaciones analizadas, indican como debilidad la escasa relacion entre el
curso y la realidad laboral del docente, por lo cual dentro del plan de mejora de la Direccion
deberda incorporar una metodologia de deteccién de necesidades donde se incorpore al director
de centro.

Se observa que la Direccion de Evaluacién Educativa ha ido desarrollando un sistema de
evaluacion de los centros educativos, que deberia articularse con la gestion de la informacion.
En el capitulo Il desarrollaremos més este punto.

11.1.2.2. INFORMACION SOBRE NORMATIVA DE LA FORMACION DOCENTE ¢QUE
ASPECTOS DE LA NORMATIVA VIGENTE SE DEBE ACTUALIZAR?

En este punto, se debera incluir un grupo de trabajo que analicen las diferentes normativas que
regulan la Direccién que esta detallada en su manual de funcionamiento, a los efectos de adaptar
a las transformaciones que se incorporen en el Plan de Mejora e integrarlas de tal manera que
no se generen conflictos en la operativa.

Se sugiere revisar la normativa actual el Decreto 100 de 1947 y la ley de Educacion que esté
relacionada con las funciones de la Direccion.

11.1.2.3. EVIDENCIAS DE LA INVESTIGACION EN LOS ULTIMOS 5 ANOS SOBRE
PERFECCIONAMIENTO DOCENTE

A modo de ejercicio, sobre cémo incorporar los hallazgos de la investigacion en el estudio de
pertinencia hemos tomado como base para el andlisis, el estudio reciente sobre el
perfeccionamiento docente en Panama realizado por el Centro de Investigacion Educativa y la
American University (2020-2021), que tuvo como objetivo relevar las condiciones en que se
pueden mejorar los resultados de la formacion permanente y la instalacion del Instituto de
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Perfeccionamiento y Bienestar Docente. Se analiz6 la informacién desde la perspectiva del
desarrollo profesional continuo (DPC), que surgié de las opiniones y percepciones de diferentes
actores del sistema.

En relacion al estado del arte, el estudio indica que, en materia de formacién permanente
docente, la literatura indica que tematicas como coaching/mentoria, retroalimentacion,
comunidades docentes de practicas, metodologias activas, entre otras, son las que mas
aparecen en la actualidad. En cambio, en Panama constituyen el menor porcentaje.

Por otra parte, de acuerdo con los diferentes actores participantes en el estudio, expresaron que
debian

e Desarrollar mas el aprendizaje transversal entre los docentes y trabajo en red.

o Aprender de los docentes senior locales que tienen experiencia en aprendizajes activos
y que estan actualizados.

e Abordar metodologias “mas divertidas” centradas en la motivacién y estimulo al
estudiante.

¢ Aumentar la formacion especifica en las asignaturas que dictan para perfeccionar sus
competencias docentes en sus areas de conocimiento.

¢ Vincular las actividades de perfeccionamiento docente al contexto del docente y aumentar
las competencias para aplicar lo aprendido a sus practicas docentes.

e Contar con una formacién que apunte al desarrollo docente y no a cursos cortos, que no
tienen el impacto que se espera.

e En general, todos los entrevistados y consultados afirman que es posible llevar adelante
un proceso de mejora, asi como aumentar la integracién entre los diferentes niveles
locales, regionales y nacionales desde una perspectiva sistémica.

e También se menciona la necesidad de gestion de los flujos de informacién que surgen de
estos procesos, asi como contar con mas herramientas para el seguimiento y evaluacion
de la efectividad de los cursos impartidos.

Estos hallazgos coinciden con los hallazgos relevados durante las entrevistas de esta asistencia
técnica, por lo que en el capitulo Il se hara un analisis de la Direccion con el futuro Instituto de
Perfeccionamiento y Bienestar Docente.

1.1.2.4. ESTUDIO DE LA OFERTA 2020 — 2022 ANALISIS GLOBAL POR TEMATICAS
Y REGIONES DE ACUERDO CON LA DEMANDA DE LOS DOCENTES

A continuacién, se presentan los resultados del ejercicio realizado. En primer lugar, fue
necesario analizar la informacién recolectada a partir de los niveles locales, regionales y
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acionales tal como se muestra en este esquema.
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Por ejemplo, si tomamos el ODS 4 y analizamos cémo el perfeccionamiento docente esta
incorporando estos lineamientos de la politica nacional, asi como los lineamientos del
Compromiso Nacional por la Educacion, se puede observar que estas dimensiones no aparecen
claramente definidas, ni en la justificacién de los cursos ni en los contenidos. Asimismo, alinear
lo que el sistema educativo se ha propuesto como meta e incorporarlo a los niveles locales, es
una tarea pendiente que se puede fortalecer en el Plan de Mejora.

Por otra parte, a modo de ejemplo de como se pueden introducir las evidencias de las
investigaciones en el trabajo de planificacion del perfeccionamiento docente por parte de la
Direccién. Se hizo el ejercicio de agrupar la oferta de cursos de estos periodos en base a los
temas de perfeccionamiento que han declarado los docentes en aula, surgidos en la investigacion
mas reciente llevada a cabo por CIEDU y American University entre los afios 2020 y 2021.

En primer lugar, se agruparon las tematicas declaradas de interés por los docentes por los siete
ejes que aparecen mas abajo.

Areas de perfeccionamiento declaradas por los docentes en la investigacion
diagnéstico 2020-2021 (CIEDU/American University)

Area declarada por | Tépicos de perfeccionamiento mencionados por docentes
docentes

1- TIC esta dimension |Conexidn a internet.

involucra los siguientes |L0os dpc se desarrollen teniendo en cuenta la infraestructura
(tecnoldgica) de cada escuela.

Necesidad de desarrollo profesional relacionada con las
tecnologias.

Escepticismo o temores de los docentes con respecto al uso de las
tecnologias en el aula.

temas
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2-Relacion con la realidad/
contexto

Interaccion entre pares.
Aprender de instructores locales.

Capacitacién adaptada al contexto. Segln necesidades y contexto
de cada escuela.
Las escuelas deberian decidir qué necesita su plantel docente.

3- Actualidad y
pensamiento critico

Capacitaciones que incluyan oportunidades para la reflexion
individual y discusion entre pares.

Encuentra la DCP repetitiva y desactualizada.

4-
Especializacion/didactica
en Area de conocimiento

Capacitaciébn para perfeccionarse en su area conocimiento
especifica.
Capacitacién en técnicas de ensefianza disefiadas para un tema

especifica especifico.

5- Capacitacién en el uso de Metodologias activas.
Planificacion/metodologias | Formacion sobre como adaptar lo que estan aprendiendo a sus
activas/Evaluacion por | estudiantes y a su entorno.

competencias

Necesidad de enfoques pedagogicos mas innovadores.

Ampliar estrategias de ensefianza.

6- Desarrollo personal/
varios

Desarrollo personal /coaching.

7- Curriculum

Curriculum.

A continuacién, se hara

el siguiente ejercicio sobre la oferta del periodo 2020-2022, tomando

como criterios las dimensiones expuestas en la tabla anterior.

Cursos impartidos por

regiéon y comarca

En este punto, se observa que las regiones que mas realizaron actividades de perfeccionamiento

docente fueron Chiriqui,

Panama Centro, Panama Oeste y Veraguas, quizas se debe al nUmero

de docentes y estudiantes ubicados en esas localidades, o a las dinamicas de dichos contextos.

TOTAL DE CURSOS IMPARTIDOS EN CADA REGION EN LOS ULTIMOS 3 ANOS

140
120
100
80
60
4
2

o O O

l|13|13||

24 28 25

98 94
48
29 |
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Por teméticas

En este punto se puede observar que, del total de 865 cursos dictados en el periodo, la mayor
parte de los mismos se concentran en aquellos que atendieron las necesidades de
perfeccionamiento por area de conocimiento con 327 cursos, seguidos por 207 relacionados con
aulas virtuales y TICs, especialmente asociados con la pandemia, y 165 se dictaron sobre
planificacion y metodologias activas de aprendizaje. En menor cantidad se ubica el pensamiento
critico y el curriculum, y no se dictaron cursos sobre la realidad del contexto.

CURSOS IMPARTIDOS DISTRIBUIDOS POR AREAS DE PREFERENCIA DE DOCENTE
(CIEDU/2022)

M Seriesl

7- Curriculum mH 15
6- Desarrollo personal/varios IIEEEEEGGG—G————_ 123
5- Planificacion/metodologias activas/Evaluacién por... I 165
4- Especializacion en Area de conocimiento especifica I 327
3- Actualidad y pensamiento critico M 28
2-Relacién con la realidad/contexto 0
1-TIC —— 207

Sin embargo, los docentes manifiestan que los cursos especificos de las areas de conocimiento
no tuvieron el impacto que ellos esperan, quizas se debe a la descontextualizacion del curso y
de la realidad del centro educativo.

Por area de conocimiento

En el siguiente cuadro, se puede observar que las areas de conocimiento mas frecuentes son la
Matematica con un 30 por ciento, seguida por la educacién para el trabajo o educacion técnico
profesional y por idioma y lectoescritura con un 14 por ciento. Si sumamos las ciencias basicas
en total alcanzan el 38 por ciento, seguida por espafiol y lectoescritura con un 14 por ciento y
educacion para el trabajo, formacion técnico profesional con un 17 por ciento. Se destaca que el
7 por ciento estuvo referida a educacion inicial y basica el cual estaba destinados a los maestros
y maestras de esos niveles educativos.

CURSOS DIDACTICA POR AREA DE CONOCIMIENTO A NIVEL NACIONAL PERIODO 2020-2022 - (AREA 4)

Religion m 1%
Artes I (6%
Ingles o 4%
Educacion fisica/deporte/recreacién m——— 3%
Educacion para el trabajo/tecnica/prof EEEESS——————————— 17Y%
Educacion Inicial/Basica m——— 7%

Ciencias sociales n— 5%

Ciencias (Naturales/Biologia/Fisica/Quimica) m—— ——— 3%
Espafiol/Lenguaje/lecto-escritura mEEE——————— 4%
Matemdaticas I 307,

0 5 10 15 20 25 30 35
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Cursos asociados a metodologias activas y planificacion

En este caso, es interesante analizar que son las mismas localidades las que también presentan
MAs cursos en estas teméaticas que responden a las iniciativas de modernizacion de las practicas
docentes.

Cursos de Planificacién/metodologias activas/Evaluacion por competecias
impartidos en cada region en los Ultimos 3 afos (area 5)

29
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Por desarrollo personal y coaching

Esta tematica aun es baja en relacion con otras temédticas, y se agrupa en Chiriqui y Panama
Oeste. Sin embargo, la evidencia cientifica nos indica que estas formaciones son claves para ir
introduciendo mejoras en la docencia y en la innovacion educativa.

Cursos de desarrollo personal/varios impartidos en cada
region en los Ultimos 3 afios (area 6)
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Por areas de conocimiento especificas

En este caso se observa una tendencia al aumento de los cursos en ciertas zonas, pero sigue
siendo escasas en otras areas, siendo las regiones con mas cursos Chiriqui, Panaméa Centro,
Panama Oeste y Veraguas. Y las que menos presentan Embera Woufian y Darien.

Cursos de Especializacién en Area de conocimiento especifica impartido en
cada regidn en los ultimos 3 afos (area 4)
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Finalmente, es recomendable que en el Plan de Mejora exista una linea que trabaje con
los criterios de pertinencia y calidad al momento de definir y licitar los cursos para el afio
2023.

[1.1.3. PERCEPCIONES DE ACTORES DEL SISTEMA SOBRE LA PERTINENCIA

A continuacién, se exponen las percepciones y opiniones surgidas en las entrevistas realizadas
gue confirman ciertos aspectos descritos en los puntos anteriores, los que han servido como
insumos del Plan de Mejora, asi como identificar qué esta en la competencia de la Direccién y
gué depende de otras instancias.

En relacién con la confidencialidad de las entrevistas, solamente hemos incluido los cédigos
relacionados a los diferentes tipos de entrevistados.

Las principales respuestas que se recogieron durante las entrevistas en este tema fueron:

En general, existe coincidencia entre los entrevistados que los docentes toman los cursos por
cumplir sus 40 horas para el tema del puntaje para ascender o pedir cambio, en especial entre
las OCAs; mientras que en los supervisores, investigadores, gremios y directivos coinciden que
no existen procedimientos de seguimiento/acompafiamiento en el aula que permita
retroalimentar la deteccién de necesidades.

Otro aspecto que salié en esta dimension por parte de algunas OCAs, supervisores e
investigadores fue la necesidad de involucrar a los directores de centros educativos; asi como
informarles y capacitarlos en las tendencias en materia de perfeccionamiento docente

Los supervisores e investigadores también mencionan la necesidad de contar con un perfil del
docente actualizado.

Page34



Finalmente, los supervisores indicaron que las direcciones nacionales deben gestionar
articuladamente la informacion que se obtiene del PIMCE.

A su vez, los entrevistados declararon ciertas recomendaciones en esta dimensién como:

a.- Reformar la normativa para poder aprovechar la experiencia de los docentes del propio
Ministerio de Educacion.

b.- Optimizar los requisitos para obtener los puntos de las capacitaciones (puede ser a través
de la presentacion de un producto final).

c.- Proveer los recursos a supervisores e involucrar a directivos y coordinadores de los centros
educativos en el proceso de deteccidn, tal como se presenta en las experiencias estudiadas.

d.- Establecer un plan de accién para articular las direcciones y ademas sacar mayor provecho
a PIMCE.

e.- Capacitacion a los directores en gestion educativa.

Il. 2 CALIDAD DE LA OFERTA DE FORMACION CONTINUA

A partir de los diferentes modelos de calidad que se manejan en la region, y en especial, en las
experiencias estudiadas, los criterios con que se evalla la calidad tienen con los objetivos que
se fijan y declaran, respecto de los resultados obtenidos. Estos criterios parten de las siguientes
dimensiones:

¢ La fundamentacion de la oferta (vinculada a la pertinencia a partir de la deteccion de la
demanda);

e El perfil de egreso y sus resultados (mapa de competencias que se requieren en el
sistema en docentes novatos, con experiencia y expertos del sistema);

e El disefio de la oferta y la estructura flexible de formacién continua;

e Las condiciones de operacién con que se implementan (se refiere a la programacion
analitica de los cursos [perfil docente, clima de aprendizaje adecuado, materiales
pertinentes, recursos, tecnologia, apoyo logistico, entre otros]);

e El sistema de evaluacion y certificacion de los niveles alcanzados durante y posterior a
las actividades de aprendizaje (pruebas de conocimiento y de desempefio, deteccién de
brechas de formacién, entre otros).

Desde la pertinencia y calidad, este punto abordara en primer lugar cual seria el perfil docente
validado con el medio que deberia apuntar la oferta de cursos de formacién que estimula la
integracion del proceso de formacion continua que, actualmente se encuentra fragmentado. Este
perfil serd el insumo para un mapa de competencias medulares y el conjunto de estandares
asociado a cada una que permitirdn evaluar el impacto de los cursos, tanto a nivel de formacion
inicial como de formacién continua y a los niveles educativos que atienden.

En segundo lugar, a partir de los criterios de calidad propuestos en esta consultoria, se analizé
una muestra de cursos del periodo 2020 a 2022, de diferentes teméticas, en especial su
programacion analitica. A partir de este analisis se han detectado debilidades en dicho proceso,
para lo cual se tendra en cuenta dentro del Plan de Mejora de la Direccion.
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En tercer lugar, se exponen las respuestas de los entrevistados en relacién con las percepciones
de calidad de la oferta implementada.

11.2.1. INFORMACION SOBRE DOCENTES Y SU PERFIL ¢(QUE DOCENTE PRECISA
PANAMA?

De la documentacién recolectada, Panama ha tenido varios hitos y esfuerzos por mejorar la
formacion docente, tanto inicial como perfeccionamiento continuo, en cada uno de ellos se ha
ido configurando definiciones de perfiles, sin embargo, nunca tuvieron una formalizacion.

Es un fenémeno ciclico, que siempre, en apariencia se empieza de cero, pero analizando los
fundamentos de cada hito, tanto enfoques tedricos curriculares y el perfil del docente en cada
uno, tienen la misma naturaleza, la profesionalizacién del docente en todos los niveles o grados
educativos.

En todos los casos, el esfuerzo ha sido definir un perfil que se adecue a los nuevos tiempos, a la
sociedad del conocimiento y del aprendizaje, a los modelos de educacién centrados en el que
aprende y no en el que ensefia, en un mundo globalizado y virtualizado. Todo esto coincide con
las tendencias observadas en las experiencias estudiadas en el capitulo anterior.

De alli que en este punto se hara un resumen sintético y se propondra recoger estos insumos a
los efectos de generar un primer mapa de competencias complejas docentes para comenzar a
trabajar en la calidad y pertinencia de los cursos de perfeccionamiento docente que se impartan
en el pais como herramienta para implementar las politicas educativas y de calidad vigentes.

2.1.1. Antecedentes

A.- Decreto 100 de 1957 donde se definen las funciones de maestros y profesores desde una
perspectiva predominantemente administrativa, sin profundizar en las actividades docentes
propiamente tales.

B.- Periodo 1990 a 2018. De alli que, a fines del siglo pasado y principio de este, el Ministerio
de Educacion ha venido realizando intentos por definir un perfil docente basado en competencias
para alimentar la formacion inicial, tales como:

a.- Proyecto de Desarrollo Educativo PRODE 1999: es un proyecto que contd con la
cooperacion del BID, y se desarrollé principalmente en un proceso de investigacién que
contemplé un Seminario Taller de Formacién Docente XI Seminario Permanente de
Reflexion y Accién” donde se hizo una propuesta de perfil del docente de educacion
basica general realizado entre abril y julio de ese afio. Se definieron cinco dimensiones a
tener en cuenta: personal, social, cultural, profesional y técnico pedagdgico.

b.-Proyecto Apoyo al Mejoramiento de la formacion Inicial del docente de
Educacion Primaria o Basica, Coordinadora Educativa y Cultural Centroamericana
CECC 2000. Se realiz6 con el apoyo de la cooperacién de los Paises Bajos, donde seis
paises participaron en €él. En este caso se definieron estandares en cada é&rea
(académica, personal, laboral, profesional). Es interesante que aqui se introducen el
concepto de estandar de desemperfio, lo que deberia ser tenido en cuenta.
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c. Didlogo para la Transformacién Integral del Sistema Educativo Nacional - PNUD,
2002. Se trabajo a través de la mesa tematica “Perfil, formacién y desempeno de la
educadora y el educador’ se tuvo como finalidad disefar un Sistema Nacional de
formacion, capacitacion, actualizacion y perfeccionamiento docente, y elaborar la
tematica basica de una propuesta de Ley de Carrera Docente. Desde el punto de vista de
esta asistencia técnica, este antecedente sobre sistema nacional sera importante para las
proyecciones de la Direccion, que tiene en cuenta, en especial con la creacion del Instituto
de Perfeccionamiento y Bienestar Docente, los siguientes aspectos: creacion y gestion
del perfil de la educadora y el educador; requisitos para estudiar carreras pedagogicas;
proceso de seleccion de educadoras y educadores; formacion Docente; sistema nacional
de educacién permanente; evaluacion docente.

En relacion con el perfil docente se describe desde un enfoque de competencias
complejas e integral (personal, profesional y ocupacional- formacién profesional) saber,
saber hacer, saber ser y saber relacionarse con otros. Asimismo, se recomienda la
revision del Decreto 100/57.

d.- Direcciéon Nacional de Educacién Superior - Proyecto de Desarrollo Educativo
(PRODE),2005. Es un trabajo que se llevé a cabo con diferentes actores formadores
docentes donde se abordaron las dimensiones de la formacion inicial y el
perfeccionamiento docente continuo.

Formacion docente inicial se propuso: transformar el curriculum de formacién del docente;
adopcion de un nicleo comun de asignaturas; asegurar una formacion préactica real o
formacion profesional de calidad; practicas con un componente de investigacion
socioeducativa e innovacion educativa; enfoque multi e interdisciplinario de la formacion;
desarrollo de habilidades, destrezas y actitudes para el uso y manejo de la informacion;
formacion en arte, educacion fisica, salud, recreacion y deportes; conocimiento del
contexto local, regional, nacional e internacional; educacién inclusiva y el enfoque de
derechos humanos; la metacognicién; la comunicacion y el emprendimiento a través de
proyectos sociales educativos; entre otros.

En cuanto a la formacion continua y perfeccionamiento (muy importante para la Direccion de
Perfeccionamiento) se dan las siguientes recomendaciones:

DIMENSION CONTENIDOS
Sobre los programas y acciones se Nucleo comun de capacitacion en fundamentos tedricos y
articularan con los contenidos metodoldgicos que fortalezcan la identidad profesional.

. Adecuada relacién teoria — practica desde el escenario de
form_atlvos que sustgnt{m ?I cada centro escolar como espacio de capacitacion con
curriculo de formacion inicial base a una programacién sustentada en la supervision y
(aprendizaje continuo) direccion de la escuela en el contexto de los Proyectos
Educativos de Centro.

La investigacion — accion en el aula, la escuelay la
comunidad, asi como el fomento de la innovacion.
Fortalecimiento del saber epistemoldgico, disciplinario,
cientifico y didactico correspondiente a cada especialidad.
Generalizar el uso 6ptimo de tecnologias de la informacion
y la comunicacion.

Conocimiento actualizado e integral del contexto
socioecondémico, politico, educativo, cultural, local,
nacional, regional y mundial.
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Fortalecimiento de la educacion en valores, segin ejes
transversales establecidos.

Dominio de otras lenguas, especialmente el inglés.
Fortalecimiento de nuestra identidad y cultura nacional.
Fortalecimiento de la educacion estética, artistica, fisica y
deportiva.

Educacion Inclusiva.

Sobre las modalidades Empleo de formas flexibles semipresenciales y a distancia,
mediante el uso de las tecnologias de la informacién y la
comunicacién disponibles (internet, radio, TV).
Entidades formadoras Debera ser efectuada por parte no sélo del MEDUCA
desde el nivel central, sino, con un caracter
descentralizado tomando como punto de partida los
recursos disponibles y necesidades reales existentes.
Visién del perfeccionamiento Al igual que en la formacion inicial se debe
contemplar una vision multi e interdisciplinaria desde
el enfoque biopsicosocial.

Responsabilidad social La capacitacion y perfeccionamiento debera concebirse de
manera diversificada y como una responsabilidad social de
todas las instituciones publicas y particulares en especial,
en lo relativo a los docentes de educacion media.

e.- Programa de Compromiso por el Mejoramiento de la Educacién creado por la ley 59 de
noviembre del afio 2018, a cargo del Consejo Permanente Multisectorial para la
Implementacion del Compromiso.

COPEME ha fijado cinco metas para llevar adelante el Compromiso, es la meta 3 que esta
orientada a generar el Sistema Nacional de Capacitacion Publica, centrada en la cualificacion
docente y actualizacion permanente, a cargo de Berta Echevers, Manning Suérez, Mariela
Batista, Yiberly Sanchez.

Las Acciones estratégicas definidas en esta meta son:

1. Diagnosticar las necesidades de capacitacion por escuela, por zona 'y por
region.

2. Disefar e implementar un Sistema Nacional de Capacitacion Publica y
Actualizacion Permanente centrado en la cualificacion docente y la actualizaciéon
continua.

3. Disefar e implementar un sistema nacional de desarrollo profesional continuo
para los directores de Centros Educativos, Supervisores Regionales y
Nacionales de acuerdo a las necesidades

4. Creacion de un Instituto Pablico Nacional de Capacitacién Docente
Multidisciplinario.

De las cuatro, las tres primeras estan referidas a la Direccion Nacional de Formacion y
Perfeccionamiento Profesional. Estas acciones suponen una orientacion para el disefio
y modernizacién de la Direccién en relacion con el Plan de Mejora y su continuidad en el
tiempo.

f.- Desde la prospectiva OIT sobre el futuro del trabajo docente (Departamento de
Politicas Sectoriales, Ginebra, 2021) En la Reunion Técnica sobre el futuro del trabajo
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en el sector educativo se creé el documento técnico “El futuro del trabajo en el sector
educativo en el contexto del aprendizaje permanente para todos, las competencias y el
Programa de Trabajo Decente”, que se elabord en plena pandemia y analiza
prospectivamente las ocupaciones de maestros y docentes del sistema educativo a nivel
internacional.

En relacion con este insumo ya que describe las nuevas funciones de los docentes y
formadores dentro de paradigmas centrado en el conocimiento y el aprendizaje como es
la mediacion, la virtualidad, las diversificaciones de las ocupaciones docentes como el
tutor, el coaching, el gestor de contenidos, el disefiador de instrumentos de evaluacion,
entre otras.

2.1.2. PERFIL DOCENTE A TENER EN CUENTA PARA EL MAPA DE COMPETENCIAS
COMO BASE PARA LA FORMACION CONTINUA

En el marco de trabajo entre MEDUCA y la Comisidn Interuniversitaria para la Formacion
Docente Inicial del Docente. El Perfil del Nuevo Docente Panamefio 2018. Actividad realizar
con todas las instituciones formadoras orientadas a fijar un nuevo modelo de docente (aunque
sigue los fundamentos anteriores) y la orientacion hacia Resultados de Aprendizaje desde el
enfoque de competencias para la vida y a lo largo de la vida.

Algo que llama la atencién es que no se mencionan ninguno de los antecedentes anteriores,
gue deberian ser tenidos en cuenta al momento de realizar el mapa de competencias.

Antecedentes normativos

a.- Ley 47 de 1946, Ley Organica de Educacion, modificada por Ley 36 de julio de 1995
articulos 325y ss, y art.331 que dispone la normativa sobre la coordinacion,
planificacion y organizacion de la formacion docente entre el Ministerio y los Centros de
Formacion Docente y universidades.

b.- Decreto Ejecutivo 576 del 21 de julio de 2004 que crea el Sistema Nacional de
Formacion y Desarrollo Profesional Integral (SINDEPRO) que atiende las necesidades
de formacién de los actores de la educacién; contando con dos campos concretos de
accion uno es la formacioén inicial del Docente y otro el Desarrollo Profesional Integral
del Docente.

c.-Decreto Ejecutivo 511 de 5 de julio del afio 2010 que reglamenta la Ley 30 del 20 de
julio del 2006 que crea el Sistema Nacional de Evaluacién y Acreditacion para el
Mejoramiento de la Calidad de la Educacion Superior Universitaria.

El perfil docente novato o recién graduado, que egresa de las carreras de educacion, se
estructurd por competencias y tiene dos areas de dominio, una cultural y otra profesional con
indicadores de egreso. A continuacidn, se expondran las principales areas de dominio de
competencias

e AREA CULTURAL: esta se justifica debido a la diversidad cultural que presenta Panaméa
tanto a nivel de las regiones como de las comarcas, por lo que el docente en cualquiera
de sus grados debe atender esta dimension en su planificacion docente.
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¢ AREA DE DOMINIO 1: “Procesos formativos estableciendo relaciones significativas entre
distintos contextos” con seis competencias.

¢ AREA PROFESIONAL: se concentran cuatro areas de dominio, una que se concentra en
el proceso de ensefianza aprendizaje, otra referida a la gestién de los procesos de un
centro educativo, una tercera vinculada a la relacién con el medio, y finalmente sobre la
formacion continua docente.

e AREA DE DOMINIO 2: “Disefio e Implementacidon de procesos de ensefianza
aprendizaje” desarrollada con 17 competencias.

o AREA DE DOMINIO 3: “Gestion de procesos institucionales” con seis competencias.

o AREA DE DOMINIO 4: “Andlisis y establecimiento de formas de vinculacién con el mundo
productivo” (EDUCACION- SOCIEDAD) con cuatro competencias.

e AREA DE DOMINO 5: “Desarrollo de la propia profesionalidad docente” con diez
competencias.

Si bien en total suman 43 competencias especificas, se deberian asociar al plan de formacién
2023 y a los objetivos que se fijaron para las programaciones analiticas.

En conclusién, a los efectos de mejorar la pertinencia de la oferta, es necesario definir un MAPA
DE COMPETENCIAS COMPLEJAS que requieren los maestros y docentes de Panama para
transformar sus practicas docentes, y a su vez, descubrir quien ya tiene ese perfil o algunas de
esas competencias. Se puede realizar un taller de analisis funcional u otras metodologias para
el desarrollo de este punto en conjunto con la Direccibn y otros actores, incluido los
representantes de los gremios.

Otro aspecto a incluir son los estdndares docentes que viene trabajando la Direccién Nacional
de Evaluacion Educativa de MEDUCA.

[1.3. ESTUDIO DE MUESTRA DE CURSOS IMPARTIDOS DESDE PERSPECTIVA DE
CALIDAD

El proceso de licitacion y evaluacion de los cursos, si bien se parte de la informacion que
envia cada regién educativa, la misma pasa por diferentes tomadores de decision, por lo que
se corre el riesgo de ir perdiendo datos e informaciéon de las necesidades que han
manifestado los centros educativos y los docentes en su aula. Este punto tendria como efecto
planificar una oferta que no contemple totalmente los intereses y expectativas de los docentes
como para trasladar esa formaciéon a su practica docente y al aula.

11.3.1. Sobre la oferta de cursos
11.3.1.1. Disefo de la Matriz

Las variables que se han introducido en los documentos donde se registran los cursos
solicitados por las regiones y comarcas, no tiene una metodologia definida como en el caso
de los talleres de consulta a docentes y directivos de Cosa Rica, o la metodologia de
formacion local de Chile o las consultas que hacen los Comités Territoriales de Formacion
Docente en Colombia. Este es un punto del Plan de Mejora que habra que desarrollar.

Actualmente para la oferta 2023 se han solicitado la siguiente informacién:
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Titulo del Seminario Debe ser especifico a las competencias que se van a
formar y evitar en lo posible modo genérico

Objetivo Se debe relacionar directamente con las areas de
dominio o0 mapa de competencias del perfil docente.
Se recomienda hacer el ejercicio con el perfil 2018.
Nivel Sin observacién, pero seria necesario definir si se
trata de centros de unigrado o multigrado, ya que eso
es una variable que debe incidir en el disefio de la
programacion analitica.

Justificacion Es muy genérica, se observa la misma debilidad que
lo indicado en el objetivo, y no se evidencia
claramente la pertinencia de la oferta. Seria
conveniente incorporar la informacion analizada de
los cursos del periodo 2020-2022. A futuro
sistematizar el trabajo de deteccion de necesidades
de formacion.

Contenidos del tema Es de naturaleza contenidista. Solo es un listado de
temas, lo que hara dificil el proceso de licitacion y de
adjudicacion, y lo mas probable sin el impacto que se
requiere. Tampoco aparecen aspectos de
metodologia o condiciones para su implementacion
en la formacién de adultos como la andragogia que
parte del método de casos

Modalidad Se hace necesario contar con un conjunto de
indicadores de calidad tanto para lo presencial como
para lo virtual.

Cantidad de participantes | Se debe tener en cuenta las condiciones de
operacion junto con el cupo.

No aparecen: requisitos de los perfiles de los formadores, ni se los aspectos locales que
deben describir la realidad a la que se apunta. Incorporar estos aspectos deberia ser parte
del Plan de Mejora a futuro.

11.3.1.2. Andlisis de cursos

Este es un aspecto que se ha mencionado en la literatura consultada y en las entrevistas
realizadas con los diferentes actores. A continuacion, se realizara un andlisis comparativo
con la documentacién proporcionada por la Direccién y los criterios internacionales centrados
en criterios de calidad de la formacién profesional.

e Criterios de andlisis internacionales/Direccion:

Criterios internacionales Direccion

Nombre del ente capacitador registrado | Identificacion del ente capacitador
previamente

1.Modalidad del curso (presencial, a distancia, | Cuenta con tres tipos de formularios
e-learning, autoaprendizaje) a partir de un | (diplomado, curso, seminario taller)
conjunto de definiciones, criterios Yy
justificacion
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2. Nombre de curso deberda estar
directamente vinculado a la competencia a
desarrollar u objetivo general ¢ En qué se va a
formar?

Nombre del curso se observa en el
caso de los diplomados, en el resto
aparece como accion, pero no aparece
la relacién con el objetivo.

3. Perfil de los participantes relacionados con
su contexto especifico de trabajo
(urbano/rural/uni o multigrado) y no de manera
genérica. Asimismo, los beneficiarios de esa
formacion (por ejemplo nifios y nifias, las
familias, el centro educativo, entre otros)

Solo se menciona el cargo o actividad
gue realiza y la zona donde se ubica,
pero es genérico.

4. Numero de participantes asociado a la
modalidad (presencial depende de las
condiciones; E-learning de acuerdo al soporte
y tutores; asincrénico y autoaprendizaje es
individual).

No aparece especificamente

5. Requisitos de ingreso preparacion previa
por ejemplo si es docente recién graduado o
novato, nivel intermedio 0 senior que
garantice los objetivos de aprendizaje.

No aparecen especificamente en los
formularios

6. Competencia a desarrollar /objetivo general
como resultado del aprendizaje final y no por
contenido que aseguren la calidad del curso

No aparece pues estan redactado en
forma de objetivos por contenidos o
actividades

7.Aprendizajes esperados, objetivos
especificos en términos de metas especificas
o parciales que orienten la formacién a través
de acciones formativas observables vy
medibles que oriente el aprendizaje

Objetivos de la actividad sin detalle

8.Contenidos/mddulos que debera trabajarel
participantesasociados a una actividad mas
practica que teoria

Los Contenidos estan acorde con el
tema. “Los Contenidos estan
actualizados y corresponden de
manera integral a los objetivos
propuestos”.

9.Carga horaria adecuada distribuidas por la
practica y la teoria

Si bien aparece la carga horaria no se
evidencia que se tomen en cuenta los
criterios entre la teoria y la practica
solo se menciona que “Las actividades
gue se planifican garantizan su
aplicacién en el aula”.

10. Datos de la plataforma cuando es a
distancia con descripcién del entorno virtual

No aparece, solo “Se observan
actividades a distancia”.

11. Perfil docente de los instructores que
deberan estar directamente relacionado a los
aprendizajes esperados y a la realidad del
docente.

Perfil docente hoja de vida vy
experiencia con requerimientos de
documentos

‘Los facilitadores cuentan con la
experiencia profesional requerida para
el desarrollo del tema de
capacitacién”.

12. Modelo de aprendizaje que debera estar
asociado a los objetivos de aprendizaje y las

Si bien aparecen, no se evidencia esa
vinculacion
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competencias que se quieren formar ¢qué | “Las estrategias utilizadas conducen a
hara? ¢ Como lo hara? ¢Con qué y donde? la comprension, reflexion y analisis”.
“Utiliza métodos y procedimientos
estratégicos que orientan y activan la
bldsqueda y la construccion de nuevos
conocimientos”.

‘La metodologia del taller demuestra
ser activa y participativa”.

13. Materiales didacticos que sean adecuados | Si bien aparece, la calidad de los
al proceso de aprendizaje mismos queda a criterio del evaluador.
‘Bl material presentado a los
participantes esté actualizado y acorde
al tema”.

‘La bibliografia es actualizada vy
diversa, utiliza metodologia activa y
participativa”.

14. Requisitos técnicos y administrativos | El pretesty postest tiene concordancia
Instrumento de evaluacion y porcentaje de | con el tema a tratar.
asistencia: Manual para elaboracion de
instrumentos de evaluacion

15. Infraestructura requerida de acuerdo con | Si aparecen estos requerimientos
las actividades y el modelo de aprendizaje

16. Materiales y equipos Lo mismo

17. Valores del curso Igual

18. Mecanismos de seguimiento y control | No se evidencia
sobre lo aprendido e incorporado en la
practica habitual.

11.3.1.3. COMENTARIOS

Sobre la justificacion de los cursos: es necesario desarrollar datos e informacion de cada
region y contexto a los efectos de justificar la pertinencia de la oferta. Se observa que las
justificaciones con que se presentan los cursos, son muy genéricas y no estan vinculadas a la
realidad que se van a aplicar, lo que confirma lo que ha surgido en las entrevistas y las
investigaciones estudiadas, por lo que seria conveniente incorporar en el Plan de Mejora un area
gue genere estos datos e informacién de los contextos y perfiles docentes, asi como desarrollar
una linea de actividades de formacién destinada a los responsables por los cursos en las OCAs
de cémo llevar adelante esta tarea.

Sobre los criterios de seleccion de cursos: de acuerdo con el cuadro anterior, si bien se
plantean requerimientos similares de evaluacion de los cursos, la mayoria de los criterios son
tacitos y quedan a criterio del evaluador. Es necesario desarrollar propuestas integradoras del
perfil de egreso, la metodologia o andragogia (pedagogia del adulto), los criterios de evaluacion
de los logros alcanzados, asi como los mecanismos de seguimiento que pueden ser a traves de
herramientas electrénicas o el portafolio del docente.

Modelo curricular y perfil docente: un aspecto que esté influyendo en la calidad y pertinencia,
es gue, al no contar con un mapa o perfil de competencias asociadas a la formacién docente, en
general se tratan de disefios por contenidos, y poco explicita la relacion con los objetivos de

Page43



aprendizaje, los contenidos, las actividades y los criterios de evaluacién de los aprendizajes.
Ademas, el modelo debe ser flexible cuando se trata de adultos trabajadores.

Sobre el enfoque curricular: es variado, unos cursos se han disefiados desde el instructor o
facilitador, otros desde el participante, o con ambas modalidades, pero lo que se puede observar
gue un mismo curso se aplica a regiones y comarcas con realidades diferentes a partir de la
misma justificacion.

Il.4. PERCEPCIONES DE LOS ACTORES SOBRE LA DIMENSION CALIDAD Y
SOSTENIBILIDAD
1. Un primer aspecto observado por parte de los investigadores y operadores del sistema
gue no se cuentan con protocolos claros, asi como estandares de calidad que orienten al
sistema de formacion docente panamefio hacia las metas que se han definido desde el
gobierno. “Todos los afos hay una planificacion diferente... no hay un modelo de
planificacion especifica” relaté un entrevistado.

2. Las OCAs y gremios han destacado que, debido a la ausencia de procedimientos
establecidos y formalizados, tiene como consecuencia el escaso tiempo para planificar y
presentar las ofertas de cursos.

3. Otro aspecto que se indicd por parte de los supervisores y gremios que no tienen los
recursos (econdmicos Y logisticos) para hacer el seguimiento o acompafiamiento en los
centros educativos.

4. Los representantes de gremios entrevistados, tienen una imagen negativa de las OCAs,
ya que consideran que en su mayoria se han creado para adquirir  recursos
econdmicos y sus designaciones son poco transparentes. Por lo que la Direccién debe
atender estas observaciones.

5. Existe una alta burocracia que afecta la dinamica de la operativa de los cursos e
impiden o dificultan posibles cambios.

6. Se observa debilidades en la infraestructura en las regiones, asi como ambientes
adecuados para las estrategias activas.

7. En la mayoria de los entrevistados se coinciden que la duracién de las capacitaciones
es baja para lograr el impacto o alcanzar los objetivos, 40 horas, en algunos casos la OCA
se hace cargo de la consolidacion de la formacion con un acompafiamiento a los
docentes.

8. Un aspecto que mencionaron los gremios, los supervisores y directores que en ciertos
casos los facilitadores contratados por las OCAs no tienen una didactica pertinente,
conocen muy poco el contexto y el sistema educativo panamenio.

Sugerencias de mejoras en la calidad

e Crear protocolos que hagan méas objetivo y transparente el proceso de seleccion
de OCAs.

e Establecer un marco normativo o de normas y procedimientos que garantice la
estabilidad/continuidad en los procesos de planificacion.
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Sostenibilidad

La falta de infraestructura tecnoldgica, asi como la falla de la tecnologia en lugares
muy distantes afectan las iniciativas centradas en la tecnologia educativa, por lo
gque se hace necesario trabajar mucho en cuanto a la comunicacién virtual, bajar
los problemas de conectividad y los problemas de electricidad que existen en
algunos centros educativos.

Los gremios observan que 7 de cada 10 directores son docentes de aula, por lo
cual al momento de planificar algunas capacitaciones se superponen y se debe
optar por uno u otro.

Se hace necesario contar con un sistema de Informacién (base de datos) que
permita contar con evidencias para la toma de decisiones.

La politica incide en la toma de decisiones y en la continuidad de las propuestas
educativas, lo que es observado por diferentes actores, y que resulta de la
informacién recolectada y analizada.

Se necesita un sistema que permita mas coherencia y una real articulacion en lo
que queremos y hacia dénde vamos como pais.

Se necesitan politicas de Estado de hacia dénde queremos ir; asi como que el
gobierno que venga la respete y se le dé continuidad a las iniciativas que vienen
de otros gobiernos. De lo contrario es un volver a empezar de cero. Esto también
se observa en las investigaciones y acciones que ha realizado Panama desde el
siglo pasado al presente.

Oportunidades de mejora de la sostenibilidad de la calidad y la pertinencia

Buscar alianzas con las otras direcciones nacionales, otros ministerios y con
empresas privadas o publicas en telecomunicaciones para subsanar esta
debilidad.

A MODO DE CONCLUSION DE ESTE CAPITULO

A partir de las experiencias analizadas en el capitulo |, los hallazgos expuestos en el presente
capitulo Il, asi como las evidencias que surgen de la investigacion socioeducativa, las tendencias
en los modelos de formacion continua docente, es necesario tener en cuenta las siguientes
consideraciones:

a. Es necesario disefiar la formacion desde la practica docente, lo que pasa en el aula 'y

b.

C.

en el centro educativo y la mejora en los resultados de los sistemas educativos.

El bajo impacto de las capacitaciones impartidas por instituciones externas a los
Ministerios de Educacién con uso de metodologias tradicionales y sin seguimiento o
acompafiamiento. De alli que aparece como un elemento de calidad el
acompafiamiento docente como principal estrategia de formacién docente

Atender las diferentes necesidades de actualizacién docente de acuerdo al nivel en
gue se encuentra el docente, por ejemplo, formacién inicial docente donde ha
predominado la teoria y contenidos sobre la formacion profesional a través de las
practicas en aula, con poca conexion entre las dos durante el periodo de formacion.
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Esto se observa en las practicas de los docentes novatos 0 en sus primeros afios de
experiencias que, como no saben aplicar los enfoques teéricos y sus herramientas
metodoldgicas a los problemas que se le presentan en el aula, termina aplicando
soluciones que parten de la cultura docente donde se educaron cuando eran
estudiantes.

La tendencia es asignar a los maestros y profesores la responsabilidad por generar
climas de aprendizaje donde se den las condiciones para promover el desarrollo
integral de los estudiantes, tomando en cuenta la base cultural donde pertenecen.

Existe una relacion directa entre el nivel de formacion docente con los resultados de
aprendizaje alcanzados.

En los casos observados los sistemas en transformacion requieren dos aspectos: i)
profesionales que tengan ciertas caracteristicas como las competencias para la
innovacion, la creatividad y la flexibilidad, y ii) un centro educativo que acomparie con
un ecosistema gque permita consolidar esas competencias desde una perspectiva de
calidad.

También se observa que se pasa del concepto de formacion y capacitacion al
aprendizaje de los docentes; las buenas practicas indican que donde existe el
aprendizaje colaborativo, inductivo y con otros se evidencia mejores resultados.

Cuando los cursos son cortos no generan esa sinergia para el cambio en las practicas
docentes. En los casos de éxito se observan tres factores: las condiciones que
requiere un docente, el tiempo para desarrollarlo y los recursos que precisa para llevar
adelante una experiencia de aprendizaje significativa y profunda que impacte en sus
practicas docentes en aula. De alli metodologias como el coaching, la mentoria, la
retroalimentacion, han ido apareciendo en los casos de mayor éxito.

Otro aspecto que se observa es que el sistema de cursos cortos se va transformando
en procesos de desarrollo profesional docente articulados, junto con el escalamiento
de competencias, por ejemplo, los niveles de novatos o primeros afios de
experiencias, intermedio y avanzado o senior. En los tres casos seleccionados como
experiencias paradigmaticas se tuvieron en cuenta ciertos aspectos en el proceso de
transformacioén como:

a. El problema no radica en aprender nuevos conocimientos, sino en como se
implementa el cambio cultural (Martinez Garcia; 2008).

b. El ecosistema debe proporcionar condiciones para el aprendizaje permanente
del docente, por lo cual es necesario generar estructuras de aprendizaje
organizacional abierta, flexible e integrado a la comunidad docente y del
medio.

c. Los sistemas de formacion inicial y de aprendizaje deben ser continuos, mas
flexibles y que contemplen en el mismo plano los diferentes tipos de
aprendizaje (formal, no formal, informal y aprendizaje en red) y que sean
sustentable en el tiempo (UNICEF; 2022).
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Finalmente, el aspecto mas relevante es el pasaje de un paradigma centrado en la formacion o
capacitacion, a otro centrado en el aprendizaje del adulto donde se visualiza mas el impacto del
perfeccionamiento: aprendizaje colaborativo entre pares; de otros y con otros; desde el contexto
sociocultural y las necesidades del centro educativo, en especial cuando existe la
multiculturalidad en un mismo grupo de estudiantes (Azorin; 2018).
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CAPITULO Il - ANALISIS FUNCIONAL DE LA DIRECCION Y LA DETECCION
DE NECESIDADES DE DESARROLLO INSTITUCIONAL

lIl.L1. DIRECCION DE FORMACION PROFESIONAL Y PERFECCIONAMIENTO
DOCENTE

Es necesario precisar que la Direccion tiene un area de trabajo de alta complejidad, no sélo a
nivel central, sino a nivel regional y local, por lo cual se hace necesario incorporar estrategias y
tecnologia que permita mejorar sus resultados. Esto seré contemplado en el Plan de Mejora que
permita a los equipos partiendo de sus practicas habituales, analizar prospectivamente su
organizacion y visualizar el camino a seguir. El modelo de procesos y andlisis funcional que se
llevard en los talleres tendrdn como obijetivo ese desarrollo.

A su vez, la aparicién de un proyecto como el Instituto de Perfeccionamiento y Bienestar Docente
obliga a realizar una transformacion de la Direccién en cuanto a sus roles, en especial respecto
de las politicas publicas docentes y el impulso de acciones que se integren a través de dicho
Plan de Mejora desde una concepcién de desarrollo interno. La Direccidén posee experiencia,
historia y una cultura propia que se visualizan en las practicas habituales, de alli que se
comenzard por estas para definir el plan.

Todas las personas y organizaciones aprenden si se les da las condiciones, los recursos y el
tiempo necesario.

I11.1.1. Vision y Mision

Un primer paso a dar es la revision de los objetivos, la vision y la misién de la Direccidn, que es
lo que primero se llevara a cabo. De acuerdo con la normativa y manuales de operacion estos
son:

Objetivos:

o Ejecutar las politicas educativas en materia de formacion y capacitaciéon al personal
docente mediante la modernizacion de sus programas, la planificacion, la coordinacion y
unificacion de criterios con las entidades responsables de esa accion

e Contribuir al mejoramiento de la calidad de la educacién panamefia a través de la
capacitacion y actualizacién profesional del personal de educacién en servicio

Vision: ser una entidad modelo que fortalece el perfeccionamiento integral y continuo para
educadores y administrativos, que garantice una educacion de calidad en Panama.

Misién: promover y ejecutar programas para la formacién y perfeccionamiento permanente del
educador y administrativos en las areas humanisticas, cientificas y tecnolégicas sobre la base
de sélidos valores éticos, morales y civicos.

Ahora bien, durante el proceso de revision de las practicas habituales, se aconseja revisar estas
definiciones a los efectos de construir un conjunto de descriptores de la Direccién que respondan
las definiciones que se seleccionaran en el Plan de Mejora.
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[11.1.2. Andlisis del funcionamiento de la Direccién

La Direccién cuenta con una estructura y funcionamiento que estan descrito en la normativa que
la regula, destacando que su funcionamiento es operativo, no por procesos, por lo que es
necesario hacer un analisis para ubicar sus funciones dentro de estos procesos. Tal como se
muestra a continuacion.

DETECCION DE NECESIDADES DE

APRENDIZAJE ACTORES
PERTINENCIA
DISENO DE LA OFERTA
ACTUALIZACION DEL SISTEMA POR COMPETENCIAS
DE APRENDIZAJE DOCENTE CALIDAD
AUTORREGULACION
EVALUACION DE RESULTADOS | IMPLEMENTACION
E IMPACTO FLEXIBLE
AUTOEVALUACION VIABILIDAD

Otro aspecto a tener en cuenta es que no cuenta con un area de y no cuenta con un area de
gestion del conocimiento de sus principales procesos tal como se expuso en el capitulo |, lo que
dificulta contar con los datos y la informacién que se requiere para evaluar sus resultados.

A pesar de lo anteriormente expuesto, la Direccion ha comenzado a desarrollar acciones como,
por ejemplo:

e Laconsulta a las regiones.
o Actividades tipo talleres con actores locales.
¢ El mismo proceso de autoevaluacion que se inicidé con este proyecto.

En este sentido la Direccion de Perfeccionamiento debera tener en cuenta estos aspectos y
tendencias al momento de analizar la deteccion de necesidades realizada a partir de las regiones
y lo que las politicas y programas nacionales de educacion tienen como finalidad para identificar
la pertinencia de la oferta de aprendizaje a los docentes y a los centros educativos.

Percepcién de los actores sobre las oportunidades de mejora de la DNFPP

# ‘ OPORTUNIDADES DE MEJORA

1 Disminuir las tareas burocréticas a supervisores y directores de centros para que
dediguen mas tiempo al seguimiento

2 | Aprovechar los conocimientos de los docentes del Ministerio de Educacion

3 El docente de primaria estd comprometido con esta capacitacion

4 | La capacidad de convocatoria
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CAPITULO IV - SOBRE EL CAMINO A SEGUIR: METODOLOGIA Y PASOS
PARA EL PLAN DE MEJORA DE LA DIRECCION.

ASPECTOS A ANALIZAR CON EL EQUIPO MEDUCA

Si bien se observa un esfuerzo por abordar las oportunidades de mejora por parte de la Direccion
de Perfeccionamiento y comenzar un proceso de autoevaluacion, es aconsejable analizar los
siguientes aspectos en relacion con las tres dimensiones pertinencia, calidad, sostenibilidad y
oportunidades de mejoras.

1. La necesidad de contar con un modelo de formacién continua docente basado en el
enfoque por competencias complejas tal como se muestra mas abajo.

Fundamentacién
de la oferta
(investigacion
sistémica del
contexto)

Recursos
didécticos e
infraestructura
adecuada.

Objetivos y
resultados de
aprendizaje

Directivas para la Modelo de
implementacion aprendizaje

Modelo de
evaluacién de los
aprendizajes

2.- La ausencia de una metodologia que controle el flujo de informacion durante el
proceso de deteccion de necesidades, al menos es lo que surge de las evidencias
encontradas. La fragmentacion y escaso contacto entre los niveles centrales y locales
provoca una brecha en la definiciéon de una oferta.

3.- La centralizacion en el disefio de los planes también se constituye en una debilidad al
no estar involucrados los centros educativos como responsables, y la ausencia de
mecanismos de seguimiento y control agravan la situacion. Se observa una cobertura
desigual entre las regiones y en las tematicas de los Ultimos tres afios, tomando en cuenta
la situacion de la pandemia.

4.- En el proceso de licitacion, si bien se accedi6 a documentos 0 guias para los
evaluadores que van a seleccionar los cursos que postulan las OCAs, hay aspectos que
no aparecen. Por una parte, el requerimiento de datos del contexto y el perfil de los
maestros o docentes que van a participar de acuerdo con su nivel y contexto geografico
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y cultural, como fundamento de la pertinencia de la oferta educativa, asi como el perfil del
facilitador que deberia estar familiarizado con los aspectos particulares del contexto de
trabajo de los maestros y docentes (conocer y manejarse con la cultura local).

5.- El sistema de puntaje, si bien la Direccién no tiene competencias especificas para su
modificacion, es un supuesto externo que ha influido en la motivacién y valoracion de los
docentes que participa. Habra que tenerlos en cuenta.

6.- La ausencia de un mapa de competencias para el aprendizaje a lo largo de la vida
activa docente asociado con las politicas publicas, por ejemplo, con las metas del ODS
4. Estas ausencias debilitan la pertinencia y calidad de los objetivos de los cursos que se
postulan por parte de las OCAS y no orientan claramente el disefio de los mismos.

7.- Si bien este estudio es parte del proceso de autoevaluacién, alin no existe una cultura
de la calidad que se deberia consolidar a partir del Plan de Mejora.

8.- Se identifica falta de sinergia con otras instancias del Ministerio y otras estrategias de
mejoramiento de los resultados de la educacion existentes en Panama.

IV.1. TALLERES DE PLAN DE MEJORA CON EQUIPO DE LA DNFPP
Las sesiones de trabajo contaron con las siguientes actividades:

1.- Exposicién de los hallazgos realizados durante los dos meses de recoleccion de
informacidn, con participacién de los diferentes integrantes, en especial la directora.

2.- Etapa de deteccion de debilidades en los procesos de la Direccién a nivel central y
regional.

3.- Etapa de seleccion de debilidades y transformacién en objetivos de mejora.

4.- Evaluacion y cierre de las sesiones.

IV.1.1.- EXPOSICION DE LOS RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO Y VISION DE
FUTURO DE LA DIRECCION

En esta etapa, se presentara un resumen de los principales hallazgos del diagndstico, donde se
describira “déonde estamos hoy como direccion”.

Se expusieron los principales hallazgos, desde las experiencias regionales paradigmaticas que
se pueden utilizar como referencia, hasta los aspectos de funcionamiento de la Direccion
respecto de las respuestas dadas a las preguntas iniciales sobre pertinencia, calidad,
sostenibilidad y oportunidades de mejoras de la oferta, asi como su sostenibilidad en el tiempo.

a.- Ausencia de un area de gestion de conocimiento y aprendizaje institucional que
acomparie el Plan de Mejora y su implementacion.

b.- Cultura de la calidad a través de los procesos de autoevaluacion y autorregulacion a
partir de estandares e indicadores reconocidos a nivel internacional y seleccionados por
el equipo.
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c.- El trabajo en red con los niveles centrales, asi como los regionales y locales para la
sostenibilidad del sistema de la oferta, asi como su sostenibilidad en el tiempo.

e.- Ausencia de un area de gestion de conocimiento y aprendizaje institucional que
acompafie el Plan de Mejora y su implementacion.

d.- Cultura de la calidad a través de los procesos de autoevaluacion y autorregulacion a
partir de estandares e indicadores reconocidos a nivel internacional y seleccionados por
el equipo.

f.- El trabajo en red con los niveles centrales, asi como los regionales y locales para la
sostenibilidad del sistema.

Se organizaron las actividades en torno a los cinco procesos que deberia gestionar la
Direccion a través de su Plan de Mejora.

IV.2. ANALISIS FODA

En esta etapa se aplicara la metodologia participativa denominada FODA (Fortalezas,
Oportunidades, Debilidades y Amenazas), para indicar las dimensiones que se quieren
abordar a partir de las fortalezas y debilidades, asi como oportunidades y amenazas que
los participantes visualicen.

Esta actividad tendrd como insumos la matriz de practicas habituales, junto con los
hallazgos detectados en la investigacion documental y los resultados de las entrevistas
y reuniones con los stakeholders.

Fortalezas: son aquellos aspectos de la organizacion que tienen potencial para
alcanzar los objetivos o metas que se fije en un determinado momento.

Debilidades: son aquellas dimensiones donde existen aspectos criticos que
tienen el potencial de afectar el logro de un determinado objetivo o finalidad de la
organizacion en un determinado tiempo o momento.

Oportunidades: son aquellas condiciones externas de la organizacion que son
alternativas para alcanzar un determinado objetivo o meta en un determinado
momento.

Amenazas: son aquellos factores externos que son potencialmente perjudiciales
para la organizacion y que pueden afectar en un futuro préximo la sostenibilidad
de la misma en un determinado espacio de tiempo.
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IV.3. DESARROLLO DEL PLAN DE MEJORA (METAPLAN)

PLAN DE MEJORA SESIONES BOQUETE

DEBILIDAD OBJETIVO PRODUCTO ACTIVIDADES RESPONSABLES INSUMOS INDICADORES
Ausencia de Implementar, Instrumento e Conformacion e DNFPP ¢ Plataforma
procesos cientificos | un sistema de Cientifico de de equipo de
para detectar deteccion de deteccion de especializado comunicacion
necesidades de necesidades de | necesidades. interdisciplinario, Virtual
capacitacion capacitacion, para el
pertinentes. basado en un establecimiento
instrumento que de la estructura | e Equipo

incorpore
indicadores
sobre el
desempenio
docente.

y definicién de
indicadores.
Revision de
literatura e
instrumentos
similares
empleados en
otros paises.

Disefar el
instrumento
considerando
las areas de
capacitacion
segun el
contexto
regional y
nacional.
Establecer el
método de
recopilacion de
las necesidades
de capacitacion
a través de

Interdisciplinario
(Perfeccionamiento,
Evaluacion,
Curriculo, Basica
General)

e DNFPP — Comision
interdisciplinaria

DNFPP — Directores
Regionales

DNFPP

e [nternet,
motor de
bldsqueda,
Informes,
referentes
literarios,

e Materiales
didacticos,
alimentacion,
movilizacion.

o Materiales
didacticos, ,
alimentacion,
movilizacion.
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medios fisicos o
digitales.

¢ Sensibilizar a
los Directores y
Supervisores en
la aplicacion e
interpretacion
del instrumento
de deteccion de
necesidades de
capacitacion.

¢ Establecer el
seguimiento y
evaluacién de la
implementacion

Materiales,
gastos
logisticos de la
jornada.

del sistema
propuesto.
DISENO DE LA Crear una guia | Obtener una base Metodologia DNFPP Recursos
OFERTA para mejorar la | de datos aprobada Subdirector regional | humanos
Inconsistencia en la | redaccion de actualizada por Disefar guia (a) técnico docente Equipo
redaccion de los los temas, a temas debidamente | Disefiar taller Supervisores(as) tecnolégico
temas que se través de bien estructurados dentro del mismo | Enlaces de Aplicacion
ofertan talleres tedrico- | por ejemplo tema desarrollara la perfeccionamiento Internet
practico seminario, guia paso a paso. | Directores de Centro | Material
objetivos, nivel, Enviar base de Educativo y didactico
justificacioén, datos a la DNFPP | Docentes Espacio fisico
subtemas y para su Refrigerio
modalidad aprobacion.
IMPLEMENTACION | Disefiar un Manual para la Convocar a Enlaces regionales DNFPP
Grupo 3 En manual de elaboracion de reunidn de trabajo | Directores regionales | OCAs
general, las OCAs procedimientos | programaciones Aplicar estrategias | Asesores Direcciones
tienen dificultades para la analiticas basada tipo metaplan tecnolégicos para el Nacionales
para incorporar las | elaboracién en criterios de Talleres para la aprendizaje

observaciones que

correcta de las

elaboracion de
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realizan los
especialistas y

programaciones
analiticas por

calidad y
pertinencia

guia y divulgacion
de la misma

entregan la misma | parte de la

programacion OCAs

analitica

SEGUIMIENTO Evidenciar los Escuelas de areas Explicacion de los | Técnicos docentes Computadora

Falta de resultados urbanas (unigrado) | resultadosy Supervisores Proyector

seguimiento en la cualitativos y portafolio de evidencias por Directores Pantalla

implementacion de | cuantitativos de | evidencias digitales | coordinacion de Docentes Sala de

los aprendizajes la grado, durante Enlaces de reunion

adquiridos durante | implementacion | Escuelas de dificil jornadas perfeccionamientoy | Papelografo

las capacitaciones | de los acceso y multigrado | pedagdgicas de asesores Cuadernos
aprendizajes (rurales/comarcales) | fin de semestre tecnolégicos Marcadores
adquiridos Registro anecdético | Presentacion de Papeles de

(bitacora en fisico) los resultados y colores

evidencias
durante los
microciclos
trimestrales
Supervisiéon de
aula

Jornadas de
retroalimentacion
de los
aprendizajes
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PRIMERA VERSION PLAN DE MEJORA DNFPP

FECHA 27/10/2022

PROPUESTA DE PLAN DE MEJORA DE LA DIRECCION DE FORMACION Y PERFECCIONAMIENTO

PROFESIONAL

|.- DETECCION DE NECESIDADES DE PERFECCIONAMIENTO DOCENTE

DEBILIDAD OPORTUNIDAD PLAN DE ACCION 2022-2023 Area Responsable/periodo de inicio
DE MEJORAS y duracién
1. Ausencia de 1.1. Desarrollar un | A. Proyecto de disefio de modelo de datos e | Noviembre- diciembre 2022
procesos cientificos sistema de | informacion de acuerdo con las necesidades de Equipo DNFPP y personal
informacion la DNFPP, que se va a traducir en la |nf0rmétlco con aSlstenC|a técnlca

para detectar
necesidades de
capacitacion, que
afecta la pertinencia
de la oferta de cursos

integrando los datos
e informaciébn que
permita construir las
evidencias para
definir la oferta desde
un modelo de
aseguramiento de la
calidad

elaboracién de los términos de referencia para
llevar adelante este proyecto.

B. Estudio de integracién de las diferentes
fuentes de informacibn de MEDUCA a los
efectos de alimentar la base de datos de la
DNFPP.

Noviembre 2022

Equipo informatico MEDUCA vy
personal direccibn con asistencia
técnica

C. Creacion de un é&rea técnica de gestion del
conocimiento y aprendizaje de la Direccion para
llevar adelante el seguimiento de las tendencias
nacional e internacional de los sistemas
educativos y las competencias que se deben
desarrollar en el personal de la misma.

Noviembre 2022 a febrero 2023
Direccion con asistencia técnica

1.2. Estudiar y
seleccionar las
metodologias de
recoleccion
cualitativas
vinculadas a los
actores del sistema
desde el territorio

A. Proyecto de metodologias descentralizadas
de deteccién de brechas de formacién (caso
Costa Rica, Colombia y Chile).

Febrero a mayo 2023
Equipo directores regionales y
supervisores con equipo central DNFPP
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Il.- DISENO DE LA OFERTA DE PERFECCIONAMIENTO DOCENTE

II.1. Se disefian los
Cursos sin estar
relacionado a un perfil
de competencias
docentes que requiere el
pais

1.1. Construir un
mapa de
competencias
docentes a partir de
los antecedentes
existentes a través
de una metodologia
participativa entre
diferentes actores
con la finalidad de
disefiar una
estructura de cursos
por competencias

A. Taller de trabajo con equipos a cargo del
disefio de la oferta por region y comarca
tomando en cuenta el perfil docente 2018, los
estandares docentes de la Direccion Nacional
de Evaluacion Docente y las caracteristicas de
regiéon o comarca con la finalidad de mejorar la
calidad y la pertinencia.

Noviembre - diciembre 2022
Equipo DNFPP a designar con
asistencia técnica

B. Revision de la matriz de la oferta 2023 con
ajustes por parte del equipo de trabajo de la
Direccion orientados a incorporar procesos de
revision y actualizacién de esta.

Noviembre a diciembre 2022
Equipo trabajo designado por DNFPP y
asistencia técnica

C. Disefio de un modelo de sistema de
formacion continua centrado en estructuras
modulares

Diciembre 2022 a febrero 2023
Direcciéon con asistencia técnica

11.2. Durante el proceso
de disefio y oferta a las
OCAs no se han
explicitado los criterios
de calidad y existen
observaciones que se
realizan a las propuestas
de cursos que dificultan
su estudio y evaluacion

2.1. Elaborar un
instrumento que
permita a los equipos
disefiar y evaluar las
postulaciones de las
OCAs incorporando
criterios de calidad a
partir de buenas
practicas nacionales
e internacionales

A. Revisién de las actuales guias para la
programacion analitica y desarrollo de nueva
version.

Diciembre 2022
Comité con representantes de las
diferentes direcciones MEDUCA

B. Desarrollo de guia tomando de
antecedentes las buenas practicas nacionales
e internacionales

Enero — marzo 2023
Equipo de trabajo con asistencia técnica

C. Talleres de capacitacién al personal de
Direccion y a OCAs

Marzo 2023
Asistencia técnica
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l1l.- SEGUIMIENTO AL IMPACTO DE LOS CURSOS SOBRE LAS PRACTICAS DOCENTES Y EN
LOS CENTROS EDUCATIVOS

[1l.1.- Falta de
seguimiento en la
implementacioén de los
aprendizajes
adquiridos durante las
capacitaciones

lll. 1.1 Evidenciar
los resultados
cualitativos y
cuantitativos de la
implementacion de
los aprendizajes
adquiridos

A.- Proyecto piloto para la construccién de una
metodologia de portafolio docente, a los
efectos de evidenciar el nivel de incorporacion
de los aprendizajes realizados por los
docentes en sus practicas habituales en aula 'y
fuera de ella, tanto con uso de base
tecnoldgica como analogo para atender las
necesidades de aquellos centros educativos
donde la tecnologia o plataformas no estan
presentes

Marzo 2023 a Junio 2023
Equipo designado de la DNFPP

B. Talleres de difusion y trabajo con centros
educativos a seleccionar

Mayo 2023
Equipo a cargo del proyecto

C. Acciones de articulaciones con PIMCE y su
base de datos a los efectos de comparar las
evidencias

Julio 2023

Grupo de trabajo con responsables
bases de datos de la DNFPP y la
Direccion de Evaluacion Educativa

[11.1.2. Seleccionar
una metodologia
de seguimiento y
evaluacién a partir
de los instrumentos
que se observaron
en las experiencias

A. Constitucion de grupo de estudio de la
Direccion

B. Analisis y seleccion de la metodologia de
seguimiento que se adapte a las condiciones
de la realidad de las regiones y comarcas.

C. Plan de implementacion de piloto en una
muestra de centros educativos representativa
de las diferentes realidades del pais.

Mayo 2023
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ANEXO | ¢ POR QUE ES NECESARIO CONTAR CON UN PERFIL DOCENTE
POR COMPETENCIAS?

En relacibn a la actualizacién del perfil docente, en términos de transitar a un
determinado modelo docente que requiere el pais, se hace necesario llevar adelante un
proceso donde se defina ese perfil desde el enfoque de competencias, que puede estar
compuesto por competencias especificas docentes y otras genéricas, como el trabajo
en equipo, la comunicacion, el espiritu emprendedor para la innovacion, etc.

En este documento se define como competencia compleja aquella que se integra por un
conjunto de saberes que permiten a las personas un actuar complejo, movilizando
recursos internos como el conocimiento, y externos, para dar respuesta ante una
determinada situacién o requerimiento del contexto, de acuerdo con criterios claros que
permiten medir su desempefio y orientar el aprendizaje permanente.

Una competencia se redacta a partir de cuatro componentes (una accién, un objeto, las
condiciones en que se implementa y su finalidad) Un ejemplo de competencia compleja
docente

ACCION OBJETO CONDICIONES FINALIDAD
Prepara El proceso de | Tomado en cuenta | Con la finalidad de
ensefianza y | como aprenden los | alcanzar resultados
aprendizaje nifios y nifias, los | exitosos del

factores aprendizaje
educativos, profundo de sus

familiares, sociales | estudiantes
y culturales de
éstos en un centro
educativo rural.

Existen competencias especificas de una profesion como el ejemplo expuesto, pero
también existen competencias transversales que son comunes a diferentes
ocupaciones, pero que se adaptan a las necesidades particulares de un contexto laboral

determinado.

Por ejemplo, trabajo en equipo:

ACCION OBJETO CONDICIONES FINALIDAD
Trabajar en equipo | Los resultados de | en un  colegio | Con la finalidad de
las evaluaciones de | unigrado en | mejorar las
los aprendizajes de | contexto de riesgo | estrategias y
los estudiantes de | social de acuerdo | didacticas docente
una determinada | con los | aplicadas
unidad curricular lineamientos  del
Proyecto Educativo
de Centro

La metodologia para identificar esas competencias se centra en una metodologia
participativa a través de talleres donde participan diferentes actores (docentes, gremios,
directivos, entre otros).

Por otra parte, es necesario diferenciar el concepto de competencia con la definicion de
cualificacion profesional, siendo esta ultima como la descripcion de “ un conjunto de
estandares de competencia con significacién para el empleo que pueden ser adquiridas
mediante formacion modular u otros tipos de formacion y a través de la experiencia
laboral” (Ley Organica espanola 5/2002, de 19 de junio, de las Cualificaciones y de la
Formacion Profesional). Por lo cual, es a partir de este concepto que se desarrollan los
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Marcos Nacionales o Regionales para el reconocimiento de titulos o la acreditacion de
saberes o el disefio de la ofertas de modulos para la formacién permanente como es la
tendencia en varias experiencias de Europa o Asia. En Panama se ha declarado

El escalamiento de las competencias y carrera docente

Una vez definidas las competencias complejas docentes se pueden escalar en niveles
progresivos de complejidad, ya que en cada nivel de competencias se requieren
necesidades de formacion diferentes, dentro de un trayecto profesional o carrera
docente. Lo que permite mejores condiciones para la deteccion de necesidades de
formacion y la definicion de la oferta de cursos o diplomados.

El escalamiento es un mecanismo que permite medir diferentes niveles que tiene una
competencia, ya que en la mayoria de los casos depende de la formacién, la experiencia
que tenga cada persona y las condiciones de trabajo. Los factores a tomar en cuenta
para definir el escalamiento son:

e Autonomia: Es el nivel de supervisiébn o control que tiene la persona que va
desde una alta dependencia y supervision a la autonomia y la competencia para
dirigir a otros.

o Responsabilidad: se refiere a las funciones a cargo y la complejidad de las
mismas, en los niveles iniciales, cuya responsabilidad es menor a funciones de
mayor responsabilidad y toma de decisiones.

¢ Nivel de formacién: lo que las trabajadoras y los trabajadores necesitan saber
para realizar o desempefiar una determinada tarea en relaciobn con los
contenidos asignados al cargo. Se mide a partir de cuatro elementos:
conocimiento aplicado al puesto de trabajo; conocimiento contextual;
comunicacion; y destrezas motoras y sensoriales.

o Esfuerzo: el esfuerzo mental y fisico requerido por el trabajo. Esta dimensionado
en cuatro elementos: esfuerzo intelectual, esfuerzo psicolégico/emocional,
esfuerzo fisico y la atencion prolongada.

En general, los niveles son tres, principalmente: inicial o basico, intermedio y avanzado.

NIVEL DESCRIPCION

Nivel inicial: Se fija para los casos en que las personas ingresan a la
ocupacion, sin o baja experiencia, por lo cual en general son
supervisados, bajo directivas y nivel de complejidad y
responsabilidad también menores. Por ejemplo, un cuidador
con baja experiencia tiene las competencias bésicas o
iniciales por lo cual estan bajo supervision. Por ejemplo, los
maestros o docentes novatos 0 en sus primeros afios de
experiencia.

Nivel intermedio: Se caracteriza por un aumento de la autonomia para llevar
adelante ciertas actividades, debe rendir cuenta de los
resultados a su cargo y debe llevar adelante tareas de mayor
complejidad y responsabilidad. Experiencia entre 3 y 5 afios.
Por ejemplo, un docente con un nivel intermedio.

Nivel competente: | Tiene autonomia completa, toma decisiones, cumple
funciones de alta complejidad y responsabilidad, dirige vy
supervisa a otros. Experiencia superior a los 5 afios. Por
ejemplo, pueden ser directores de centros 0 supervisores.




Anexo Il - INFORME ACTIVIDADES DE CIERRE (DICIEMBRE 2022 — MARZO
2023)

Las actividades de cierre del proyecto de asistencia técnica fueron realizadas en las dos primeras
semanas del mes de marzo en Ciudad de Panama y el Valle de Antén. La finalidad de este estuvo
orientada a desarrollar en el personal de la Direccién Nacional y Regiones, las competencias para
gestionar la oferta de formacidn continua docente bajo el modelo de competencias, calidad y
pertinencia a los efectos de hacer sostenible el sistema en el largo plazo.

Las actividades responden a lo definido en el Plan de Mejora y Desarrollo de la Direccion, esto
es:

e Linea 1: implementar un sistema de deteccién de necesidades de capacitacién, basado
en una metodologia que incorpore indicadores sobre el desempefio docente.

e Linea 2: crear un instrumento para mejorar el disefio de la oferta de formacidn continua
docente de acuerdo con un modelo de formacidon continua sujeta a criterios de
pertinencia y calidad a través de un mapa de competencias docentes medulares.

e Linea 3: disefiar un manual de procedimientos para la elaboraciéon de programas
analiticos basado en el enfoque de competencias destinado a las OCAs.

e Linea 4: desarrollar actividades de seguimiento del impacto de la formacién desde el
enfoque de gestidn de conocimiento, en coordinacién con otras areas del Meduca, a los
efectos del desarrollo profesional docente.

Finalmente, se volvid a revisar y actualizar el plan de seguimiento para dar continuidad al
proceso de mejoramiento de la oferta.

Este informe se ha estructurado en las lineas del plan de mejoramiento sobre deteccién, disefo
e implementacidon de la oferta de formacion continua docente 2024-2025.

| - SISTEMA DE DETECCION DE NECESIDADES Y BRECHAS DE FORMACION
BAJO CRITERIO DE PERTINENCIA. GESTION DEL CONOCIMIENTO Y DEL

APRENDIZAJE

PRINCIPALES TAREAS

1. Validar metodologia participativa para detectar las necesidades de datos e
informacién de la Direccidon asociada a las brechas de formaciéon de maestros y
docentes de acuerdo con nivel, ubicacidn geogréfica y caracteristicas de los centros
educativos.

2. Identificar actuales fuentes para la alimentacién de la base de datos y organizar la
infraestructura de conocimiento de la Direccidn con uso de la tecnologia de
informacién y comunicacion.

3. Desarrollar modelo de datos y tecnologia a utilizar con salidas automatizadas de
informacion.

|.1. REFLEXION SOBRE EL PROCESO DE FOMACION DE ENERO A FEBRERO

Esta actividad estuvo presente en los tres talleres realizados en Ciudad de Panama (gremios y
OCAs) y en el Valle de Antdn (equipo de trabajo de la Direccion). Se traté de un proceso de
autoevaluacién sobre el estado del arte en el proceso de mejoramiento de la deteccién. A
continuacién, se exponen las siguientes conclusiones.



é¢Qué entendemos por un sistema de formacién continua por competencias por
competencias y que diferencia tiene uno tradicional?

o Un sistema de formacidn continua por competencias comprende un
proceso permanente enfocado en la construccién de competencias que
integren los conocimientos, habilidades y actitudes en desempefios
observables. La diferencia radica en que el actual sistema prioriza temas y
contenidos fragmentados que no integran las otras dos dimensiones y que
aumenta la brecha entre lo que se ofrece y lo que demandan los docentes y
directores de centros educativos.

¢Qué nos falta y en que avanzamos?
Avanzamos en:

e Mejorar el proceso de deteccidn de necesidades, realizando el
perfilamiento de cada accidn de capacitacion.

e Mayor integracion de los entes llamados al acompafamiento como son el
director y supervisor.

e Enlaincorporacién de competencias en las propuestas de capacitacion, al
menos de forma incipiente.

Nos falta:

e Reforzary perfeccionar las estrategias de identificacion de necesidades a
través de mecanismos mas cientificos.

e Promover los espacios para reflexién e identificacion de las necesidades de
formacion a lo interno de los equipos docentes de cada centro educativo
para que sean atendidos oportunamente independientemente de las
jornadas nacionales propuestas.

e Mapa de competencias medulares docentes.

é¢Qué debilidades y fortalezas tuvimos en este periodo?
Debilidades:

Perfil de algunos facilitadores.

Competencias tecnoldgicas de algunos docentes.

Metodologias apropiadas para la modalidad virtual.

Saturacion de temas durante un mismo periodo. (otras direcciones)
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Fortalezas:

1. Equipo nacional comprometido.
2. Respuesta de los docentes al llamado.
3. Diversidad de la oferta de formacidn.

[.2. ASPECTOS PENDIENTES A IMPLEMENTAR EN EL PLAN DE MEJORA 2023-2024
En esta dimensidn existe tres aspectos que se comenzé a abordar en este periodo, pero se
incluyeron en el nuevo plan de seguimiento y desarrollo de la Direccién:



1. Formalizar una metodologia de relevamiento de brechas de formacién a partir del mapa
de competencias y utilizando la metodologia VOCES DOCENTES (buena practica del
sistema de desarrollo docente chileno) y deteccién de brechas de formacién (buena
practica del sistema de Costa Rica). Esta actividad se comenzaria a partir del mes de abril
0 mayo por regiones y comarcas.

2. Desarrollar una unidad técnica de gestion de conocimiento a los efectos de gestionar
la infraestructura de conocimiento de la Direccion en relacién al registro,
almacenamiento, analisis y uso de los datos e informacidén que surgen de los procesos
que lleva la Direccién en la planificacion de la oferta de perfeccionamiento docente 2024
y su seguimiento, asi como el trabajo colaborativo con otras areas del MEDUCA
(Curriculo, Evaluacion de la Educacion, Informatica, Recursos Humanos, entre otros).

3. Formalizar los procesos claves de la Direccion a los efectos de fortalecer las
competencias de cada integrante y de los equipos en la implementacién de un sistema
de desarrollo profesional docente.

Il - MODELO DE APRENDIZAJE CONTINUO DOCENTE POR COMPETENCIAS Y
MAPA DE COMPETENCIAS

OBJETIVO: validar el modelo de formacién continua docente desde el enfoque de
competencias complejas y sus componentes por parte de los principales actores del sistema,
asi como el mapa de competencias medulares de la profesién docente.

PRINCIPALES TAREAS
1. Realizar un taller introductorio al modelo de competencias para la formacion
profesional y constituir un grupo de trabajo.
2. Revisar el perfil 2018 y propuesta de mapa de competencias asociadas a criterios de
pertinencia y calidad para su utilizacion en el mejoramiento de la matriz de cursos.
3. Realizar talleres de validacién del modelo y mapa de competencias por parte de los
diferentes actores del sistema.

Esta etapa tuvo como punto de partida dos aspectos claves para el proceso de aprendizaje
institucional, el darse cuenta si existe o no un modelo de formacién y perfeccionamiento
docente en base a competencias y la definicion de un mapa de competencias medulares a la
profesidn docente para la pertinencia y calidad de la oferta 2024.

I1.1. Modelo de formacién y desarrollo profesional docente.

El modelo que se analizd y se valido es el siguiente:

[I.L1. COMPONENTES DEL MODELO
Las competencias nos permiten disefiar con claridad los diferentes cursos que se licitan entre
las OCAs, dichos componentes son:

e Fundamentacion de la oferta (investigacidon sistémica del contexto). En este punto, se
encuentra el proceso de diagndstico de las brechas de formacidn que se han detectado
a nivel regional y comarcal, la evaluacidn de las acciones de capacitacion anterior, los
lineamientos de la politica y el plan nacional de educaciéon. También los ODS tienen su



influencia, en especial con las metas del ODS4. En este punto, la Direccidn va a producir
documentos sobre estos datos por region y comarca.

Objetivos y resultados de aprendizaje. Este segundo componente se encuentra el mapa
de competencias especificas y transversales docentes, a partir de este marco se iran
derivando los cursos que apuntaran a la formacién de una de las dimensiones de las
competencias docentes, las que se traduciran en resultados de aprendizaje.

Un resultado de aprendizaje es un enunciado claro acerca de lo que se espera que
aprenda un estudiante y cémo lo va a demostrar; con las dimensiones del desempeno
se construyen las rubricas.

Modelo de aprendizaje. En este modelo es muy importante partir de un enfoque
andragégico (pedagogia del adulto) que indica como punto de partida las experiencias
gue traen los participantes y las metodologias por casos y problemas que tienden a que
ellos construyan e incorporen nuevos componentes en sus competencias docentes.

Modelo de evaluacion auténtica de los aprendizajes. en esta dimensidn esta asociada
a los resultados de aprendizaje con los que se miden el logro de las competencias o
unidades que se abordardn en el curso a través de instrumentos confiables y objetivos
que permitan medir el impacto. Es lo que se ha denominado “evaluacién auténtica”. En
este punto se puede incorporar el portafolio docente como producto a evaluar el
impacto del o los cursos.

Un resultado de aprendizaje es diferente a:

Intencién de un médulo o programa que es un enunciado general y amplio acerca de la
finalidad de la ensefanza, es decir, indica lo que el profesor pretende cubrir en un
bloque de ensefianza. Ejemplo “introducir a los estudiantes a los principios basicos de
la estructura del atomo”,

Objetivo es un enunciado especifico en relacidn a lo que se va a ensefiar, es decir, sefiala
una de las areas especificas que el profesor pretende cubrir en un bloque de ensefanza.
Por ejemplo, “los estudiantes comprenderan los impactos y efectos del
comportamiento y estilos de vida tanto en los ambientes globales como en los locales”
Resultado de aprendizaje, es por ejemplo una accién que el estudiante debe demostrar
al durante o al final del curso, en este caso para la formacién docente: “Elabora una
propuesta didactica a partir de enfoques tedricos apropiados, teniendo en cuenta los
perfiles de los estudiantes (edad, contexto cultural, estilos de aprendizajes, entre otros)
que les permite producir aprendizajes auténomos”.

Condiciones de operacidn tiene que ver con varias dimensiones como la modalidad de
formacidn asociada (presencial, hibrida o virtual). El perfil del instructor o formador que
sea pertinente por el conocimiento del contexto docente, su drea de conocimiento tanto
formal como técita por su experiencia. Otro aspecto es la infraestructura fisica y no
fisica, como la tecnoldgica dentro de los cuales se irdn a generar los climas de
aprendizaje mas adecuados a la propuesta formativa y los resultados de aprendizaje que
se deben lograr. También se tiene en cuenta el soporte administrativo del curso.
Finalmente, los syllabus o programacion de actividades donde se organicen las
actividades asociadas a los recursos y objetos de aprendizajes correspondientes.

Recursos y herramientas. Son los recursos e insumos pertinentes y adecuados para
promover los aprendizajes a participantes que tienen un alto nivel de autonomia de



aprendizaje, en especial cuando se trata de aulas virtuales y los estandares de calidad
que las deben regular.

II.2. LA ESTRUCTURA DE PROGRAMA DE FORMACION CONTINUA POR
COMPETENCIAS

Operar las politicas de formacién docente, las directivas del Plan de Nacional de Educacion y los
principios de calidad que deben alcanzar los sistemas educativos es responsabilidad compartida
entre diferentes estamentos y actores. Estos lineamientos estan a cargo de los diferentes niveles
institucionales, que van desde las autoridades nacionales, regionales y locales, o sea desde el
Ministerio, las autoridades regionales, los directores de centros educativos y los mismos
docentes desde su contexto local. El sistema permite construir indicadores y mecanismos de
seguimiento y control que deben retroalimentar a los tomadores de decisiones.

De alli que construir un mapa de competencias docentes permite mejorar el disefio de la oferta,
mas alineada con la demanda, y un sistema de licitacidn con mds orientacidn para las OCAs.

El modelo permite estructurar la formacién continua docente de manera flexible y mas
dindmica, incluyendo mecanismos de ajustes y controles mdas efectivos para alcanzar los
resultados que se buscan. Por ejemplo, cada mddulo permite asegurar que se estd cumpliendo
con los lineamientos de las politicas educativas y crea las condiciones para la profesionalizacion
permanente de los docentes.

Cada competencia, o conjunto de ellas, son la base para el disefio de mddulos a partir de los
nodos problematizadores que se detectaron en el diagndstico o relevamiento de necesidades
de formacidn continua.

El sistema se estructura para el que aprende, y en este caso con una autonomia mayor, ya que
son adultos con experiencia en el trabajo docente y sus tareas complementarias. Por otro lado,
la evaluacién del desempeio docente al final de la capacitacidén se puede realizar a través de
resultados de aprendizaje que se miden y se certifican objetivamente a través de las evidencias
que surgen de los procesos de aprendizaje por los que pasa el docente e incorpora en su practica
diaria.

Lo que importa, no son las horas de capacitacion impartidas, como indicadores de resultados,
sino por los indicadores de impacto que alcanzan, por ejemplo, medidos por los portafolios
docentes y las propuestas que se hacen en cada ejercicio.

EJEMPLO DE MODULO

COMPETENCIA RESULTADOS DE | PROPUESTA MODALIDAD Y | RECURSOS
APRENDIZAJE METODOLOGICA ACTIVIDADES
BASICA
Area de Dominio | Elabora una | Metodologia MODALIDAD Guia para orientar
Competencia 1.1. | propuestadidacticaa | integrada por | HIBRIDA el trabajo.
Disefia los procesos | partir de enfoques | resolucion de | 1.PRESENCIAL
de aprendizaje vy | tedricos apropiados, | problemas, el estudio | Introduccion y | Textos de lecturas

desarrollo de los/as | teniendo en cuenta | de casos y la | tendencias tedricas | seleccionados

estudiantes desde | los perfiles de los | aplicacion de | en el disefio de | sobre disefo
un enfoque | estudiantes (edad, | conceptos cientificos | actividades de | docente.
constructivista, contexto cultural, | apropiados a partir | aprendizaje.




centrado en
quienes aprenden y
desde un enfoque

de calidad.

estilos de
aprendizajes, entre
otros) que les
permite producir
aprendizajes

auténomos.

Aplicar espacios para
la retroalimentacion
y consolidacion de
los aprendizajes de

los estudiantes.

de los casos que debe

atender el docente.

Rubrica.
Estudio de casos a
partir de la realidad
por grupos

pequefios.

Deteccion de los

principales
problemas y
discusion de
resultados
2. VIRTUAL
Propuesta para

generar climas de
aprendizajes
adecuados a los

estudiantes.

11.3. VALIDACION DEL MAPA DE COMPETENCIAS
En la segunda etapa, los tres grupos analizaron el mapa de competencias y se propusieron
ajustes tomando en cuenta cdmo redactar la competencia compleja

Accién

Objeto

Condicion

Finalidad

Es la actividad principal a

través de la cual se puede
evidenciar el desempefio

recae la acciéon

Es el objeto sobre el cual

Se trata de las

Se trata de qué se busca

condiciones en que se
desarrolla la accién por
ejemplo los criterios de
calidad, el contexto
geogrifico, el tipo de
poblacidn, el tipo de
centro educativo, entre
otros.

con esta accion y estd
directamente asociada a
los principios y
lineamientos de las
politicas educativas, el
proyecto educativo de
centro, entre otros. De
esta forma se asocia el
nivel operativo con el
nivel macro del sistema
educativo.

Se tratd de un proceso de apropiacion del mapa por parte de quienes lo van a operar.

111.3.1. DIMENSIONES DEL MAPA DE COMPETENCIAS

Las dimensiones fueron tomadas originalmente del Marco de la Buena Ensefianza de Chile,
siguiendo el mismo criterio de la Direccion de Evaluacién de la Educacidn, expuesto por la
directora Gina Garcés. Se trata del conjunto de competencias medulares de a profesién docente
en cualquiera de los niveles de educacién organizadas en cuatro areas claves, (planificacion,
aprendizaje en base a los estilos de aprendizajes de los estudiantes, el clima de aprendizaje y las
responsabilidades que debe tener un docente en este modelo). Una vez validado, se tendra que

organizar la definicion de perfiles docentes por nivel y tipo de centro educativo.




AREA DE DOMINIO | - DISENO E IMPLEMENTACION DE PROCESOS DE ENSENANZA Y
APRENDIZAJE

Definicidn: es la elaboracidon de la planificacion docente de una determinada actividad
formativa, tomando en consideracién todos los elementos necesarios para que sean
significativos al momento de ser aplicados en el aula.

1.1. Disefar los procesos de aprendizaje y desarrollo de sus estudiantes,
desde un enfoque centrado en quienes aprenden y desde un enfoque de calidad
educativa con la finalidad que los estudiantes obtengan un aprendizaje
significativo.

1.2. Utilizar el conocimiento disciplinar didactico y del curriculum escolar en
los procesos de planificacion e implementacién de su practica docente, de
acuerdo con el tipo de estudiante, su contexto cultural y geografico con la
intencién que el estudiante reconozca su entorno y la importancia que
representa para la vida.

1.3. Planificar la ensefianza desde la perspectiva de los estudiantes y el
contexto escolar, utilizando los recursos disponibles y los lineamientos del
proyecto educativo del centro para lograr transformar los saberes de los
estudiantes

1.4. Planificar los procesos de evaluacion de los aprendizajes desde el
enfoque de evaluacion auténtica a los efectos de la deteccién de los
aprendizajes con la finalidad de evidenciar los logros curriculares para la toma
de decisiones

AREA DE DOMINIO Il - ENSENANZA PARA EL APRENDIZAJE DE TODOS/AS LOS/AS
ESTUDIANTES

Definicidn: apunta a los procesos a través de los cuales se llevan adelante las tareas de
ensefianzay el logro de los aprendizajes. Es el dominio que recoge la esencia del proceso
educativo. Es la implementacidn de lo definido en el primer dominio de planificacidn,
basado en la aplicacidon de técnicas y estrategias didacticas que forman parte de la
pedagogia y la didactica en el aula.

2.1 Implementar estrategias basadas en una comunicacién clara y precisa,
atendiendo las diferentes individualidades y desafiantes orientadas al logro del
aprendizaje profundo para promover las altas expectativas participacion y
colaboracidn en las actividades inclusivas. (Ley 34 de 6 de julio de 1995, Articulo
71, permite a los alumnos con necesidades educativas especiales (NEE),
asociados o no a la discapacidad el derecho o la libertad de acceder al sistema
educativo regular).

2.2 Promover el desarrollo del pensamiento critico, creativo y la metacognicion
de nuestros estudiantes, basandose en los conocimientos de la disciplina que
ensefia, para que aprendan de manera comprensiva y reflexiva y con creciente
autonomia. (Politicas Nacional de Ciencia, Tecnologia, e Innovacién y Plan
Nacional 2015 - 2019).
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2.3 Potenciar el aprendizaje basandonos en criterios evaluativos, utilizando la
evaluacidn y retroalimentacion como evidencia relevante, monitoreando y
potenciando el aprendizaje significativo para ajustar el apoyo de manera
oportuna y especifica propiciando la autoevaluacién de los y las estudiantes.
(Plan Estratégico de Educacién 2019 — 2024).

AREA DE DOMINIO IIl - GENERAR E IMPLEMENTAR AMBIENTES PROPICIOS PARA EL
APRENDIZAJE

Definicidn: se trata de crear las condiciones efectivas para el desarrollo de los
aprendizajes de los estudiantes a partir de la didactica y herramientas apropiadas para
ello, desde el modelo de aprendizaje por competencias y el aprendizaje profundo.

3.1. Crear ambientes propicios de aprendizaje, respetuosos, efectivos, a través
de la motivacién, uso de recursos innovadores, aplicacion de estrategias
dindmicas/ludicas, considerando la diversidad y el contexto, para que los
estudiantes se sientan cémodos, motivados, en confianza, lograr mejor
convivencia y aprendizaje significativo.

3.2. Promover el desarrollo personal y social de sus estudiantes, favoreciendo
su bienestar y fomentando competencias socioemocionales, actitudes y habitos
necesarios para el ejercicio de la ciudadania, vida democratica, cuidado por el
medio ambiente y valoracién por la diversidad.

AREA DE DOMINIO IV - RESPONSABILIDADES PROFESIONALES

Definicidn: Es el deber de una persona preparada académicamente de hacerse cargo
sobre su propio aprendizaje en el proceso de formacion para luego transformarlo en
estrategias metodoldgicas para replicar dichos conocimientos y aportar a la comunidad
escolar un mejoramiento continuo.

4.1. Actuar éticamente, protegiendo los derechos de todos los estudiantes y el
bienestar de la comunidad escolar, en base al proyecto educativo institucional y
la legislacion vigente  con la finalidad de lograr el mejoramiento continuo de
los estudiantes.

4.2. Demostrar, con su aprendizaje profesional continuo, su desarrollo integral,
transformando sus practicas a través de la reflexidn sistematica, para la mejora
del aprendizaje de sus estudiantes.

4.3. Asumir la responsabilidad con la comunidad escolar, tomando compromiso
compartido con estudiantes, docentes, directivos y familias, mediante la
participacioén en iniciativas de desarrollo y el mejoramiento continuo del centro
educativo, con el objetivo de alcanzar el logro de las metas institucionales.

[1.4. RECOMENDACIONES
En esta linea, las actividades que se deben priorizar de Plan de Mejora de Perfeccionamiento
docente en Panama (2023-2024) y desarrollo son:

a.- Perfiles ocupacionales por nivel educativo: Se deben organizar cuatro grupos de
trabajo para construir los perfiles de competencias docenes por nivel educativo (inicial,
primaria, Premedia, media y técnico profesional). La metodologia consistira en paneles
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tipo DACUM, junto con los resultados de las investigaciones realizadas en los ultimos
tres afos sobre los resultados de perfeccionamiento docente (la unidad de Gestién de
Conocimiento podra realizar esta tarea).

b.- El escalamiento de las competencias medulares en los tres niveles de experiencia:
inicial, intermedia y avanzado. Lo que permitird explicitar las competencias docentes
existentes en el territorio panamefio, dénde esta el conocimiento experto y estimar las
brechas de conocimiento existentes.

c.- Finalmente, organizar una estructura modular por competencias con sus respectivos
estandares para crear el sistema de desarrollo docente, lo que también podra permitir
la acreditacidn de saberes de los docentes que han generado su experiencia de manera
informal y no ha sido certificada formalmente.

Il - CRITERIOS DE CALIDAD PARA EL DISENO E IMPLEMENTACION DE LA
OFERTA DE PERFECCIONAMIENTO DOCENTE

OBIJETIVO: definir criterios de calidad para el disefio de las programaciones analiticas en
conjunto con los integrantes de la Direccidn de Perfeccionamiento y evaluadores del
proceso.

PRINCIPALES TAREAS
1. Asociar las areas de dominio del mapa y sus correspondientes competencias con los
componentes de la matriz.
2. Analizar la justificacidén asociada a la pertinencia del curso y del contexto.
3. Definir criterios de calidad en cada componente por parte del equipo de la Direccion
y regiones.

Esta etapa se ha centrado en la revisiéon de la matriz de programacion analitica, pero desde el
enfoque de competencias. Se realizé un primer ejercicio de disefiar un curso a partir de una
competencia del mapa de competencias con el fin de validar los criterios de calidad para el
disefo de la oferta de formacién continua. En segundo lugar, se reestructurd la matriz de
programacion analitica y se definieron cada una de ellas con la forma de criterio de calidad.

I11.1. ASOCIACION DE LAS PROGRAMACIONES ANALITICAS

En este punto, los participantes del equipo de la Direcciéon de Perfeccionamiento continuaron
trabajando en los cuatro grupos y crearon cursos a partir de una competencia del mapa.

Los casos que se elaboraron fueron los siguientes:

e Ejemplo 1 de programacidn analitica:
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AREA DE

3.Generar e implementar ambientes propicios para el aprendizaje

DOMINIO
COMPETENCIA 3.2. Promueve el desarrollo personal y social de sus estudiantes, favoreciendo su bienestar y fomentando competencias
socioemocionales, actitudes y habitos necesarios para el ejercicio de |a ciudadania, vida democratica, cuidado por el medio ambiente
y valoracion por la diversidad (se puede ajustar a lo que se va a solicitar en la propuesta) delimitar
Titulo del Objetivo Resultados de Nivel Justificacion Contenidos del tema Cantidad de
Seminario Aprendizaje Modalidad | Participantes
Claves para Fomentar la Elabora un portafolio Para Establecer un Establecer metodologia 40
fomentar la autoestima didactico utilizando todos los | fundamento Ensayo y reflexion Presenci
sana que permita recursos que fomenten | niveles referente = Definicidn e importancia | al y/o
autoestimaen  adaptarse a las la sana autoestima en | (Basica Diariamente, es de la autoestima Virtual
la practica circunstancias del los estudiantes General, | observable que |= Elementos
docente entorno. Media muchas personas fundamentales de la
Aplicar espacios para la | Académi | no se sienten autoestima
verificacién y cay comodas consigo -Autoconcepto (actitud,
realimentacién delos | Profesio | misma, razén por motivacién)
aprendizajes de los naly la cual es muy -Autoaceptacion
estudiantes Técnica) | importante que -Esquema Corporal
el individuo -Valoracion Externa
desarrolle, -Autoevaluacién
trabaje y mejore | Actividades Ludicas para
la autoestima desarrollar:
para ser mas feliz. |= Claves para reforzar la
autoestima

Generar e Imple

t: A

Ejemplo 2 de programacidn analitica:

prop para el Aprendizaje

3.2. Promueve el desarrollo personal y social de sus estudiantes, favoreciendo su bienestar y fomentando competencias socioemocionales, actitudes y héabitos
necesarios para el ejercicio de la ciudadania, vida democratica, cuidado por el medio ambiente y valoracion por la diversidad.

Titulo del
No. Soaliais

Estrategias
para la
1 | ensefianza de
la Educacion
Civica

Resultado de Modalidad y/o Cantidad de
S Nivel Justificacién Contenidos del Tema Actividades Pavticioantes
Modalidad Hibrida
o Estrategias de Ensefianza en VIRTUAL
Educacién Introduccién, conceptos y
tipos de estrategias de
o Definicion ensefianza
Observando que el nivel de *  Tipos(Ensefianzas y lunes
aceptacién y aprovechamiento de Aprendizgjes)
Aplica diferent la Educacion Civica impartida en 30
pIica.; CLIEremntes, las aulas escolares en las regiones lunes
estrategias de de San Miguelito y Panama Este en .
enseiianza de la los tltimos aiios, ha sido muybajo | ¢  Eiemplos (Mapas PRESEN CIAI
Civica para y teniendo conocimiento de la Conceptosies; Eade e
favorecer el PREMEDIA | Importancia de la misma para el analogias, preguntas una de las estrategias 40
desarrollo desarrollo escolar y personal de intercaladas, organizadores | sugeridas, (en qué consiste
educativo de cada estudiante, se hace necesario ‘d’i‘:c‘:;?én e y como aplicarlas)
nuestros brindarle al docente diferentes aprendizsje basado en martes, miércoles yjueves

estudiantes en su
rol de ciudadano

estrategias de ensefianza para esta
asignatura, a fin de lograr en el
estudiante un cambio de actitud en
su desarrollo social, poniendo en
préctica lo aprendido. .

proyectos y en problemas)
3jorn nas d

Presentacién de clase
aplicando las estrategias

(docentes.com)

PRESENCIAL
Presentacién por grupos de
clases aplicando cada una
de las estrategias
aprendidas

Metodologia

I1.2. REVISION DE LAS DIMENSIONES Y CRITERIOS DE CALIDAD
Al finalizar el ejercicio se revisaron y definieron las dimensiones de la matriz a partir de la
incorporacion del enfoque de competencias en la Programacién Analitica.
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AREA DE Ambito que agrupa un conjunto de desempefios profesionales que inciden favorablemente en los aprendizajes de los
DOMINIQ | estudiantes MODALIDAD
COMPETENCIA | Combinacidn de conocimientos, capacidades o destrezas y actitudes adecuadas al contexto
(Integracion de los Saberes educativos) saber conocer, saber ser, saber hacer (Ver mapa de competencias) ver CARGA
instrumento o instructivo. HORARIA
Nombre del JUSTIFICACION RESULTADOS DE APRENDIZAJE LINEAMIENTOS TEMAS Y Cantidad de
curso o METODOLOOGICOS CONTENIDO Participantas
seminario
Es el titulo que | Fundamentaciéon de la | Son enunciados que indican lo que | Son  pautas para | Se precisan los

debe indicar la

tematica

medular a
tratar y que
llame la
atencién al
docente, que

este asociado a
la competencia
o a una
dimension  de
ella.

necesidad de la accion
de capacitacion
conformada por datos
estadisticos, informes,
investigaciones
cientificas,
acontecimientos o
hallazgos de la realidad
de las dificultades
encontradas, dentro del
contexto cultural en que
se desarrollara en la
capacitacion.

se espera que los participantes

aprendan al finalizar la
capacitacién,  integrados  en
conocimientos, habilidades,

actitudes y destrezas.

alcanzar los
resultados a través

de wuna seleccion
sistematica y
pertinentes de

medios y recursos.
Son las estrategias
metodoldgicas que
sevan a utilizar para
desarrollar todas las
actividades durante
el tiempo asignado a
la accion de
formacion docente.

temas o topicos
fundamentales que
se requieren para el
logro de los
resultados de
aprendizaje,
tomando en cuenta
el tiempo de la
accién de formacion
docente. Los
contenidos estaran
organizados en sub-
temas.

Ejemplo:

TemaN° 1

Otros aspectos a considerar en las dimensiones y criterio de calidad:

1.

MODALIDAD: son las diferentes formas utilizadas por el facilitador para desarrollar
los contenidos programaticos y los resultados de la accién de formacidn docente.

a. Presencial: requiere y exige la presencia obligatoria en un espacio fisico del

facilitador y del participante.
b. Virtual: sincrénico y asincronica.
Hibrido o mixta: Se refiere a la combinacién de la presencialidad con la

virtualidad.

PERFIL DEL FACILITADOR: tomar en consideracion
a. Laformacién académica.
b. Competencias.

c. Experiencias.

d. Conocimiento que tiene del contexto.
CARGA HORARIA: se refiere a la distribucion de las horas de acuerdo a las

actividades que se realizardn, tomando en consideracién la acciéon de formacién

docente (jornada, seminarios, cursos, congresos y diplomados). Decreto Ejecutivo
del 19 de noviembre de 2013

EVALUACION: precisar los criterios que se toman en cuenta a la hora de evaluar

los resultados e indicar el método a utilizar

Ill. 3. PROPUESTA DE PAUTA PARA EVALUAR LAS PROGRAMACIONES ANALITICAS

En este punto, se expone la pauta para evaluar pertinencia y calidad de las propuestas de

cursos de las OCAS.

REGION

Si/No

OBSERVACIONES

Titulo de seminario:

a. Es claro y preciso.

extensidén/cantidad de

b. Su

palabras es aceptable.

c. Describe la intencidn
seminario.

del

14



Objetivo:

a. Tiene coherencia con el titulo.

b. Esta asociado a, por lo menos,
una de las competencia o
estandares.

Nivel:

a. Estd definido el perfil a quien va
dirigido y al grado educativo
donde se desenvuelve (novel,
intermedio o avanzado).

b. Contexto de trabajo (grado,
contexto centro).

Justificacién:

a. Estd vinculada a las necesidades
de la regién en la que se va a
desarrollar.

Contenido:
a. Se puede desarrollar en el
tempo establecido.
b. Tiene en cuenta las
competencias/estandares
asociados.
c. Especifica la evaluacién que se
aplicara.

Modalidad:

a. El objetivo y los contenidos se
pueden desarrollar en la
modalidad establecida.

Perfil del formador:

a. Experiencia docente.

b. Conocimiento del contexto.

c. Antecedentes en la tematica.
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IV — PROPUESTA DE PLAN DE MEJORA CON ACCIONES PRIORIZADAS DE LA DIRECCION DE
PERFECCIONAMIENTO DOCENTE

Esta fue la Ultima actividad que se realizé con equipo de la Direccién de Perfeccionamiento, que tuvo como finalidad priorizar actividades del Plan de Mejora
de la Direccion de Perfeccionamiento Docente.

El equipo de la Direccidn se organizé en grupos de trabajo y cada uno desarrollé un area especifica priorizada para el Plan de Mejora. El ejercicio consistié en
definir las actividades de cada una de las lineas. A continuacién, se incorporaron los aportes a la matriz del Plan que se expone a continuacién:

PROPUESTA DE PLAN DE MEJORA DE LA DIRECCION DE FORMACION Y PERFECCIONAMIENTO PROFESIONAL

|.- DETECCION DE NECESIDADES DE PERFECCIONAMIENTO DOCENTE

DEBILIDAD OPORTUNIDAD DE PLAN DE ACCION 2023-2024 Area Responsable/periodo de inicio y
MEJORAS duracién
1. Ausencia de 1.1. Desarrollar un sistema | A. Proyecto de disefio de modelo de datos e | Mayo a octubre 2023
procesos cientificos de gestién de | informacién de acuerdo con las necesidades de la | Equipo DNFPP y personal informdtico con

para detectar
necesidades de
capacitacion, que
afecta la pertinencia de
la oferta de cursos.

conocimiento a los efectos
de contar con las
evidencias para verificar

que la oferta sea
pertinente y de acuerdo
con criterios de

aseguramiento de la
calidad.

DNFPP, que se va a traducir en la elaboracién de los
términos de referencia para llevar adelante este
proyecto.

asistencia técnica

B. Estudio de integracion de las diferentes fuentes
de informacién de MEDUCA a los efectos de
alimentar la base de datos de la DNFPP.

Equipo informdtico MEDUCA vy personal
direccidn con asistencia técnica

C. Creacion de un darea técnica de gestion del
conocimiento y aprendizaje de la Direccidon para
llevar adelante el seguimiento de las tendencias
nacional e internacional de los sistemas educativos
y las competencias que se deben desarrollar en el
personal de la misma.

Mayo a septiembre 2023
Direccidn con asistencia técnica




1.2. Estudiar y validar las
metodologias de
recoleccion cualitativas
vinculadas a los actores
del sistema desde el
territorio.

A. Proyecto de metodologias descentralizadas de
deteccién de brechas de formacion (caso Costa
Rica, Colombia y Chile).

Febrero a mayo 2023
Equipo directores regionales y supervisores
con equipo central DNFPP

Il.- DISENO DE LA OFERTA DE PERFECCIONAMIENTO DOCENTE

I1.1. Se disefian los cursos
sin estar relacionado a un
perfil de competencias
docentes que requiere el
pais.

1.1. Construir y validar
el mapa de
competencias
medulares de la
profesion docente que
sirva de base para el
sistema de desarrollo
docente a través de la
formacién continua
modularizada.

A. Construir y validar el mapa de competencias que
orientara la oferta 2024 con actores claves del
medio que fue trabajado en los talleres de marzo
2023.

Abril-mayo 2023

B. Disefiar un modelo de sistema de formacion
continua centrado en estructuras modulares a
partir de la validacion con actores claves que se
llevd a cabo en marzo 2023.

Abril a mayo 2023

C. Desarrollar perfiles de competencias docentes
por niveles educativos y tipos de centros
educativos.

Junio a septiembre 2023

I1.2. Durante el proceso de
disefo y oferta a las OCAs
no se han explicitado los
criterios de calidad y
existen observaciones que
se realizan a las propuestas
de cursos que dificultan su
estudio y evaluacion.

2.1. Elaborar un
instrumento que
permita a los equipos
disefiar y evaluar las
postulaciones de las
OCAs incorporando
criterios de calidad a
partir de buenas
practicas nacionales e
internacionales.

A. Formalizar guia para el disefio de las
programaciones analiticas 2024.

Abril a julio 2023

B. Formalizar los criterios de calidad para el disefio
a partir del trabajo realizado en el Valle de Antény
el instrumento para evaluar la pertinencia y calidad
de las propuestas de OCAs.

Abril 2023
Equipo de trabajo con asistencia técnica

C. Talleres de capacitacion al personal de Direccién
y a OCAs con el fin de implementar el enfoque por
competencias en la oferta 2024.

Mayo 2023
Asistencia técnica




l1l.- SEGUIMIENTO AL IMPACTO DE LOS CURSOS SOBRE LAS PRACTICAS DOCENTES Y EN LOS CENTROS

EDUCATIVOS

Ill.1.Falta de
seguimiento en la
implementacion de los
aprendizajes adquiridos
durante las
capacitaciones

[1l.1 Evidenciar los
resultados
cualitativos y
cuantitativos de la
implementacion de
los aprendizajes
adquiridos.

A.- Proyecto piloto para la construcciéon de una
metodologia de portafolio docente, a los efectos
de evidenciar el nivel de incorporacién de los
aprendizajes realizados por los docentes en sus
practicas habituales en aula y fuera de ella, tanto
con uso de base tecnolégica como analogo para
atender las necesidades de aquellos centros
educativos donde la tecnologia o plataformas no
estan presentes.

Marzo 2023 a junio 2023
Equipo designado de la DNFPP

B. Talleres de difusion y trabajo con centros
educativos a seleccionar.

Mayo 2023
Equipo a cargo del proyecto

C. Acciones de articulaciones con PIMCE y su base
de datos a los efectos de comparar las evidencias.

Julio 2023

Grupo de trabajo con responsables bases de
datos de la DNFPP y la Direcciéon de
Evaluacién Educativa

[11.2. Seleccionar una
metodologia de
seguimientoy
evaluacién a partir
de los instrumentos
que se observaron
en las experiencias
en conjunto con

A. Constitucién de grupo de estudio de la
Direccién.

B. Andlisis y seleccion de la metodologia de
seguimiento que se adapte a las condiciones de la
realidad de las regiones y comarcas.

C. Plan de implementacidn de piloto en una
muestra de centros educativos representativa de
las diferentes realidades del pais.

Mayo 2023




otras areas de
MEDUCA

[11.3. Desarrollar
acciones de
innovacion que
fortalezcan el
sistema de
desarrollo docente

Proyecto para generar un equipo de formador de
formadores dirigido a Supervisores y directores
con el fin de fortalecer el liderazgo de los centros
educativos en alianza con actores claves del
territorio (OCAs, empresas privadas, ONG, centros
de investigacidn, entre otros)

Direccion, Directores Nacionales, Directores
y Supervisores Regionales, Subdirectores
Técnicos, Supervisores y Directores de
Centros Educativos




ANEXO IlI- MATERIALES UTILIZADOS EN LOS TALLERES
PROPUESTA MAPA DE COMPETENCIAS

La presente propuesta tiene como finalidad apoyar la tarea de mejoramiento de la pertinencia y calidad
de la oferta de cursos 2023 que llevara a cabo el equipo de la DNFPP.

La formacién o aprendizaje continuo es el que se lleva a cabo a lo largo de la vida laboral, con la finalidad
de que los docentes cuenten con los niveles de formacién que requieren las ocupaciones docentes,
incluida la innovacién educativa, como apalancamiento de la reforma educativa, que se ha fijado como
meta el gobierno panamefio y como politica publica de Estado.

El modelo de competencias nos permite incorporar, no sélo los criterios de calidad y pertinencia, sino
también

la prospectiva en la formacién continua que la Direccidn tiene a su cargo como construccion de futuro del
sistema educativo panamefio en todos sus grados, asi como contemplar cada uno de los contextos y
condiciones de trabajo existente en las diferentes regiones y localidades.

En este documento se han incorporado los siguientes componentes:

l. ¢Por qué es necesario contar con un perfil docente o mapa de competencias?
Il. Modelo tedrico de la formacidon continua por competencias

Il. Propuesta para validar el mapa de competencias docentes con la finalidad de mejorar la
pertinencia y la calidad de la oferta de cursos 2023

l.- ¢éPOR QUE ES NECESARIO CONTAR CON UN PERFIL DOCENTE O MAPA DE COMPETENCIAS?

1.1. CONCEPTOS FUNDAMENTALES

En el objetivo final de la presente asistencia técnica es proveer a la Direccién de Perfeccionamiento
Docente MEDUCA de herramientas que mejoren la pertinencia de la oferta de formacién continua
destinada a los docentes y directores de centros de acuerdo con las necesidades especificas de cada uno
y del sistema en general. A los efectos de abordar las brechas de formacidn entre lo que existe hoy y lo
gue se busca transformar, se hace necesario contar con un perfil profesional de los docentes, partiendo
de un nucleo de competencias comunes a todos los niveles de formacién que es lo que se propone con
esta linea del Plan de Mejoras.

En relacion a la actualizacién del perfil docente desarrollado y validado en el afio 2018, como punto de
partida, en términos de transitar a un determinado modelo docente que requiere el pais, se hace
necesario llevar adelante un proceso donde se defina ese perfil desde el enfoque de competencias, que
puede estar compuesto por competencias especificas docentes y otras genéricas, como el trabajo en
equipo, la comunicacién, el espiritu emprendedor para la innovacion, etc.

En este documento se define como competencia compleja aquella que se integra por un conjunto de
saberes que permiten a las personas un actuar complejo, movilizando recursos internos como el



conocimiento, y externos, para dar respuesta ante una determinada situacién o requerimiento del
contexto, de acuerdo con criterios claros que permiten medir su desempefio y orientar el aprendizaje
permanente.

Una competencia se redacta a partir de cuatro componentes (una accién, un objeto, las condiciones en
gue se implementa y su finalidad) Un ejemplo de competencia compleja docente

factores educativos,
familiares, sociales y
culturales de éstos

ACCION OBIJETO CONDICIONES FINALIDAD

Prepara El proceso de | Tomado en cuenta | Con la finalidad de
ensefianza y | cdmo aprenden los | alcanzar resultados
aprendizaje nifos y ninas, los | exitosos del

aprendizaje
profundo de sus
estudiantes

en un centro
educativo rural.

Existen competencias especificas de una profesion como el ejemplo expuesto, pero también existen
competencias transversales que son comunes a diferentes ocupaciones, pero que se adaptan a las
necesidades particulares de un contexto laboral determinado. Por ejemplo, Trabajo En Equipo

ACCION OBIJETO CONDICIONES FINALIDAD

Trabajar en equipo Los resultados de las | en un colegio | Con la finalidad de
evaluaciones de los | unigrado en contexto | mejorar las
aprendizajes de los | de riesgo social de | estrategias y
estudiantes de una | acuerdo con los | didacticas docente
determinada unidad | lineamientos del | aplicadas
curricular Proyecto Educativo

de Centro

La metodologia para identificar esas competencias se centra en una modalidad participativa a través de
talleres donde participan diferentes actores (docentes, gremios, directivos, entre otros).

Por otra parte, es necesario diferenciar el concepto de competencia con la definicion de cualificacion
profesional, siendo esta ultima como la descripcidon de “un conjunto de estandares de competencia con
significacién para el empleo que pueden ser adquiridas mediante formacién modular u otros tipos de
formacién y a través de la experiencia laboral” (Ley Organica espafiola 5/2002, de 19 de junio, de las
Cualificaciones y de la Formacidn Profesional).

III

Por lo cual, es a partir de este concepto que se desarrollan los Marcos Nacionales o Regionales para el
reconocimiento de titulos o la acreditacién de saberes o el disefio de la oferta de mddulos para la
formacidn permanente como es la tendencia en varias experiencias de Europa o Asia. En Panama se ha
declarado.



1.2. COMPONENTES DE COMPETENCIAS

La competencia se ha definido como el conjunto de saberes que permiten movilizar los recursos internos
y externos para llevar adelante una determinada tarea clave de una profesion u ocupacion.

Los saberes son de cinco tipos que se combinan en las competencias complejas, estos son:

e Saber o cognitivo consiste en el manejo del conocimiento tedrico cientifico o modelos aplicado
en un determinado objeto o actividad.

e Saber hacer o procedimental es el know-how que tiene una persona a partir de las destrezas y
habilidades que le permiten actuar sobre un determinado contexto.

e Saber ser o actitudinal son las dimensiones personales que influyen en las actividades que realiza
como la creatividad, la predisposicion al cambio, la actitud para resolver problemas, entre otros.

e Saber relacionarse o ética profesional son aquellos aspectos vinculados a la relacién con los otros
como la comunicacidn, el trabajo en equipo, entre otros.

e Saber aprender o metacognicidon son los saberes que permiten el aprendizaje permanente
acompafiado de un proceso reflexivo.

1.3. EL ESCALAMIENTO DE LAS COMPETENCIAS Y CARRERA DOCENTE

Una vez definidas las competencias complejas docentes se pueden escalar en niveles progresivos de
complejidad, ya que en cada nivel de competencias se requieren necesidades de formacion diferentes,
dentro de un trayecto profesional o carrera docente. Lo que permite mejores condiciones para la
deteccion de necesidades de formacién y la definicién de la oferta de cursos o diplomados.

El escalamiento es un mecanismo que permite medir diferentes niveles que tiene una competencia, ya
gue en la mayoria de los casos depende de la formacidn, la experiencia que tenga cada persona y las
condiciones de trabajo. Los factores a tomar en cuenta para definir el escalamiento son:

e Autonomia: Es el nivel de supervision o control que tiene la persona que va desde una alta
dependencia y supervision a la autonomia y la competencia para dirigir a otros.

e Responsabilidad: se refiere a las funciones a cargo y la complejidad de las mismas, en los niveles
iniciales, cuya responsabilidad es menor a funciones de mayor responsabilidad y toma de
decisiones.

o Nivel de formacion: lo que las trabajadoras y los trabajadores necesitan saber para realizar o
desempeiiar una determinada tarea en relacién con los contenidos asignados al cargo. Se mide a
partir de cuatro elementos: conocimiento aplicado al puesto de trabajo; conocimiento contextual;
comunicacion; y destrezas motoras y sensoriales.

o Esfuerzo: el esfuerzo mental y fisico requerido por el trabajo. Estd dimensionado en cuatro
elementos: esfuerzo intelectual, esfuerzo psicoldgico/emocional, esfuerzo fisico y la atencion
prolongada.

En general, los niveles son tres, principalmente: inicial o basico, intermedio y avanzado.

NIVEL DESCRIPCION

Nivel inicial: Se fija para los casos en que las personas ingresan a la ocupacion,
sin o baja experiencia, por lo cual en general son supervisados, bajo
directivas y nivel de complejidad y responsabilidad también




menores. Por ejemplo, un cuidador con baja experiencia tiene las
competencias basicas o iniciales por lo cual estan bajo supervisién.
Por ejemplo, los maestros o docentes noveles o en sus primeros
afos de experiencia.

Nivel intermedio:

Se caracteriza por un aumento de la autonomia para llevar adelante
ciertas actividades, debe rendir cuenta de los resultados a su cargo
y debe llevar adelante tareas de mayor complejidad vy
responsabilidad. Experiencia entre 3 y 5 afios. Por ejemplo, un
docente con un nivel intermedio.

Nivel competente:

Tiene autonomia completa, toma decisiones, cumple funciones de
alta complejidad y responsabilidad, dirige y supervisa a otros.
Experiencia superior a los 5 afios. Por ejemplo, pueden ser
directores de centros o supervisores.

|l. MODELO DE FORMACION DOCENTES POR COMPETENCIAS

111. COMPONENTES DEL MODELO

La formacion continua docente que se propone estd dentro de un modelo de competencias complejas,
genéricas/profesionales, asociada al mapa de competencias docentes que sera validado por diferentes
actores y que tiene como finalidad orientar la oferta que se dirige desde la Direccion.

Los ejes son la pertinencia, la calidad y las trayectorias profesionales en los diferentes niveles y
modalidades docentes (magisterio y docencia — media y técnico profesional).

Recursos
didacticos e
infraestructura
adecuada.

Directivas para
E]
implementacién

Fundamentacién
de la oferta
(investigacion
sistémica del
contexto)

Modelo de
evaluacion de
los aprendizajes

Objetivos y
resultados de
aprendizaje

Modelo de
aprendizaje



Las competencias nos permiten disefiar con claridad los diferentes cursos que se licitan entre las OCAs,
dichos componentes son:

* Fundamentacion de la oferta (investigacidn sistémica del contexto) En este punto, se encuentra
el proceso de diagndstico de las brechas de formacidon que se han detectado a nivel regional y
comarcal, la evaluacién de las acciones de capacitacién anterior, los lineamientos de la politica y
el plan nacional de educacion. También los ODS tienen su influencia, en especial con las metas del
ODSA4. En este punto, la Direccidon va a producir documentos sobre estos datos por region y
comarca.

* Objetivos y resultados de aprendizaje. Este segundo componente se encuentra el mapa de
competencias especificas y transversales docentes, a partir de este marco se irdn derivando los
cursos que apuntardn a la formacién de una de las dimensiones de las competencias docentes,
las que se traduciran en resultados de aprendizaje.

Un resultado de aprendizaje es un enunciado claro acerca de lo que se espera que aprenda un
estudiante y cdmo lo va a demostrar; con las dimensiones del desempefio se construyen las
rubricas.

* Modelo de aprendizaje en este modelo es muy importante partir de un enfoque andragdgico
(pedagogia del adulto) que indica como punto de partida las experiencias que traen los
participantes y las metodologias por casos y problemas que tienden a que ellos construyan e
incorporen nuevos componentes en sus competencias docentes.

* Modelo de evaluacidn auténtica de los aprendizajes: en esta dimension esta asociada a los
resultados de aprendizaje con los que se miden el logro de las competencias o unidades que se
abordardn en el curso a través de instrumentos confiables y objetivos que permitan medir el
impacto. Es lo que se ha denominado “evaluacién auténtica”. En este punto se puede incorporar
el portafolio docente como producto a evaluar el impacto del o los cursos.

Un resultado de aprendizaje es diferente a:

Intencion de un mdédulo o programa que es un enunciado general y amplio acerca de la finalidad
de la ensefianza, es decir, indica lo que el profesor pretende cubrir en un bloque de ensefanza.
Ejemplo “introducir a los estudiantes a los principios basicos de la estructura del &tomo”,
Objetivo es un enunciado especifico en relacion a lo que se va a enseiar, es decir, sefiala una de
las areas especificas que el profesor pretende cubrir en un bloque de ensefianza. Por ejemplo,
“los estudiantes comprenderan los impactos y efectos del comportamiento y estilos de vida tanto
en los ambientes globales como en los locales”

Resultado de aprendizaje, es por ejemplo una accidén que el estudiante debe demostrar al
durante o al final del curso, en este caso para la formacién docente: “Elabora una propuesta
didactica a partir de enfoques tedricos apropiados, teniendo en cuenta los perfiles de los
estudiantes (edad, contexto cultural, estilos de aprendizajes, entre otros) que les permite
producir aprendizajes autonomos”.

* Condiciones de operacién: tiene que ver con varias dimensiones como la modalidad de formacién
asociada (presencial, hibrida o virtual). El perfil del instructor o formador que sea pertinente por
el conocimiento del contexto docente, su drea de conocimiento tanto formal como técita por su




experiencia. Otro aspecto es la infraestructura fisica y no fisica, como la tecnoldgica dentro de los
cuales se irdn a generar los climas de aprendizaje mds adecuados a la propuesta formativa y los
resultados de aprendizaje que se deben lograr. También se tiene en cuenta el soporte
administrativo del curso. Finalmente, los syllabus o programacién de actividades donde se
organicen las actividades asociadas a los recursos y objetos de aprendizajes correspondientes.

* Recursos y herramientas. Son los recursos e insumos pertinentes y adecuados para promover los
aprendizajes a participantes que tienen un alto nivel de autonomia de aprendizaje, en especial
cuando se trata de aulas virtuales y los estdndares de calidad que las deben regular.

1.2. LA ESTRUCTURA DE PROGRAMA DE FORMACION CONTINUA POR COMPETENCIAS

Operar las politicas de formacién docente, las directivas del Plan de Nacional de Educacidn y los principios
de calidad que deben alcanzar los sistemas educativos es responsabilidad compartida entre diferentes
estamentos y actores. Estos lineamientos estan a cargo de los diferentes niveles institucionales, que van
desde las autoridades nacionales, regionales y locales, o sea desde el Ministerio, las autoridades
regionales, los directores de centros educativos y los mismos docentes desde su contexto local. El sistema
permite construir indicadores y mecanismos de seguimiento y control que deben retroalimentar a los
tomadores de decisiones.

De alli que construir un mapa de competencias docentes permite mejorar el disefio de la oferta, mds
alineada con la demanda, y un sistema de licitacién con mas orientacién para las OCAs.

El modelo permite estructurar la formacidon continua docente de manera flexible y mas dinamica,
incluyendo mecanismos de ajustes y controles mas efectivos para alcanzar los resultados que se buscan.
Por ejemplo, cada médulo permite asegurar que se estd cumpliendo con los lineamientos de las politicas
educativas y crea las condiciones para la profesionalizacion permanente de los docentes.

Cada competencia, o conjunto de ellas, son la base para el disefio de mddulos a partir de los nodos
problematizadores que se detectaron en el diagndstico o relevamiento de necesidades de formacién
continua.

El sistema se estructura para el que aprende, y en este caso con una autonomia mayor, ya que son adultos
con experiencia en el trabajo docente y sus tareas complementarias. Por otro lado, la evaluacién del
desempefio docente al final de la capacitacion se puede realizar a través de resultados de aprendizaje que
se miden y se certifican objetivamente a través de las evidencias que surgen de los procesos de
aprendizaje por los que pasa el docente e incorpora en su practica diaria.

Lo que importa, no son las horas de capacitacion impartidas, como indicadores de resultados, sino por los
indicadores de impacto que alcanzan, por ejemplo, medidos por los portafolios docentes y las propuestas
gue se hacen en cada ejercicio.
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