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RESUMEN DEL TRABAJO DE GRADUACIDN
“Proyecto de creacién del Centro de Capacitacién para Directores y
Técnicos del Ministerio de Educacién de Guatemala®.
Por: Victor Manuel Herndndez Castellanos
Maestria en Administracién Educativa
Universidad del Valle de Guatemala
1986

Asesor: Héctor El1id Cifuentes Navarro

E1 "Proyecto de creacién del Centro de Capacitacién para Direc-
tores y Técnicos del Ministerio de Educacién de Guatemala" es una
propuesta para superar Jlos problemas de ineficaciq e fineficiencia
de la administracién del Sector Educaci6n mediante una accién perma-
nente de capacitacién del personal directivo y de los técnicos en-
cargados de la accién educativa. Pero antes de tratar esta parte
medular, en el trabajo se procede a sefalar, en primer lugar, las
funciones y la estructura administrativa del Ministerio y 1os choques
que se producen entre estos dos elementos, es decir, la problemitica
entre una estructura teérica y la realidad imperante, pero, parti-
cularmente la deficiencia profesional para el desempefioc de funciones
directivas y técnicas.

En el trabajo se mencionan algunos antecedentes sobre estrategias,
proyectos o estudios que tratan sobre el tema. Todos los planteamien-

tos concuerdan en que debe realizarse una investigacidn que detecte
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la capacidad real de los técnicos que dirigen y planifican la educa-
cién y que, posteriormente, debe adiestrarseles con base en las ne-
cesidades detectadas. Esta capacitacidn, concuerdan, debe institu-
cionalizarse.

Posteriormente se determina, con base en un cuestionario que
estudia el grado de conocimientos basicos que tienen los funcionarios,
que debe considerarse, urgentemente, una actividad permanente de
capacitacién. Se argumenta acerca de la naturaleza de la capacita-
cidn, las necesidades a que obedece y los fines que debe perseguir.

Finalmente se presenta 1a propuesta de creacién de un centro
de capacitacién permanente para el personal técnico-administrativo
de primera 1inea. Se describen Tlas caracteristicas fundamentales
de dicho centro, se le ubica en un lugar determinado de l1a estructura
del Ministerio de Educacidon, se indican sus proplsitos, sus funcio-
nes, la estructura que debe tener, las atribuciones del personal,
Tas acciones de coordinacién de 1los funcionarios enlace, las dreas
de capacitacién y las modalidades de la misma. Se presentan también

las metas para su instalacién y las de su funcionamiento.




I. INTRODUCCION

La accign humana, dentro de 1a concepcidn del rol que se desempe-
fia en la vida social, adquiere un carédcter analitico relevante para
la Sociologia, porque el sistema social se presenta como actividad
de roles. De esta manera nos encontramos con la primera categoria
importante y especifica de andlisis del sistema social; y por Tlo
tanto, con el punto de partida del andlisis estructural-funciona-~
lista en Sociologia.

E1 actor o los actores no participan como un todo en la vida
social, sino que 1o hacen a través de un sector de su personalidad.
Este sector, desde un punto de vista analitico, presenta dos aspectos
fundamentales del sistema social: por un lado el sistema de “posi-
cién”, es decir, el Tugar que ocupa el actor con relacion a los otros
actores dentro del sistema; y por el otro, el aspecto de "proceso",
de "actividad", es decir, 1o que el actor concretamente hace en sus
relaciones con 1los otros actores y por consiguiente, To que ellos
esperan de é1 en su comportamiento. En consecuencia, dentro de un
sistema social nos encontramos con actores que "ocupan" un status

y que “desempefian” un rol /1/.

/1/ Rol {(Role) de conducta estructurada alrededor de derechos y debe-
res especificos y asociada con una posicidn de status particular
dentro de un grupo o situaci6n social. E1 rol de una persona se
define, en cualquier situacién, por medio de un conjunto de expec-
tativas para su conducta, sostenida por otros y por l1a persona
misma. Ralph Linton se refirié al rol como al aspecto dinamico del
status; un rol esla totalidad de Tas pautas cultyrales asociadas
con un status particular. (R. Linton: The Study of Man Nueva York,
Appleton-Century-Crofts, 1936). G.A. Theodorson. Diccionario de
Sociologfa. p. 249.
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La determinacion del‘status y del rol del actor en cuestién,
implican que ambas categorias tienen relevancia para el sistema so-
cial, ya que es ldgico suponer que todo actor puede ocupar muchas
posiciones y desempefiar miltiples actividades. Lo anterior no signi-
fica sino que debe verse a los actores, como ocupando status y desem-
pefiando roles, en el contexto de su importancia funcional para el
sistema social de que se trata. En consecuencia, tanto el rol como
el status estan "en funcion" del sistema social.

Seglin sea el rol del actor, serd la expectativa de los otros
miembros de la sociedad respecto de este comportamiento. La diferencia
entre los distintos status y roles encuentra su fundamento en la
division del trabajo social.

Sin embargo, cuando se asigna a una persona un rol que corres-
ponde a la calificacidon exigida para un puesto, y ésta carece de
dicha calificacidén, su status se conmociona ante la expectativa de
su ineficiencia en el desempefio del trabajo. Lamentablemente el aspec-
to moral se margina porque, en este caso, importa més el aumento
salarial. La persona piensa simplemente en acomodarse y realizar
la tarea como mejor pueda. Pero el problema de ineficacia e inefi-
ciencia en un rol asignado no genera (inicamente problemas de inade-
cuacién de status, ya que no es sélo el individuo el que sufre el
problema, es también y, principalmente, la entidad, la que, al no
cumplir eficientemente con los objetivos que se le han asignado,
ocasiona resultados negativos en la consecucidn de metas. Es el siste-
ma el que, en GOltima instancia, y a la par de los usuarios, sufre

las consecuencias. Un vehiculo con un elemento defectuoso no funciona
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normalmente.

En este caso, la responsabilidad de la ineficiencia de los ac-
tores es del sistema. Ls por ésto que, el Ministerio de Educac_ién,
con el apoyo de organismos internacionales, se ha preocupado de ia
calificacion de  sus recursos humanos en el ambito administrati-
vo.

Para mejorar dichos recursos se han realizado varios programas
de capacitacidén. Pero estos programas, aislados en un gran porcen-
taje de casos, s6lo han prod.ucido pérdida de tiempo, desaprovecha-
miento de recursos humanos y financieros /2/, asf como duplicidad
de esfuerzos, tal lo aseverado en el Proyecto de Creacidn de la
Unidad Coordinadora de Capacitacién de Personal, disefiado por 1la
Divisidn de Desarrollo Administrativo de USIPE, Ministerio de Educa-
cion (s.f.:2-3). Estas duplicaciones resultan antieconémicas en
un Ministerio que no cuenta con suficientes recursos.

Segin los datos proporcionados por la Divisidn de Desarrollo
Administrativo, exisite un evidente desperdicio de recursos del Minis-
terio de Educacidn en lo referente a capacitacién de su personal.
Por ejemplo, en 1983, siete de sus dependencias efectuaron, en forma
unilateral, diez cursos sobre elaboracién de materiales didac-

ticos; en el Area de Planificacién Curricular cuatro cursos,

/2/ E1 problema de deficiencia de capacitacién no es exclusivo del
Ministerio de Educacidon como puede verse en el Trabajo sobre
"Evaluacién de Tla efectividad del Programa de Adiestramiento
en el Servicio del Instituic Nacional de Administracién Pibli-
ca en el Sector Pdblico de Guatemala" de Dominguez Arévalo,
£.G. 1982 Centro de Documentacifn de INAP. s. d.
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en Administracidon FEscolar tres veces; en el Area de Desarrollo Cu-
rricular, cinco cursos por parte de cinco entidades diferentes.
Los problemas, en este caso, son que las entidades que ofrecen los
cursos no se ponen de acuerdo en cuanto al contenido de los mismos
y, por 1o tanto, cada quien da un enfoque diferente al impartirlos.
Los participantes en esos cursos han sido los mismos en repetidas
ocasiones, y, 1lo méds serio, es que ninguna de esas entidades
realiza una evaluacion del rendimiento del técnico después que
éste los ha recibido, cursos asi dise_minados Yy sin coordinacion,
como es légico suponer, ocasionan una fuerte inversidén. No
se sabe exactamente cudnto dinero estdé invirtiends el Ministerio
de Educacidén en capacitacién de sus recursos humanos. Sin embargo,
con base en un estudio preliminar mencionade en el Proyecto dé
Creacidn de la Unidad Coordinadora de Capacitacién del Personal
ya citado, se puede decir que,. aproximadamente, gasta por lo
menos Q.1.167,475.0 anualmente sdlo en capacitacidon y ésto, suponien-
do que cada curso se ofrece sélo una vez al afio /3/. Si se toma
en cuenta y se calcula que muchos cursos se repiten durante el afo,
que a Veces se pagan viaticos a los participantes y se cubre el
transporte de éstos y de los docentes, que muchos de estos cursos

requieren la elaboracién y reproduccién de materiales, la inversién

/3/ Cuando una entidad ofrece, por su parte, cursos sobre los mis-
mos contenidos que ofrece otra, se estan duplicando esfuerzos
y consumo de recursos econdmicos. Los cursos que aqui se mencio-
nan, ademas de su indole técnico-administrativa se ofrecen a
profesores, directores y supervisores.
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minima que se efectla, realizando acciones de capacitacién (costos
directos e indirectos), podrfa 1llegar a Q.1.800,000.00 anuales, con-
tinda diciendo el citado estudio,

En los proyectos con financiamiento internacional existe in-
formacién mas concreta _sobre los costos directos e indirectos de
capacitacion. Las cifras indican que en estos proyectos se han in-
vertido fuertes sumas de dinero para la capacitacién del personal
en servicio en el Ministerio de Educacién; y que los costos por par-
ticipante har variado mucho de proyecto a proyecto. Por ejempio, en
Tos que han sido financiados por 7la Agencia Internacional para el
Desarrolio (AID), se han invertido por Tlo menos 0.3.449.000.00 en
Tos d1timos ocho afios {costos directos e indirectos), segin el proyec-
to citado.

£l proyeéto presentado por USIPE, de creacidén de una Unidad Coor-
dinadora de Capacitacion del Ministerio de Educacién, ofrece, exclu-
sivamente, un servicio de coordinaci6n a todas las entidades del
Ministerio de Educacién. Dicho servicio consistiria en realizar accio-
nes tales como: establecer mecanismos entre la Unidad y cada dependen-
cia, para la coordinacidn de programas de capacitacién {la capaci-
tacién no es, en este caso, sélo de indole administrativa); realizar
tareas de investigacion que sirvan para detectar las necesidades
de formacién del personal del Ministerio o el perfil que dicho per-
sonal debe poseer para el desempefic de sus funciones (se habla de
una miscelanea de acciones, labores de secretaria, tareas docentes,
disefio de curriculum y otras); evaluar los resultados de las acciones

de capacitacién conjuntamente con las entidades ejecutoras involu-
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cradas (segln esto, la UCCP no ejecutaria ninguna accib6n de capaci-
tacién sino que seria la entidad correspondiente al trabajador 1la
que lo haria); y, por G1timo, controlar y coordinar las acciones
de sequimiento que deben realizar las entidades ejecutoras.

En el proyecto no se aclara quien se responsabilizarad del
disefio y presentacion de 1los cursos especificos para capacitar
al personal del Ministerio de  Educacidén. En este sentido, sélo
se indica que la UCCP o DGCC ofrece {nicamente el servicic de sus
departamentos de Investigacién y Planificacién/Evaluacidén al perso-
nal de las unidades ejecutoras encargado de impartir la capacita-
cion.

No se aclara de qué manera, la UCCP ejecutard la tarea de
coordinacifn para evitar duplicidad en los cursos a servir. Sélo
se indica que establecerda mecanismos para la coordinacién de pro-
gramas de capacitacib6n, los que, por 1lo visto, no tendrdn natura-
leza especifica sino que seran ofrecidos a todo el personal del
Ministerio (conserjes, secretarias, maestros, técnicos, bailari-
nes, misicos, etc.).

Por su parte, el presente trabajo propone la creacién de un
Centro de Capacitacifén para Directores y Técnicos, comg una entidad
formadora de especialistas en el campo de la administracidn educativa
que atenderia, en forma directa, las necesidades inmediatas y reales
del personal técnico-administrativo que labora en las entidades del

Ministerio de Educacidén, en cuanto a capacitacién o califica-
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¢idn para el cargo/4/.
| E1 Centro se desarrollard siguiendo un enfoque que le permita
funcionar con base en una politica unificada de capacitacién del
personal que labora en el sector administrativo. Coordinard los es-
fuerzos de calificacién que ahora se realizan en forma disgregada,
definird los pensa de estudios, disefiard los objetivos y los conte-
nidos de cada curso a servir, los programas de trabajo, los horarios,
seleccionara la metodologia apropiada para impartir este tipo de
ensefianza, la forma de evaluacidn, etc., tomando como base 1o0s resul-
tados que brinde una investigacidén de necesidades de capacitacidn,:
disefiada y aplicada con participacidon de funcionarios enlace, por
e] propio Centro.

E1l interés por diseﬁaf un proyecto de capacitacidén para "técni-
cos" gue trabajen en la Administracion de la educacidén en Guatemala,
ha nacido como consecuencia de la falta de un centro que se dedique,
con exclusividad, a especializar al personal directivo y técnico-
administrativo del Ministerio de Educacidn.

E1 objetivo de la propuesta de un centro de capacitacién per-

manente para el personal que desempefia funciones técnico- adminis-

/4/ Las oficinas administrativas del Ministerio de Educacién, se-
gn datos obtenidos en la Division de Estudios Socioecondmicos
de USIPE en 1985, cuentan con 107 directores de personal y 516
técnicos administrativos. Esta cifra en 1a actualidad ha bajado
en cantidad minima debido a que algunas entidades del Ministerio
de Educacidn han pasado a formar parte del Ministerio de Cultura
y Deportes. Sin embargo debe incluirse el gran nimero de direc-
tores de establecimientos educativos y de supervisores técnicos
de educacidn que suman 6,700 maestros aproximadamente.
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trativas en el Ministerio de Educacidn, consiste en satisfacer las
necesidades de capacitacidn que se detectan en una investigacidn
de campo realizada. 0 para decirlo .de otra manera: lograr el mejora-
miento de la eficiencia de los directores y técnicos en el cumplimien-
to de sus tareas para que los procedimientos metodoldgicos que em-
pleen, beneficien directamente a la comunidad.

En el presente trabajo se analizan las funciones propias del
Ministerio de Educacidn, las relaciones que se dan entre éstas ¥y
la estructura del mismo,.se presentan los problemas de inadecuacidn
entre la estructura y las funciones asi como la falta de conocimien~
tos o técnicas para resolver las diferentes situaciones de la adminis-
tracidn educativa. También se presentan analisis, planteamientos,
enfoques y estrategias que algunas entidades han realizado para su-
perar las deficiencias administrativas del Ministerio de Educacién.

En la parte medular del trabajo, se menciona la necesidad de
establecer una actividad permanente de capacitacion al personal que
desempefia funciones técnico-administrativas en el Ministerio y se
explican los fines que dicha capacitacion persigue y de inmediateo
se propone- la organizaci6n de un centro de capacitacién permanente
para el personal directivo y técnico del Ministerio de Educacion.
Se plantea una posible organizacién administrativa de dicho Centro,

Yy se definen sus areas de capacitacidn.




IT. FUNCIONES, ESTRUCTURA ADMINISTRATIVA DEL
MINISTERIO DE EDUCACION DE GUATEMALA
Y SU PROBLEMATICA

Las funciones que corresponden al Ministerio de Educacién, dentro
de Ta estructura administrativa del Estado de Guatemala, segﬂn'Ley
del Organismo Ejecutive, Decreto No. 93, Capitulo II, Seccién V,
Articulo 18, pueden clasificarse, tomando en cuenta la naturaleza
particular de cada una de las acciones asignadas, de la siguiente
manera: de planificacidén, programacidén, coordinacién, control, admi-
nistracién de personal y financiamiento.

Todas las tareas encargadas al Ministerio tienen, en alguna medi-
da, combinaciones de trabajo administrativo, pero es ostensible que
cada una tieme una carga particular, por ejemplo: el intercambio
de profesores y alumnos con el extranjero y la fundacién de institutos
de cooperacidon educacional que menciona el inciso 24 de la Seccifn
V de las funciones del Ministerio de Educacifn en dicha Ley, tiene
una fuerte connotacidén de administracidn de personal, pero esta fun-
cién también debe ser planificada, programada, financiada y ser objeto
de un control administrativo para sus efectos consiguientes.

Por su parte 1la lLey de Educacidn Nacional, Decreto Legislative
No. 73-76, Capitule III, Rectoria de la Educacidn, sintetiza las
acciones del Ministerio de Educacién en cuatro funciones sustantivas
que son:

- formular, aprobar y dirigir la politica educativa del pais;




- planificar, normar, coordinar y controlar las acciones educa-

tivas correspondientes al Sistema de Educacidn;

- ejecutar las acciones educativas pertinentes; y

- promover la participacion de 1la comunidad en el proceso

educativo nacional.

Para realizar dichas funciones, el Ministerio estd integrado
por: (1) Dependencias técnico-cientificas; (2) Dependencias técni-
co-administrativas; y (3) Dependencias administrativas.

la misma Ley indica que el Ministerio cuenta con unidades de
planificacién, coordinacién y asesorfa, de ejecucidn, de administra-
c¢ion y de servicios.

Las dependencias tienen relacidn directa con el despacho del
Ministerio de Educacidén y su funcidén consiste en estudiar, planifi-
car y organizar los diversos programas del Sector. Las unidades tam-
bién planifican, coordinan y asesoran, ejecutan, administran y pres-
tan servicios. Todas, en general, realizan tareas de consulta, de
investigacidn y de ejecucidén que, enun buen nimero de casos, planifi-
can en forma conjunta. Por ejemplo, el disefio de las Gufas Curricula-
res del Nive] Primaric ha sido una labor bipartita entre la Direc-
¢idén General de Educacidn Escolar y la Unidad Sectorial de Investiga-
cién y Planificacién Educativa.

Otra relacion que puede percibirse, por ejemplo, es la de las
acciones que realiza el Consejo Técnico de Educacidn y las de la
misma Unidad Sectorial de Investigacién y Planificacién Educativa.
Ambas estudian y dictaminan sobre Tlos asuntos que son sometidos a

su consideracién por el Ministro o Viceministro, dictaminan por ejem-
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plo, sobre libros de texto y creacién de centros de_estudio que les
son solicitados por el despacho ministerial; y es natural gque, cuando
las funciones de una Unidad y otra se traslapan, la duplicidad que
se produce crea, basicamente, dos tipos de problemas: excesiva lenti-
tud en los tramites debido- a que un mismo expediente es conocido,
para dictaminar, por un buen nimero de fécnicos (a veces ésto sucede
en una sola divisién, en donde hasta cuatro personas emiten opinién
en forma separada); y, desperdicio de recursos humanos y de tiempo
ya que estas personas, dentro de una buena administracién, debieran
estar realizando tareas especificas, mds de acuerdo a los objetivos
que debe alcanzar la Unidad donde trabajan. Debiera empezarse por
definir los objetivos de cada dependencia del Ministerio y respetar-
tos. En la actualidad, una unidad normativa, USIPE, realiza acciones
de capacitacién a maestros en servicio. Sin embargo, las funciones
'que las diferentes dependencias realizan en general, tienden a cumplir
con las disposiciones fundamentales de la Ley de FEducacidn Nacional.
De esta manera, el Ministerio de Educacidn, a través de sus distintas
dependencias y unidades, finvestiga, planifica, dirige, coordina,
proporciona orientacidon técnica, supervisa, revisa y evalda la accién
educativa en el pafs, a efecto de lograr los fines de la educacién
_que establece la Ley.

Para 1os efectos mencionados, las dependencias estén divididas
en: ’
A. Dependencias de la Direccibn Superior;

B. Dependencias Especificas del Subsector de Educacién.
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A. Las dependencias de la Direccién Superior son:

A.1 La Unidad Sectorial de Investigacidn y Planificacidn Educa-

tiva (USIPE) a cargo de un Director y un Subdirector, e
integrada por cinco divisiones: Estudios Socioecondmicos, Infraestruc-
tura Fisica, Documentacién y Estadistica, Desarrollo Curricular y
Desarrollo Administrativo. Estas divisiones tienen, entre sus funcio-
nes, desarrollar acciones como las siguientes:

- disefie, desarrollo, seguimiento y evaluacidn de planes;

- normas e investigaciones para mejorar el Sistema Educative
Nacional en lo referente a contenidos curriculares;

- infraestructura fisica y administracién financiera;

- formulacién de propuestas de revisién, correccién o imple-
mentacién, pertinentes para el eficaz desarroilo de las
acciones del Ministerio de Educacién.

- También tienen a su cargo la coordinacién con otras dependen-
cias o instituciones estatales e internacionales, para la
elaboracién de planes educativos tendentes a solucionar
problemas especificos. |

A.2 -La Oficialia Mayor, como dependencia administrativa, se encarga
de organizar y supervisar el tramite de los asuntos del

Despacho Ministerial y Viceministerial, asi como registra y conserva
los documentos especificos del ramo. Estd a cargo del Oficial Mayor
quien funge como Jefe de Personal Administrativo en la Planta Central
del Ministerio.

A.3 E1 Centro Nacional de Libros de Texto, de reciente creacidn,

tiene a su cargo el disefic de textos escolares, su impre-
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sién y difusidn nacidnaI. Debe programar, organizar y ejecutar las
labores editoriales del Ministerio.

A.4 E1 Consejo Técnito es un Organo de asesoria y consulta.
Se integra con un Presidente, un Secretario y los asesores
que se consideren necesarios. Las funciones del Consejo Técnico son:
a) Estudiar y dictaminar sobre los asuntos que sean someti-
dos a su consideracidn por el Ministro o Viceminis-
tros;
b) Estudiar, revisar y proponer la legislacién necesaria
para facilitar l1a accidon del Ministerio;
c) Dictaminar sobre las obras cuya publicacién se solicite
al Departamento Editorial.
A.5 La Direccién General de Personal, que tiene a su cargo
la clasificacidn, seleccidn, control y movimiento de todo
el personal que labora en el Ministerio.
A.6 E1 departamento de Control y Ejecucién Presupuestal, que
como su nombre 1o indica, se encarga del control y ejecucién
del presupuesto.
A.7 Las Direcciones Regionales de Educacién que debieran tener
a su cargo la direccibén, coordinacién, ejecucidén y control
de la accidén educativa y cultural en el territorio correspondiente
- ¥ estar organizadas con los departamentos de Administracién, Asisten-
cia Técnica, Planificacién y Estadistica, no funcionan en la reali-
dad, simplemente estan anotadas en el subtitulo III, capitulo X,
del Reglamento de 1la Léy de Educacién Nacional, Acuerdo Gubernativo

M. de E. 13-77.
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A.8 E1 Departamento de Relaciones Piblicas que es una dependen-
cia técnico-administrativa encargada de organizar, progra-
mar y ejecutar las labores editoriales del Ministerio de Edﬁcaciﬁn.
A.9 E1 Departamento de Coordinacién de Organismos Internacio-
nales que tiene a su cargo la relaci6n directa con las
entidades extranjeras que tienen vinculacién con la educacidn a efec-
to de concertar convenios bipartitos.
B. Las Dependencias Especificas del Subsector Educacidén son:
B.1 La Direccién General de Educacidon Escolar, que tiene a
su cargo la direccidn, coordinacidn, supervisién, ejecucibn
y evaluacidén de las actividades y planes de trabajo de cada uno de
los ciclos y médulos del Subsector de Educacién Escolar. Estda inte-
grada por 1las divisiones de: Régimen de A]umhos, Formacidon y Per-
feccionamiento Docentes, Supervisidn Técnica, y Registro y Control
de Centros Docentes. Entre sus funciones pueden mencionarse la super-
visidn general del Subsistema Escolar estatal, la orientacién y ayuda
técnica al docente en servicio, el control del cumplimiento de todas
las disposiciones ministeriales que redunden en beneficib de la accién
educativa, la atencién estudiantil relacionada con becas, programas
de orientéﬁién, refaccién escolar y otros de esta misma indole asf
como la coordinacibén con USIPE para programas especificos.
B.2 La Direcci6n General de Educacién Extraescolar, que se
encarga de la direccibn, ejecucidn, supervisidn y control
de la educacidn extraescolar que realiza el Mimisteriv. Estd integrada
por las divisiones de: Alfabetizacién y Educacién Modular, Progrd-

macién Modular y Registro y Control de Programas. Entre sus tareas
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principales pueden mencionarse: la planificacién, organizacifn, coor-
dinacién y autorizacidn de los programas respectivos.

B.3 La Junta Calificadbra de Personal se rige por lo dispuesto
en el Decreto Legislativo 14 85 13/9/61, Capitulo de 1la
Dignificacién y Catalogacion del Magisterio Nacional, Titulo X, Capf-
tulo dnico del Magisterio Nacional, Articulo 85 del Decreto Legisla-
tivo 1484, Ley de Servicio Civil.
B.4 E1 Instituto Nacional de 1a Juventud (INAJU) tiene a su
cargo la planificacion, organizacién, promocign, ejecucibn
y evaluacién de Tos programas deportives, culturales, recreativos,
artisticos y otros de findole orientadora que sirvan para encauzar
a la juventud hacia el cultivo de valores que le permitan una adecuada
realizacién social. Cuenta con dependencias de orientacién e inves-
tigacién, promocién y relaciones phblicas, organizacione$s Jjuveni-
les, déportes ¥y recreacibn, programacién y administracién.
B.5 E1 Instituto Nacional de la Juventud de Alta Verapaz (INA-
JAV) tiene la misma naturaleza que INAJU pero con radio
de accidn en las Verapaces.
B.6 E1 Departamento de Transportes que se encarga de poner
al servicio del personal administrative y docente los .-
vehiculos correspondientes.
B.7 E1 Departamento de Mantenimiento de Edificios Escolares
que realiza la labor de conservar los centros educativos
para que brinden la funcién que les es propia.
B.8 E1 Comité Operacién Escuela que se encarga de recaudar

mediante cuotas establecidas, los fondos necesarios para
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el mantenimiento de los edificios escolares asi como para la compra
de escritorjos y muebles escolares.
B.9 La Loteria Chica que se encarga de proveer las cantidades
monetarias Vpara los requerimientos del sistema educativo
nacional en 1o que se refiere a bienes muebles y material didéctico.
B.10 La BDireccion del Centro de Produccion de Ayudas Audiovisua-
les que se encarga de disefar material que sirve como ayuda
didéctica para el proceso ensefianza aprendizaje.
' B.11 La Direccidn de Educacién Basica Rural cuyo verdadero nom-
bre debiera ser el de Unidad de Tecnologfa Educativa se
encarga de producir material educativoe congruente con los planes
de estudio y lo difunde a nivel nacional a través de la radio y la
televisidén o cuando le es requerido bara presentarlo en forma direc-

ta. | . _ ' ,
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Editorial "José de Pineda Ibarra, CENALTEX
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16.2 Departamento de Primaria Urbana

Direccidén de Educacion Media
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17.3 Departamento de Educacién Bésica

Direccién de Bienestar Estudiantil y Educacidén Especial
18.1 Departamento de Orientacidn Escolar y Vocacional
18.2 Departamento de Servicio Social

18.3 Departamento de Programa de Refaccidn Escolar
Direccidén de Educacién Fisica y Salud

19.1 Departamento de Nivel Medio
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Direccién de Socio Educativo Rural
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21.1 Departamento de Alfabetizacion

21.2 Departamento de Educaci6én de Adultos
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26. INAJU Instituto Nacional de la Nueva Juventud
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27. INAJAY Instituto.Nacional de la Nueva Juventud de Alta Verapaz
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Pero, las dependencias sefialadas, realizan también acciones no
especificas o impropias de su radio de accién y, en este caso, el
trabajo que producen no profundiza en la naturaleza de los problemas.
Un problema asi tratado nunca tendrd una resolucién adecuada.

También puede percibirse que la estructura administrativa limita
la implementacién de politicas y programas innovadores en materia
de educacién. La centralizacidon de las oficinas principales es una
de estas limitantes. Esta estructura administrativa, prescrita por
la legislacidn vigente, s6lo tiene existencia tedrica ya que en la
realidad no es asi como funciona. En consecuencia, la administracidén
educativa presenta una incongruencia legal. "De hecho persiste una
estructura que no responde a una organizacidn por sectores funcionales
que delimiten claramente los ambitos de 'accién correspondientes a
los 6rganos de decision, planificaci6n, ejecucién y apoyo". Plan
Nacional de Desarrollo 1979/82, Sector Educacifn; Secretarfia -General
del Consejo Nacional de Planificacién Econdmica. SEGEPLAN (s.f.:
23).

Ahora, en tuanto a la administracién del Sector Educacién, el
Plan Nacional de Desarrollo 1979/82 Seéctor Educacidén, SEGEPLAN (s.f.:
24) indica que "el Ministerio de Educacién no ha demostrado capacidad
operativa" para dirigirlo y, :en consecuencia, no ha asumido "el papel
de liderazgo en la coordinacién de las acciones que, en materia de
educacifn, realizan .las diferentes dependencias gqubernamentales,
instituciones autdnomas descentralizadas e iniciativa privada en
general".

En 1o que a- preparacifn del personal administrativo se refiere,
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el Plan Nacional de Desarrollo 1979/82, indica que ésta es inadecuada
en todos los niveles y que simplemente proviene "de un reclutamiento
magisterial”, segiin lo establece el Articuio 12 del Decreto Legisla-
tivo No. 1485, el que, unido a los bajos salarios existentes, consti-
tuye una seria limitacién para modernizar y agilizar una de ias mayo-
res organizaciones del Estado”.

E1l Plan Nacional de Educacién Ciencia y Cultura 1975/79, Ministe-
rio de Educacién, Consejo Nacional de Planificacion Econdémica (1975:
64) menciona que "la estructura actual de la administracifén central
del Ministerio refleja funciones y condiciones del pasado. En buena
medida 1a ineficacia del sistema educativo se debe a las caracterfisti-
cas de una administraci6én que imposibitita el pIaneamienté y la direc-
ci6én del sistema educativo con criterios unitarios. Resuita muy diff-
c¢il la utilizacion de criterios y técnicas modernas de gestidn, la
adaptaci6n de la ensefianza a las necesidades reales del pais y a
ia diversidad étnica y cultural de sus habitantes, o la adopcion
de nuevos contenidos, métodos y medios educacionaies".

Alin habria que afadir que un buen nimero de actividades del Minis-
terio de Educacion se ilevan a cabo por organismos que, aiin dependien-
do formalmente de &ste, tienen cierta independencia dentro de 1a
organizacién del mismo. E1 Proyecto Nacional de Educacién Bilingiie
por ejemplo,

El propio Ministerio tiene una organizacién tal que todas las
decisiones se toman en fos servicios centrales, los cuales estan
constituidos por elevado nimero de unidades cuya configuracidn, fun-

ciones y encuadramiento, parece a veces respender a criterios contra-
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dictorios.

E1 Plan Nacional de Desarrollo 1979/1982, Sector Educacibn, Se-
cretarfa General del Consejo Nacional de Planificacién Econdmica,
SEGEPLAN (s.f.: 23-24) indica que la administracién del Sistema Edu-
cativo Nacional es deficiente, desde la fase de planeamiento hasta
la de ejecucién y evaluacidn. Esta es una de las causas predominan-
tes de la inadecuacién e insuficiencia de los servicios educatives
y explica, en gran parte, el aumentoa de los costos unitarios y el
desperdicio de recursos en el Sector Educacién. Desde el punto de
vista funcional, en la administracién educativa prevalece la excesiva
centralizacién de decisiones, el crecimiento por simple agregacién
de elementos institucionales y la escasa capacidad profesional para
el desempeiio de funciones directivas.

Las deficiencias técnicas en las diferentes &reas de 1a accibn
administrativa, se traducen en problemas significatives dentro del
quehacer del Ministerio de Educacién. Dichas deficiencias, expresa-
das en el Plan Nacional de Desarrollo, Sector Educacidén 1979/82,
y 1984/86, son las siguientes:

- enel aspecto funcional, deficiencia en el reclutamiento y califi-
cacién del personal, lo que produce, al conformar 10s equipos
técnicos, falta de claridad en los lineamientos de trabajo y,
problemas de direccidn;

- en-el &mbito de la estructura, falta de personal para adminis-
f;ar los programas escolares;

- falta de informacién y de investigacién para complementar los

planes;
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- carencia de expertos de niveles medio y alto, en identificacidn,
etaboracién, ejecucidn, evaluacidn y administracién de proyectos
educativos;

- centralizacién que toma excesivamente lenta la tramitacién de
fodo tipo de expedientes;

- en el rubro de la fecnologia, falta de capacidad para ejecufar
y complementar los programas y proyectos contenidos en los pla-
nes;

- incapacidad por parte de los encargados de administrar los dife-
rentes programas;

- desconocimiento de las exigencias de capacitacién requeridas
para la planificacién educativa contemporénea.

En sintesis, dice que la capacidad instalada en las diferentes
instituciones del Sector es bajs.

Uno de Tos problemas mas serios e inquietantes, es que el Ministe-
rio de Educacién cuenta entre su personal administrativo con gran
cantidad de maestros que han sido reclutados bajo el criterio de
su excelencia docente. Naturalmente esta modalidad de seleccién de
personal - deviene en una mala administracifn ya que los profesores
desconocen las técnicas y procesos propios de la administracién pi-
blica porque la formacidn docente no incluye preparacién para 1la
administracidon. Esta seleccidn hace que el maestro se encuentre re-
pentinamente realizando una tarea para la que no se ha preparado.

E1 rol del trabajador debe estar determinado por una seleccidn
basada en las especialidades requeridas para ocupar un status. Como

consecuencia de 1o anterior, si un trabajador con una excelencia
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docente es trasladado a un puesto administrativo, puede perderse
el maestro y adquirirse un mal administrador. Este problema, deriva
de la inexistencia de una seleccidn de personal y de la falta de
una clasificacién de puestos directivos con todos los elementos nece-
sarios para exigir calidades profesionales. -

La practica muestra, con algunas excepciones, que los nombra-
mientos para puestos como Director General de Educacidn, Jefe de
Educacién Primaria, Superviﬁor General de Educacidn y otros §1m11a- _
res no exigen mas que el requisito de ser maestros de educacidn prima-
ria en escalafones especificos. Aunque el Decreto Legislativo No.
1485 Capitulo de Ta Dignificacién y Catalogacién del Magisterio Na-
cional . indique, como puede verser en el apéndice D, Tlos requisitos
para €] ejercicio del trabajo técnico-administrativo y particularmente
de los puestos mencionados.

Ahora, en puestos técnicos, como por ejemplo: Técnico en Plani-
ficacién y Experto en Area de Ensefianza, 1a Oficina de Servicio Civil
exige como requisitos: poseer el grado de Licenciado en Pedagogia
y Ciencias de la Educacién o en una carreré humanistica y ser colegia~
do activo; para Experto en Curriculum, ser graduado de Profesor de
Segunda Ensefianza con especializacidén en el &rea que el puesto requie-
re y acreditar dos afos de experiencia en ']‘abores docen.te_s.. No hay
eva]uéc‘i()ﬁ previa para. el ‘as'pirante a uno de estos puestos. La parte
qu‘é.dice:. "con especializacidn que el puesto requiere" es solo letra
muerta en el Manual de Clasificacién de Puestos de la Oficina Nacional
del Servicio Civil {1980: sin pp).

De manera que resulta obvio sefialar que cuando una se1eccién
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de trabajadores sea hecha tomando como base un rol estrictamente
funcional, el respeto hacia su labor, plenamente apreciada por los
jefes, le brindard un status, de reconocimiento y respeto, y ambos,
status y rol, dentro del contexto social, adquirirdn “relevancia

para el sistema de la empresa en particuiar y del sistema social

en general" /5/.

/5/ Las personas ocupan un status y desempefian roles, en el contexto
de su importancia funcional para la empresa y el sistema social.
E1 rol y el status estédn en funcion del organismo, del sistema
social. Y, en el caso de la empresa, segin sea el rol del traba-
jador, sera la expectativa de los miembros de su entorno social
con respecto a ese comportamientc. El1 potencial humano es el
elemento, por excelencia, origen y razéon de ser del trabajo
creador y solidario y herencia misma de la administracién a
la cual sirve y por 1a cual es servido como miembro de la socie-
dad.




I1I. ANTECEDENTES SOBRE PLANTEAMIENTOS, ENFOQUES Y ESTRATEGIAS
PARA SUPERAR LAS DEFICIENCIAS ADMINISTRATIVAS DEL
MINISTERIO DE EDUCACION DE GUATEMALA

Dentro de los enfoques, planteamientos y estrategias que se
han realizado, puede mencionarse lo tratado en el II Seminarﬁo Re-
giona1- de Formacidn de Administradores de Ta Educacién Tlevado a
cabo por 1la Coordinacib6n Educativa Centroamericana en Panamd del
13 al 17 de marzo de 197B. En dicho Seminario se analizaron las de-
ficienctias administrativas en educaci6n. Entre 1las observaciones
hechas merecen anotacidn, por su relacidn con este trabajo, Tas si-
guientes:

“2.1.3 Se observa la necesidad de adaptar la estructura
del personal administrativo y ciertas normas y procedimientos
administrativos, que rigen para esas categorias de personal,
a las nuevas estructuras locales de la educacidn extraes-
colar que caracterizan el desarrollo educativo en Tos pafises
' del area".
"2.1.4 En algunos pafses del area se observa una evolucién
incipiente, que mereceria acentuarse, de las disposiciones
legales que rigen para los administradores de la educacidn
hacia la reintegracidén de ciertos puestos de administradores
en las leyes de Servicio Civil General por ser puestos geren-
ciales de caracteristicas cbmunes a todos Tos sectores de

Ta Administracidn Piblica, dejando dentro de las. leyes. o
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decretos particulares que rigen para la funcidn docente,
los puestos que por su naturaleza, deben ser asumidos por
docentes".

v 2.1.5. Se nota el cardcter todavia experimental de la
mayoria de los programas de capacitacién de administradores
de la educacidn, fundamentados sobre regquisitos reales".
n2.1.6 Todavia no hay una adecuada correspondencia éntre
las necesidades de formacioén de administradores de la educa-
ci6n y la mayoria de los programas existentes en las institu-
ciones académicas (univérsidades, estab1ecimientds de forma-
cién especializados, etc.)"

*2.1.7. Se observa ademas la falta de coordinacidn entre
Tos organismos de planificacién y servicio civil y las insti-
tuciones formadoras para lograr definir carreras de Adminis-
tracién Educativa, adecuadas a las necesidades del desarroilo

nacional”. Panamd (1978:10-11).

En dicho seminario se dictaron algunas recomendaciones sobre

los programas de formacién utilizados en los pafses del drea, par-

tiendo de un andlisis de las necesidades prioritarias para la region,

en lo referente a la formacién de administradores a nivel central,

directivos, técnicos y profesional directivo de 1los programas de

formacién y capacitacion existente en cada pais.

He aqui las mds importantes para efectos de esta propuesta:

"b)  Que los ministerios de educacidn promuevan cursos de
formacién de directivos y técnicos para la administracion

educativa en sus respectivos paises en base a un programa
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coordinado y cuyos contenidos deberan estar en funcidn de
Jas necesidades de cada pafis.
¢) Que los organismos encargados, a nivel central, del desa-
rrolio administrativo o de servicio civil, incorporen en
sus programas de trabajo la coordinacidén del adiestramiento
gue se desarrolla en cada pafs, especialmente en el area
de los administradores de la educacidn.

d) Gestionar ante organismos internacionales tales como
Ta UNESCO, OEA, un incremento en 1la asistencia técnica y
financiera para acelerar la formacién de los administra-
dores de 1a educacién en cada pafs, propiciando los organis-
mos nacionales, la nacesaria coordinacién de los esfuerzos

anteriores”. Panama, (1978:28).

También merecid andlisis especial la informacién suministrada

por los delegados participantes en el Seminario; en base a ella se

plantearon las siguientes observaciones:

1.

Inadecuada identificacién de Tos problemas administrativos por
parte de 1a dirigencia politica-administrativa.

Carencia, de una politica de capacitacién y formacidén de personal
administrativo en servicio.

Falta de personal calificado a nivel central en el &rea de Admi-

nistracién de 1a Educacidn, especialmente en:

Planificacién de la educacidn

3.2 Desarrolio administrativo

3.3 Desarrollo curricular
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3.4 Evaluacibn e investigacibn

3.5 Econometria

3.6 Administracidn de personal

3.7 Estadistica

3.8 Demografia

Marcada incidencia politica en el reclutamiento y seleccidén de

personal administrativo a nivel central.

Falta de apoyo por parte de autoridades superiores para que de-

terminado personal pueda capacitarse en programas de adiestra-

miento mediante el uso de becas nacionales y del exterior. (1978:

29-30). Finalmente, entre las recomendaciones de este seminario

regional, se incluye una informacidén relacionada:
" 1. Preparar administradores generales y especialistas
en administracié® a nivel central de los ministerios de
educacion del éGrea, mediante la organizacifn de cursos regu-
lares de formacidén y de postgrado en Administracion de la
Educacidn, cuyos contenidos comprenden tanto la problema-
tica educativa como 1las técnicas modernas de administra-

— cién". Panamd, (1978:31).

Otro antecedente importante, en este caso un andlisis técnico,

es el presentado por el Dr. Lorenzo Guadamuz S., en su obra "La admi-

nistracion educativa y su relacidn con la administracién plblica".

En este trabajo, el autor indica que "lLa administracion educativa

actual debe asumir nuevos papeles de trascendental importancia si,

efectivamente, ha de asegurar el objetivo principal de su organiza-
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cién, es decir, la presentacién de la ensefianza de acuerdo con la
calidad que hoy exige la sociedad moderna.

Guadamuz indica que en el trabajo administrativo del Estado,
g1 se refiere a Costa Rica, pais con problemas similares a Guatemala,
hay descoordinacién, duplicidad, contradiccién e insuficiente comple-
mentariedad de servicioé. Esto deviene, dice, de la poca claridad
y la duplicidad en el establecimiento de objetivos a nivel institucio-
nal. M&s adelante continla diciendo: "E1 avance de los sistemas edu-
cativos requiere un mayor nimero de especialistas y el tamafo y com-
plejidad del sector educativo reclama una sub-divisién mas acentuada
de tareas". Y concluye diciendo: “La definicién precisa del propé-
sito de la especializacién y de la coordinacién es una condicidn
cada vez mis necesaria en la administracién moderna". Guadamuz (1979:
26-42-43).

Un antecedente importante lo constituye también el Primer Semi-
nario sobre politicas y estrategias de capacitacibén, realizado por
el Ministerio de Educacif6n en Antigua Guatemala, en Jjunio de 1983.

En este seminario "se establecid el consenso sobre la necesidad
de creaf, formando parte de Ta estructura del Ministerio, una depen-
dencia que defina las politicas y estrategias de capacitacién del
personal y que coordine las actividades que realizan diversas insti-
"tuciones en este sentido”. Se dijo también que "la institucionaliza-
cidn de la capacitacién demanda la participacién de todas aquellas
dependencias del Ministerio de Educacién que realizan actividades

afines, las que a la fecha se han venido realizando de una manera
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dispersa y con escasa o ninguna coordinacidn".

£1 documento contiene las propuestas base para la conformacién del
sistema nacional de capacitacién del Ministerio de Educacidn.

Dichas propuestas consisten en definir politicas y estrategias pa-
ra lograr el mejoramiento profesional en funcidén de las necesidades na
cionales y regionales; para la formacién de los recursos humanos del
sector educaciéh; para optimizar la utilizacién de los recursos huma -
nos e instituciones para el desarrollo de programas y acciones de capa
citacién; para contribuir a elevar la calidad de la educacidn en  1los
subsectores del sector educacidn; para coordinar la ejecucion de todos
los programas que, en materia de capacitacion, actualizacién y perfec-
cionamiento se efectdan dentro del sector educacién; y, para estable-

cer relaciones de coordinacién con ministerios de Estado e institucio-

el

nes nacionales e internacionales que realizan programas y acciones de

formacién y mejoramiento profesional. Guatemala (1983:6). Todos estos

objetivos serfan asignados a una Unidad de Formacién y Mejoramiento de

Personal del Ministerio de Educacién. Dicha Unidad tendria a su cargo:

- realizar las investigaciones que permitan detectar las necesidades
de formacién, capacitacidn, actualizacion y perfeccionamiento, en
cuanto a tipo de personal y é&reas de aprendizaje;

- planificar acciones de capacitacidn é corto, mediano y largo pla-
z0;

- coordinar y/o ejecutar las acciones de formacidn y mejoramiento
profesional que se requiere en el sector educacion;

- evaluar sus propias acciones y los programas y acciones de forma-
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cion y mejoramiento profesional en coordinacidén con tas unidades

ejecutoras involucradas;

- coordinar, controlar y apoyar l1os programas y acciones de segui-
miento que deben realizar las instituciones ejecutoras;

- captar y administrar recursos para los diferentes programas de
formacion y capacitacion;

- conformar programas tipos de capacitacidn y formacién permanen-
te, para contar con una variedad de alternativas que consfituyan
ofertas diversificadas; y,

- preparar los instrumentos de trabajo y recursos didacticos para
efectos de formaciﬁn y mejoramiento profesional, en coordinacidn
con las instituciones ejecutoras.

Entre Jlos antecedentes debe wmencionarse también el "Anilisis
Institucional del Ministerio de Educacién y Cultura" realizado por
el Dr. Horacio Ulibarri de la Universidad de Nuevo México, en diciem-
bre de 1981 dentro del Proyecto 520-0259 "Mejoramiento de la Adminis-
tracién de la Educacidn, USAID/MINED". Este estudio tenfa como fin
principal "detectar necesidades de capacitacién del personal en las
dreas de administracidén" (1981:23).

Las recomendaciones emanadas del analisis institucional realizado
por la Universidad de Nuevo México_ mencionan, como imperativo, la
necesidad de desarro11ar una reforma _interna continua del sistema
de administracidén y profesionalizar al personal administrativo. E1l
documento, al respecto, dice en una de sus partes:

"Para superar las deficiencias de :esta area critica y priori-
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taria en relacién con la formacidn y capacitacidén del perso-
nal, es conveniente seguir dos estrategias metodolbgicas".
Una de éstas, que se lleva a cabo en escala minima, segin
el analisis de Ulibarri, (1981:3-6), consiste en "capaci-
tar en el servicio al personal administrativo del Minis-
terio utilizando programas que puedan ser impartidos y coor-
dinados por INAP".

Las recomendaciones planteadas en la Investigacién de la Univer-
sidad de Nuevo México son sumamente importantes ya que, de inmedia-
to, se traducirian en estudios de Maestria que, mediante la concesién
de becas, han realizado dieciocho técnicos del Ministerio de Educa-
cién en la Universidad del Valle de Guatemala. Con base en dichas
recomendaciones se suscribid un convenio entre los Estados Unidos
de América, representado por la Agencia Internacional para el Desa-
rrollo (AID) y el Gobierno de la Repiblica de Guatemala (donatario),
representado por la Secretarfa General del Consejo Nacional de Plani-
ficacién Econdémica (SGCNPE), por el Ministerio de Educacidn (MINED)
y por el Instituto Nacional de Administracién Piblica (INAP); para
preparar'un equipo multiplicador que mejoraria el nivel de capacidad
administrativa de los servidores del Ministerio de Educacién {Proyec-
to 520-0259).

Lamentablemente una buena cantidad de las personas que recibieron
esta orientaciéon estaba Jjubildndose al afio siguiente. El1 trabajo
fue asesorado por la Universidad de Nuevo México y se realizé en
las instalaciones y con el equipo y apoyo logistico de INAP.

Las necesidades de mejoramiento de la administracidn educativa
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fueron detectadas por el Dr. Ulibarri a través de un cuestionario
que contenia preguntas que auscultaban tas tres cuestiones siguientes:

- elementos para la definicién de puestos en cuanto a responsa-

bitidades y tareas, niveles de jerarquia e indicadores de
experiencia en servicio;

- perfil de estudios y preparacidn académica; y,

- perfil de especialidades.

Las respuestas que se obtuvieron sirvieron para obtener los sinto-
mas de tas disfunciones que orientarian la toma de decisiones en
lo referente a las necesidades reales de capacitacidn. También se
ausculta el grado de conocimiento de los procesos basicos necesarios
para el desempefio de tas funciones del puesto administrativo que
tos técnicos del Ministerio de Educacion poseen. Las dreas investiga-
das fueron: Administracién, Supervisidn, Disefio, Desarrollo de Curri-
culum, Planificacidn, Investigacidén y Evaluacién.

El trabajo del Dr. Ulibarri (1981:81) plantea una hipétesis en
el sentido que, de los bajos punteos recibidos puede deducirse que
hay una sensible falta de capacitacién (los tests sdlo medfan el
nivel deﬂ canacimiento a nivel de conceptos basicos y comprensién
en la taxonomia de Bloom}. La capacitacién del personal, sin embargo,
sera sblamente uno de los factores que apoyaran el mejoramiento del
flujo de funciones de las areas investigadas. Ulibarri (1981:64).

Utibarri traté de obtener una relacién significativa entre 1las
actividades que los funcionarios realizan y los conacimientos bésicos
que ellos poseen. "Para hacer este cruce se sacd un coeficiente de

correlacién entre el peso de tiempo indicado en cada actividad por
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unidad/divisién, y el punteo total que cada uno de estos grupos lo-

gr6 en los tres tests”. La conclusidn a que 1legd Ulibarri

es gque "hay poca relacion entre las actividades que los funcionarios

realizan y los conocimientos basicos que ellos poseen”.
"l as indicaciones para asuntos de adiestramiento son varias.
En relacién a capacitacién en el area de administracién
y supervisién, siende que el punteo estaba tan bajo en cono-
cimiento de conceptos y procesos bésicos, y que esencialmente
el Ministerio de Educacidn es una institucidén administrativa,
todo el personal necesita capacitacién general y basica
en conceptos y teoria. Mas especificamente, por unidades
y divisién, se debe tomar en cuenta las actividades en las
cuales las diferentes unidades y divisiones estan mas invo-
lucradas y, de ahfi, sacar especificamente los procesos que
se necesita conocer para desempeiiar adecuadamente las funcio-
nes relacionadas"”.

En cuanto a capacitacidén en el area de curriculum, Ulibarri dice
lo mismo gque indicara acerca de administfacién, ya que la razén de
ser del Ministerio de Educacién es administrar programas de educacidn.
", ..todo el personal necesita capacitacion en el &rea de curriculum®.
Ulibarri (1981:65).

Ulibarri indica que también en planificacién se necesita entre-
namiento en procesos basicos ya que planificar es obligacién de todo
funcionario en cualquier nivel.

En el &rea de investigacidm, indica que hay necesidad de capaci-

tacién de tres tipos:
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- una capacitacién para planificar y ejecutar programas de

investigacidn:
- tina capacitacion para administrar, a diferentes niveles,
programas de investigacidn/evaluacidn; y

- una capacitacién para el "consumidor" de investigacién,
o sea, los que utilizan la informacién recabada én base
a investigacién.

Este analisis muestra las necesidades de capacitacidn del personal
en forma particular.

La obra de Ulibarri mencicna claramente las é&reas criticas, en
este sentido es un trabajo recomendable como marco de referencia.

Asi que las causas del problema de ineficacia administrativa
en el Ministerio de Educacion se derivan de los conccimientos adquiri-
dos por el personal técnico que, en su mayoria, son de tipo pedagbgi-
co, a nivel de profesorado de educacién primaria y de pedagogia a
nivel uﬁiversitario. La administracién requiere, como es sabido,
otro tipo de formacién. Un maestro con funciones de administrador
necesita conocer los elementos necesarios de la disciplina adminis-
trativa.

La necesidad de capacitacién a directores y técnicos es de una
importancia tal que, en el Plan Nacional de Desarrollo 1984-85 especi-
ficamente en el Plan de Accidn Gubernamental 1984 (1983:134), en
relacién con el Sector tducacidn, se indica que se continuaran los
esfuerzos por "el establecimiento de la Unidad de Capacitacién del
Personal del Sector, asi como Tos esfuerzos para aumentar la capaci-

“dad de ejecucién administrativa, tanto de programas regulares como
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de proyectos de inversién".

En las bases legales del Convenio 320-0259 del 29 de septiembre
de 1980 suscrito entre el Gobierno de Guatemala y la Agencia Interna-
cional para el Desarrollo (convenio de Donacidn, Anexo I, Secciodn
D, NGmero J) (1980:6) se propone una Oficina de Adiestramiento
de Personal en Servicio /6/.

E1 Proyecto de Creacién de 1a Unidad Coordinadora de Capacita-
cién del Personal del Ministerio de Educacién o Direcciéh General
Coordinadora de Capacitacidén del Ministerio de Educacidn, propﬁesto
por la Divisién de Desarrollo Administrativo de USIPE (s.a.:2), tiene
como objetivos los siguientes:

- definir politicas y estrategias para 1la capacitacién de

los recursos humanos del Ministerio de Educacion

- mejorar la eficiencia interna del Ministerio a través de

la adecuada capacitacién del personal

- optimizar la utilizacién de los recursos institucionales

para el desarrollo de programas y acciones de capacitaciodn

- mejorar la calidad docente y técnico-administrativa del

personal del Ministerio de Educacién, mediante acciones
sistemiticas de capacitacién.

En este proyecto, consecuencia de una propuesta para crear una
Oficina de Adiestramiento de Personal dentro del Convenio 520-0259

celebrado entre AID y el Gobierno de Guatemala, no se menciona el

76/ ET propoésito central del proyecto es la institucionalizacién,
dentro del Ministerio de Educacién, de una capacidad para analizar -
los requerimientos de recursos humanos y para ejecutar programas
de desarrollo de personal para 1lenar estos requerimien-
tos.
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hecho de impartir cursos ni se sefiala un sitio especifico para rea-

lizar una tarea docente. E1 Prbyecto, eso si, deja ver claramente

que cada unidad del Ministerio de Educacién serd responsabie de impar-

tir 1a capacitacion correspondiente. La Direccidn General Coordinadora

de Capacitacidon "ofrecera el servicio de sus departamentos de Inves-
p

tigacion y Planificacion/Evaluacidn al personal de Jas unidades ejecu-

toras encargado de impartir capacitacién, en los aspectos siguien-

tes:

realizar evaluaciones de necesidades para priorizar A4reas
de capacitacidn;

identificar en qué dependencias del Ministerio de Educacién
existen recursos para la capacitacién necesaria. Es decir,
si una unidad ejecutora se encuentra en una situacidén en
gue no cuenta con los recursos humanos, materiales o equipo
necesario, para brindar capacitacidn, la Direccidn General
Coordinadora de Capacitacién podria identificar en qué
otra dependencia del Ministerio de Educacién si existen
tales recursos. Esto reduciria Va duplicacién en la elabo-
racign 1independiente de tantos cursos similares, y a su
vez . optimizaria el uso de los recursos existentes;

ofrecer informacion a las unidades ejecutoras sobre 1los
recursos, cursos, equipo y materiales que tienen otras.
unidades ejecutoras del Ministerio de Educacidén". Guatemala.

(198D:5).

No se indica qué entidad nominarda al cuerpo docente ni las ca-

Tidades del mismo. Lo dnico que se menciona es gque la Unidad o Direc-
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cién coordinara la tecnificacidn administrativa por medio de funciona-

rios enlace.

Algo que es muy importante ya que sirve de referencia a este
trabajo, y que debe tenerse presente al momento de desarrollar accio-
nes de capacitacidén administrativa, son algunas de las Jjustifica-
ciones en que USIPE se basa para proponer la creacion de la Direccién
General Coordinadora de Capacitacidn del Personal en Servicio del
Ministerio de Educacidn. Estas son:

d. Frecuentemente se imparten cursos que no responden a las
necesidades de capacitacib6n de los participantes;

e. No existen politicas generales de capacitacidén ni procedi-
mientos uniformes para la evaluacidn y seguimiento de las
acciones de capacitacidon que se impulsan;

f. Tampoco existe una programacidn coordinada de cursos entre
las dependencias del Ministerio de Educacidn. Como conse-
cuencia es comin que haya épocas del afio durante las cuales
hay una sobrecarga de cursas;

g. No existe un sistema general que registre los cursos impar-
tidos y la participacion del personal;

h. No se realizan evaluaciones de necesidades para detectar,
dreas prioritarias de capacitacion segin el puesto y nivel.

En sintesis, estos son los antecedentes que existen sobre acciones

de capacitacién administrativa, y en algunos casos también docente,

que se han reelizado para superar las deficiencias administrativas

del Ministerio de Educacidn.




(41)

Ademds, dentro de una politica nacional de capacitacién a cargo

del Programa de Desarrollo Administrative del Sector Piblico (PRO-
DASP) tambiéﬁ puede mencionarse la ayuda que éste, por medio del
Instituto Nacional de Administracién Pablica (INAP) brinda a las
instituciones gubernamentales, particularmente al Ministerio de Edu-
cacién pero con un impacto desconocido por la falta de seguimiento
de los egresados de los cursillos que, en su mayoria, son personas

de puestos inferiores dentro de la escala administrativa.






IV. NECESIDAD DE ESTABLECER UN PROGRAMA DE CAPACITACION PARA EL
PERSONAL QUE DESEMPENA FUNCIONES TECNICO-ADMINISTRATIVAS
EN EL MINISTERIO DE EDUCACION DE GUATEMALA

La falta de calificacién técnica del personal que trabaja en
las diferentes dreas de la actividad administrativa del Ministerio
de Educacién debe ser atendida por un progﬁama permanente de capa-
citacién. Esta debe, necesariamente, deducirse de una inves-
tigacion qué defina el perfil real del técnico administrativo
/7/. S6lo de esta manera puede precisarse cudles son las nece-
sidades especificas . que deben satisfacerse. Unicamente asi podra
“formularse wuna capacitacién funcional que mejore la eficiencia
de los técnicos que tienen a cargo el trabajo adminjstrativo
del Ministerio de Educacion.

Asi que el primer paso de este trabajo ha sido el consistente
en elaborar una investigacién que muestre el perfil real del personal
directivo y técnico administrativo del Ministerio de Educac%éh.

La investigacidén, en forma de cuestionarios, ausculta el grado
de conocim%ento de Ta problemdtica del sector educacién que los téc-
nicos, seleccionados al azar, poseén, asi como sﬁrcapacidad

para aplicar procedimientos para resolver la problemdtica educativa

/1/ Las necesidades de capacitacién se definen también segiin crite-
rios politicos. En este caso, el Ministerio reorienta hacia
determinada linea su quehacer y, en consecuencia, deberd capaci-
tar al personal dentro de la politica general del gobierno.
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del pais, los conocimientos sobre conceptos basicos en técnicas de

administracién, planificacion, evaluacién, investigacidén, supervisidn
y disefio curricular.

Las cuestiones especificas que servirian para obtener un juicio
en torno a los elementos mencionados fueron, entre otras, las siguien-
tes: -

Estudios generales realizados

Estudios especializados en relacidn a su posicién actual

Grado de conocimientos sobre 1a funcidn de la supervision técni-

ca, la administraci6én, el disefio y desarrollo curricular, la

planificacibén, la investigacién-y la evaluacidn educativa.
_Criterios sobre el papel del contenido en una educacién por
abjetivos.

Verificacidén del grado de conocimientos del entrevistado sobre

estadistica y su criterio para utilizarla en educacidn.

Los cuestionarios fueron tres, uno sobre Administracién/Supervi-
sién, uno sobre Curriculum y otra sobre Investigacién/Evaluacién/
Planificacion. Se aplicaron al 15% del personal directivo del Minis-
terio de Educacién, es decir, a 16 personas escogidas al azar, de
un total de 107, directores administrativos del Ministeriao por una
parte, y al 10% ae 516 técnicas administrativos, o sea 52 personas;
como puede observarse en la lista de dependencias seleccionadas y
el nimero aleatorioc de las personas escogidas al azar, en el apéndi-
ce correspondiente.

Las é&reas 1nve§tigadas son las mismas auscultadas pF¢h1ibarri

en el "Andlisis institucional del Ministerio de Educacion y Cultura”.
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Las interrogantes, en los test de conocimientos, como es también
notorio, en Tlos cuestionafﬁos que aparecen en el Apéndiée "C", estén
expresadas z nivel de conocimienios bésicos.

Contienen también informacidén de censo, como puede observarse
en las tablas de la nimero I a la VII del Apéndice "C". En ellas
puede leerse que fueron entrevistadas (Tabla I) sesenta y ocho perso-
nas, cuarenta y nueve del sexo masculino y dieciﬁueve del sexo femeni-
no; que el mayor nimero de personas (treinta y ocho) esté comprendido
entre las edades de treinta y seis a cuarenta y seis afios; diecisie-
te estdn entre las edades de cuarenta y siete a cincuenta y siete
aflos; once cuentan entre veinticinco y treinta y cinco afios; uno
tiene menos de veinticinco afios y uno tiené mas de cincuenta y
siete afios.

En la Tabla II puede observarse que Tlos mayores porcentajes
de entrevistados poseen los titulos de Maestro de Educacibn Primaria
Urbana (14.96%) y Maestro de Educacién Primaria (13.60%).

E1 nivel de educacidn universitaria (Tabla II1) los porcentajes
més altos los tienen los que alcanzaron el tftulo de Licenciado en Pe-
dagogia y Ciencias de la Educacibn (10.20%); ningin estudio universi-
tario (5.44%) y Licenciado en Psicologfa también con 5.44%.

En cuanto a estudios de post-grado {Tabla IV), dos personas
indican que han obtenido dos titulos de post-grado, cinco poseen
un post-grado y dos estudian actualmente para obtener un post-gra-
do. Cuatro personas indican que han recibido, cada una, cinco cursos
de especializacién, cuatro personas anotan que han recibido cuatro

cursos de especializacién cada quien, otras cuatro personas dicen



( 46)

haber recibido dos cursos cada una y nueve informan haber recibido
cada quien, un curso. En lo referente al idioma, doce personas mani-
fiestan manejar el 1inglés, una el kanjobal, otra el quiché. Tres
de ellos indican que leen inglés. Una maneja un poco de latin y lee
francés.

En 1a tabla V estd anotada la identificacidn del puesto y de
la dependencia, se incluyen las secciones o programas a cargo del
entrevistado asi como Tlos puestos inmediatos bajo su mando cuando
es el caso.

En la tabla VI, denominada Experiencia, estadn descritas en gran-
des rubros Jas principales atribuciones de los directores adminis-
trativos, los tiempos de servicio y las tareas principales en las
que estan involucrados. Dichas tareas, como puede observarse, requie-
ren una formacién especial que, como podrd hotarse en los resultados
de los tests de conocimientos basicos presentados en el Apéndice
“C", los encuestados no tienen.

La tabla VII indica que 1las personas examinadas tienen mucho
interés de capacitacidn en la mayoria de las areas sugeridas. Los
niveles predominantes son el IV (en el que se considera que los cono-
cimientos sobre el tema no se extienden mucho més allad de una simple
definici6n), en primer tugar, el IIl (conoce algo del tema) en segun-
do, y el nivel Il (alguna capacidad en el 4&rea) en tercero. S6lo
una persona mostrd experiencia y preparacion profesiona] por lo que
se le ubicd en el nivel I.

Sequidamente se presentan los punteos obtenidos por los encues-

tados en los tests de conocimientos bésicos. Estédn los punteos co-
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rrespondientes de acuerdo a la cantidad de preguntas (en Administra-
cién/Supervisiéh se hicieron cuarenta y cinco preqguntas, en Curriculum
sesenta, en Investigacién/Evé]uacién/PTanificacién fueron ciento
treinta). También aparecen Tlos pofcentajes correépondientes a dichos
valores. Posteriormente se presenta la interpretacion estadistica
de dichos resultados. En el Cuadro Resumen que aparece a continuacion
se presenta la media estadistica obtenida en 1la aplicacién de los

tres cuestionarios.
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CUADRO RESUMEN DE LA MEDIA OBTENIDA EN LOS

TEST DE CONOCIMIENTOS BASICOS

PROBABI-
PUNTEQ OBTENIDOQ LIDADES NORMAL
AMPLI- DESVIACION DESVIACION
TEST No. TUD MEDIA | STANDARD |MEDIA STANDARD
Adminis-
68 | Nime- 51 16 22.5 3.35

tracidn/

ro de
Super-

pre-
visidn

guntas

de

cada

test
Curricu- 6B 4 16 30 3.8B .
Tum
Investi- 68 47 17 65 5.7
gacion/
Evalua-
cion/
Planifi-
cacidn
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En general, de acuerdo a los resultados de 1a encuesta, se
aprecia que los funcionarios deéconocen la base tedrica del trabajo
que desempefian.

En tal sentido, los fines de una actividad permanente de capa-
citacién deben considerarse urgentemente.

E1 término perménente se emplea debido a que se cree que el
personal de una empresa puede 1legar, después de una capacitaciobn,
a un grado optimo de desempefio, pero si éste no es enriquecido y
complementado mediante una accién permanente que lo actualice, 15
obsolescencia se encargard de hacer decrecer su productividad. Por
el contrario, segin Siliceo (1973:18-19), a través de un plan de
capacitacion permanente el personal iréd en direccién ascendente,
tanto por 1o que se refiere a su preparacién técnica para una alta
productividad, como para mantener una elevada moral Y una auténtica
integracidon al trabajo del Ministerio.

Los fines de la capacitacién son miltiples y las necesidades
a que obedecen pueden verse desde varios angulos:

a) Desde el punto de vista 1ega1,len el que se exigen requisi-
tos de {formacién para que una persona pueda aspirar a un puesto,
un trabajador no calificado no tendrd oportunidad de aspirar a una
posicion avanzada. Ademas, el trabajador tiene el derecho de capa-
citarse, de desarrollar sus habilidades ¥y de incrementar sus cono-
cimientos y métodos de trabajo;

b) Desde el punto de vista de las actitudes, la capacitacion,
como proceso de adquisicidn de conocimientos y habilidades para

ejecutar con eficiencia las tareas que le corresponden, es un medio
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de transformacién de las actitudes- negativas de un trabajador en
actitudes positivas. La capacitacidn desarrolla en el hombre su poder
creativo, sus cualidades humanas, su motivacién para el trabajo'y
sus disposiciones para la cooperacién. Le ayuda a integrarse al gru-
po social de 1la entidad,_ a su progreso individuaf, a su desarrollo
integral, a motivarse y a reorientar sus actitudes;

¢) Desde el punto de vista de las funciones y objetivos de
los servicios piblicos y de la administraci6n del Estadoyo sea Ta
satisfaccién de las esperanzas populares por medio de la formacidn
de administradores y técnicos competentes para satisfacer estas espe-
ranzas.

E1 conocimiento y la destreza que se exigen en las sociedades
modernas, se logran a través de esfuerzos continuos, sistemdticos
y especializados. Con propésitos dirigidos hacia metas definidas,
organizadas a manera de proporcionar un suministro continuo de fuerza
humana competente en las diversas ocupaciones y profesiones que exige
Ta sociedad.

d) Desde el punto de vista de la tecnologia, la constante ree-
ducacién y readiestramiento deben demandar del Gobierno las formas
de producir y mantener la calidad de trabajo necesarias para satisfa-
cer las demandas de las funciones piblicas.

Entre los medios para mejorar la eficiencia del sistema de ser-
vicio: pGblico pueden mencionarse, entre otros, los siguientes: Tlos
programas educativos de pre-servicio, la educacién técnica en uni-
versidades y en escuelas superiores de capacitacién, las normas para

empleos, los examenes de calificacion y seleccién de personal, las
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practicas de promocidn y ascensos y los programas formales de capaci-

tacién en servicio.

Debe mencionarse también, como corolario de las necesidades

de capacitacién de personal, la urgencia que hay de formar especialis-

tas de nivel universitario para que trabajen como instructores, dando

asistencia técnica o asesorando los programas del Centro.

Los campos de accidén de estos profesionales podrian ser en:

a)
b)
c)
d)

e)

f)

Investigacion de necesidades, -

Programacién de la capacitacién,

Direccifn y supervisidon de cursos,

Administracidén de centros de capacitacidn,

Evaluacion de programas y segu%miento de resultados, asf
como

Metodologia de la ensefianza.






V. PROPUESTA DE ORGANIZACION DE UN CENTRO DE CAPACITACION
PERMANENTE PARA EL PERSONAL QUE DESEMPENA FUNCIONES
TECNICO-ADMINISTRATIVAS EN EL MINISTERIO DE
EDUCACIDN DE GUATEMALA

Para que tos objetivos de una unidad o dependencia se logren
plenamente, se necesita del desarrollo de una actividad permanente
de capacitacién que permita aportar a la entidad un personal debida-
mente adiestrado y capacitado para que desempefie con eficacia y efi-
ciencia las funciones especificas que le corresponden.

La capacitacion ha sido enfocada como un medio para encauzar
al personal de una empresa, y lograr una auténtica automotivacién
e integracidon en la misma, dentro del contexto de la educacién inte-
gral. Es decir que, como dice Siliceo (1973:22), bajo este enfoque
el empleado responderd con criterio amplio al planteamiento de 1los
problemas que se le presenten. Segln este autor, los fines basicos
de la capacitaﬁién deben ser: i

1. Promover el desarrollo integral del personal y por medio

de €1 el desarrollo de la empresa.

2. Lograr un conocimiento técnico especializado, necesario

para el desempefo eficaz del puesto.

Estos fines, como puede verse, conceden gran importancia a la
eficacia en las funciones administrativas y sirven para proporcio-
nar basamentos metodolégicos a los encargados del trabajo técnico,

de manera que estos ofrezcan soluciones concretas a los problemas
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del sistema educativo.

La capacitacién se concibe como algo inherente al trabajo mismo.
Aunque el trabajador tenga una buena base de conocimientos necesita
actualizarlos para adaptar sus respuestas, traducidas en qcciones,
a las exigencias de cada nuevo problema. Sin embargo, en el caso
presente, deberd partirse de la certeza, dada por los resultados
de aplicacidn de cuatro cuestionarfos, uno para obtener un perfil
profesional de los .técnicos que trabajan en el Ministerio de Edu-
cacion y los tres festantes para auscultar conocimientos bésicos
que dichos funcionarios poseen en las &reas de Administracidn, Super-
visién, Currficulum, Planificacibn, Investigacion y Evaluacién educati-
va, de la necesidad que existe de capacitar al personal directivo

'y técnico del Ministerio de Educacidn. -

Cuando se haya superado la fa;e de ineficienéia, que registran
en este momento los funcionarios encuestados, deberd seguirse con
el rubro de actualizacién. La capacitaciébn es una necesidad perma-
nente.

De manera que, tomando en cuenta las razones apuntadas y todos
los détos recabados, cuyos resultados aparecen en el capftulo anterior
es que deﬂe considerarse como impostergable la creacién del Centro

de Cabacitacién para Directores y Técnicos del Ministerio de Educacidn,

DESCRIPCION DEL CENTRO

E1 centro de Capacitaci6n para Directores y Técnicos del Minis-

terio de Educacién serd una dependencia del Ministerio que tendr§,
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entre sus funciones principales las siguientes:

- la investigacidn periddica de necesidades de adiestramiento
del personal que labora en los niveles directivo y técni-
co-administrativo en todas las unidades y dependencias
del mismo;

- el disefio de los cursos a servir (para el efecto tomara
como base las necesidades detectadas en las investigacio-
nes que se realicen);

- la programacidén de los cursos propuestos;

- la docencia que ayude al logro de los objetivos bropues—
tos; _ .

- la evaluacion y el seguimiento de las personas que parti-
cipen, en calidad de estudiantes, en los cursos.

El Centro trabajard en forma coordinada con las entidades y

unidades del Ministerio de manera que:

- los horarios de los cursos ﬁfecten en forma minima el hora-
rio de trabajo de las oficinas;

- las prioridades de capacitacién de cada depéndencia sean

" tomadas en cuenta;

- haya comunicacidn exacta y a tiempo de las actividades
gque se realicen.’

Funcionard en un edificio especifico, con aulas y espacios ad-
ministrativos, con mobiliario adecuado a su naturaleza y con todos
los servicios necesarios.

1. Ubicacion del Centro en la estructura del Ministerio de

Educacidn:
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UBICACION DEL CENTRO DE CAPACITACION PARA DIRECTORES Y TECNICOS
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E1 Centro de Capacitaci6én para Directores y Técnicos
Vdel Ministerio de Educaci6én dependera directamente del Despacho Mi-
nisterial, particularmente del Viceministerio Administrativo, en
el organigrama gue se presenta esta representado con el nimero 10
De esta manera se le estara dando importancia jerérquica, necesaria
para una labor en que el personal involucrado en 1a capacitacion
se sjenta obligado a tomar con seriedad sulprdpia superacidén y, por
ende, del trabajo del qﬁe es coparticipé. lLa capacitacidén se hara
en dos canales, uno, el técnico-administrativo que es el tema de
este Modelo de Trabajo Profesional, y otro, el docente, o sea el
de la preparacién de los mentores en la tarea de las innovaciones
curriculares que debe ser objeto de un estudio especifico que comple-
mente el presente trabajo.
2.- Propbsitos del Centro:
Los proﬁésitos del Centro de Capacitacion para Directores
y Téenicos del Ministerio de Educacidn son:

a. orientar po]itiﬁas de trabajo, congruentes con los fines
y objetivos del sistema educativo nacional;

b. definir estrategias para la capacitacién del personal
directivo y técnico;

c. mejorar la eficacia y eficiencia de la administracidn
educativa por medio de una capacitacién adecuada al
personal directivo y técnico;

d. superar la calidad de la accidn administrativa mediante
un trabajo permanente de capacitacién a jefes y personai

técnico-administrativo.
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3. Estructura y Funciones del Centro:

El Centro de Capacitacidn bara Directores y Técnicos del
Ministerio de FEducacibén estard integrado por una Direccidn, la sec-
cién de programacién y Evaluacidn, la de Administracion de cursos
y una Secretaria especifica. Formardn parte de su estructura adminis-
trativa, los funcionarios enlace, Tos que corresponderdn a cada una
de las - dependencias del Ministerio que por su naturaleza, deben
estar incluidas en las acciones de capacitacidon en administraciodn.

E1 organigrama del Centro de Capacitacién puede represen-
tarse, entonces, de la siguiente manera:

ORGANIGRAMA DEL CENTRO DE CAPACITACION PARA DIRECTORES Y

TECNICOS DEL MINISTERIQ DE EDUCACION DE- GUATEMALA
MINISTRO PE EPULACION

VICEMINISTRO APVMINISTREATIVO

CENTRO DE CAPACITACION PARA
DIRECTORES ¥ TECNICOS PEL MINISTERIO
DE EDUCACION PE GUATEMALA.

PIgEc2158)

 SSTRVAV- TR PP AY
= dsce PROGHANACIIN . HISTROLTORES,

SECRETARIA

OFLNISTA,
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Las funciones del Centro de Capacitacidn serén:

a. Investigacidn periddica en cada una de tas entidades del
Ministerio de Educacién a efecto de establecer las nece-
sidades de capacitacion de jefes de dependencia, unidad
y programa y de técmicos encargados de formular el desarro-
110 curricular.

b. Preparacidon del personal, jefes de dependencia y técnicos
de planificacidn curricular, con base en cursos especificos
previamente disefiados como consecuencia de investigaciones
de necesidades.

c. Planificacién del funcionamiento del Centro én relacidn
al trabajo especifico, particularmente en metodologia de
1a ensefianza, normas para realizar las acciones de capa-
citaciébn y coordinacidon con las instituciones del Ministe-
rio de Educacién.

d. Establecimiento de una coordinacidn de acciones de evalua-
ciéon y seguimiento en todas las entidades del Ministerio
dg_Educacién cuyos jefes y técnicos hayan recibido capaci-
taciodn.

Las'tareas del Centro de Capacitacidn seran:

a. Realizar investigaciones en cada una de las entidades del
Ministerio de Educaci6n a efecto de establecer las necesi-
dades de capacitacién de jefes de dependencia, unidad y
programa y de técnicos encargados de formular el desarrclle
curricular. '

b. Disefiar cursos especificos basados en las investigacio-
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nes de necesidades, que proporcionen al trabajador;

b. 1 Conocimientos basicos acerca de la dependencia, espe-

cialmente los que propicien una induccién completa y efec-

tiva;

b. 2 Conocimientos y habilidades fundamentales para el

puesto,

b. 3 Conocimientos‘ de complementacidn técnica para el

mejor desempefio del puesto;

b. 4 Capacidad para elucubrar sobre la conveniencia de

orientar acciones determinadas para los diferentes momentos

de la planificacidn educativa;

Programar sesiones ordinarias y extraordinarias del cuerpo

de catedraticos /8/ para concertar un estilo de trabajo.

De manera que en tales sesiones se debera:

- discutir acerca de la conveniencia de utilizar deter-
minadas técnicas didacticas acordes con la naturaleza
de los estudios;

- determinar criterios sobre aplicacién de determinadas
técnicas de evaluacién en relacidn al logro de los
objetivos de cada curso y en relacién al rol del docente
en la tarea de capacitacion;

- determinar ~las normas internas relacionadas con el

trabajo educativo del Centro;

/8/ Cada docente deberd tener el grado académico de Doctor en Ad-
ministracién o Master en Administraciéon Educativa.
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prestar asistencia técnica para el desarrollo de progrdmas:
institucionales o periféricos;

establecer mecanismos para una efectiva coordinacidn de
los cursos de capacitacion;

calendarizar.-las acciones permanentes y extraordinarias de
capacitacidn;

evaluar los programas y acciones de capacitacién, en coor-
dinacién con 1las entidades del Ministerio, por medio de
los funcionarios enlace y personas seleccionadas;

coordinar acciones de seguimiento en todas las entidades
del Ministerio cuyos jefes y técnicos hayan recibido capa-
citacion;

promover los programas de capacitacién, especificos para
el area de administracidén de la educacion;

administrar los horarios de atencién a los capacitandos
de manera que sus labores de especializacién no interfie-
ran con su trabajo cotidiano o interfieran en tiempo minimo;
informar a las autoridades del Ministerio sobre las acti-
vidades de capacitacidén, formacidon y mejoramiento profe-
sional que realiza, asf como de los resultados que se apre-
cien en la fase de evaluacidon y seguimiento.

Organizaciébn administrativa:

Las actividades que corresponden a cada una de las seccio-

conforman el Centro de Capacitacién son las siguientes:

Direccidn:

1. Dirigir y controlar actividades generales del Centre
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y orientar las funciones de las secciones que lo in-
tegran.

Someter a la consideraci6n del Ministerio de Educacidn
los estudios y proyectos para la formulacién de las
politicas de capacitacién a directores y técnicos admi-
nistrativos.

Desarrollar las acciones correspondientes para obtener
los recursos necesarios del Centro de Capacitaciédn
para Directores y Técnico§ a fin de garantizar el Op-
timo funcionamiento de sus programas.

Disefiar conjuntamente con los Jefes de Seccidn y cate-
draticos, las normas y reglamentos del Centro, asf
como evaluar la aplicacidn de estas normas con regulari-
dad.

Llevar la representacion del Centro en sus relaciones
piblicas y actos corporativos como maxima autoridad
ejecutiva del mismo.

Velar por la aplicacién de las normas y reglamentos
aplicables al Centro de Capacitacién y a sus activida-
des, y realizar acciones normativas no contempladas

en las reglas/9/.

/9/ Las normas y reglamentos deberdn ser elaborados por el Director
del Centro de Capacitacidén, en cdlaboracidn con el Jefe de 1la
Secci6én de Programacién y Evaluacidn, el Jefe de la Seccidn
de Administracién de Cursos y el cuerpo de catedriticos.
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b. Seccidén de Programacidn y Evaluacibn:

1. Investigar y establecer las necesidades de capacita-
¢ién. de 1los funcionarios comprendidos en el ambito
de accidn del Centro y coordinar el trabajo de éste, con
las entidades y unidades del Ministerio de Educacion.

2. Flaborar los planes generales de capacitacidén y Tos
programas especificos de los cursos. |

3. Seleccionar métodos y materiales de ensefianza y en
caso necesario crearlos.

4. Preparar los proyectos para obtener, transferir e inter-
cambiar tecnoTogia.en el campo de la capacitacibn.

5. Proponer los planes y programas de capacitacién y for-
macion de instructores.

6. Efectuar T1a evaluacién de Tos programas ejecutados,
1a eficiencia del personal docente y Tasestrategias de
ensefanza.

c. Seccidn de Administracion de Cursos:

1. Preparar 1os calendarios y horarios de 1os cursos. Efec-
tuar las convocatorias. Orientar l1a inscripcibn y regis-
tro de participantes y suministrar la informacidon sobre
cursos, y programas del Centro de Capacitacidn.

2. Coordinar a los docentes, orientar su actuacidn en cada

curso y prestarles el apoyo que sea requerido/10/.

/10/ Dieciocho instructores, coordinados por el Jefe de la Seccifn
de Administracibén de Cursos realizarédn las funciones de capa-
citaciébn.
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Programar la utilizaci6n de aulas, muebles y equipo.
Controlar la asistencia y el desarrollo de las clases.
Aplicar y supervisar los exdmenes y pruebas de rendi-
miento.

Organizar los eventos corporativoes, los actos, Tlos
congresos, 1os seminarios, etc. que deban llevarse
a cabo en el desarrollo de programas generales o espe-
ciales.

Administrar los cursos de capacitacidn.

Prestar asistencia técnica en coordinacidn con el De-
partamento de Programacitn y Evaluacién para el desarro-
110 de centrds y de programas institucionales o peri-

féricos.

Secretaria Especifica:

1.

Llevar el registro y. archivo del Centro relativo a
las finscripciones, matriculas, calificaciones y demas
asuntos de la actividad docente.

Preparar los diplomas y certificados que deben expe-
dirse.

Asistir al Director en los tramites de acciones al
personal.

Organizar y prestar los servicios administrativos. que
requiere el Centro para su normal-funcionamiento.
Custodiar y administrar 1las  instalaciones fisicas,
los muebles, maquinas, equipos y elementos del Centro

de Capacitacidn.
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Seccion de Administracidén de Documentos y Biblioteca:

1.

2.

LTevar los archivos correspondientes de todas Tas accio-
nes del Centro;
Organizar el servicio de atencién a Tlos usuarios de

la Bibiiotecat

Funcionario Enlace:

Cada funcionario enlace deberd realizar las siguientes ac-

ciones de coordinacibn:

a)

b)

c)

d)

f)

g)

Aplicar instrumentos de dinvestigacién de necesidades
de capacitacidén disefiados por el Centro a los técnicos
de su entidad especifica;

Tabular para detectar las prioridades de capacitacidn
en su entidad;

Informar al pentro de los resultados de la investiga-
cion;

Informar al Director de su entidad especifica los nom-
bres de las personas que deben recibir la capacitaciébn;
Formular criterios para establecer calendarios (dias
y horarios) para la realizacion de los cursos;

Presentar a las autoridades de su entidad especifica
los objetivos del Centro para que tengan un plenc cono-
cimiento de los mismos;

Realizar todas las Tabores de coordinacifén que Te sean
asignadas por ambas partes, entre ellas, evaluar el

propio Centro, estudiar los requerimientos financieros
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del Centro conjuntamente con Tlos jefes de programacidn

y administracidén de cursos.

Reguisitos propdestos para el personal ejecutivo del Centro:

a.

Director: profesional con Doctorado en Administracién,

Licenciado en Pedagogia o Psicologia con Maestria en Adminis-
tracidén Educativa o Maestria en Evaluacién y Medicion Edu-
cativa.

Jefe de la Seccidén de Programacidn y Evaluacién: profesio-

nal con Maestria en Evaluacidon y Medicidén Educativa. Expe-
riencia docente en educacidén superior y en labores de plani-
ficacidn de programas de capacitacion.

Jefe de la Seccidn de Administracion de Cursos: profesio-

nal con Maestrfa en Administracion Educativa. Conocimientos
y experiencia en la administracién de programas de capaci-
tacibn. Experiencia docente en nivel universitario.

Funcionario Enlace: profesional con experiencia en planea-

miento con Maestria en Medicion y Evaluacidn Educativa o
en Administracién Educativa, que trabaje en una de las ofi-
cinas del Ministerio de Educacién cuyos técnicos vayan a
recibir capacitacion.

Jefe de la Secretaria Especifica: Licenciado en Pedagogia

con especialidad en Administraci6n Educativa con capacidad-
en organizacidn y manejo de oficina y experiencia en Adminis-
tracién docente.

Bibliotecario: profesional con tftule de Licenciado en

Bibliotecologia o Bibliotecario General con experiencia
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en proceso técnico de documentos.
Planes:
Para una Optima realizacidon de las tareas del Centro se han
definido tres sectores de accién: el de Educacién Extraescolar,
el de Educacidn Escolar y el de Administracidon propiamente dicho;
dentro de estos se han seleccionado veintidos dependencias o
unidades, eomo una primera instancia, para que sean éstas las
que reciban primero los efectos de Ta capacitacidn. Estas depen-
dencias fueron escogidas porque, por ahora, son las que tienen
una mayor relacidén con administracidon de la educacidn. Se trata
de: |
1. Asesoria Técnica,
2. Centro Naciqna] de Libros de Texto "Jogé de Pineda Ibarra",
3. Consejo Técnico de Educacion,
4. Departamento de Coordinacidon de Organismos Internacionales,
5. Departamento de Educacién Pre-primaria,
6. Departamento de Educacidén Primaria Urbana,
7. Departamento de Educacidn Basica,
8. Departamento de Educacién Vocacional y Técnica
9. Departamento de Educacidon Normal y Bachillerato,
10: Direccién General de Educacién Escolar,
11. Direccidén de Educacién Pre-primaria y Primaria Urbana,
12. Direccién de Educacion Media,
13.~ Direccién de Bienestar Estudiantil y Educacidn Especial,
14.2 Direccion de Educacion Fisica y Salud,

15. Direccion de Socio Educativo Rural,
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16. Direccidn de Alfabetizacion y Educacibn de Adultos,

17. Direccidn de Educacion Estética

18. Programa de Educacidén 8asica Rural,

19. Secretaria de la Junta Nacional de Educacidon Extraescolar,
20. Supervisién General de Educacibn,

21. Supervisidn Departamental

22. Unidad Sectorial de Investigacibén y Planificacidon Educativa.
Todas estas dependencias tendr@n relacibn directa con el Centro
de Capacitacion por medio de funcionarios enlace. Cada funcionario
enlace es coordinador de acciones entre su dependencia y el
Centro. Por esta circunstancia, cada entidéd, de las anteriormente
enumeradas, debe incluir, dentro de las actividades con que se
define el rol de uno de sus técnicos, la de coordinar acciones
con el Centro. Estas acciones presuponen participar en tareas
de investigacién de necesidades, aportar ideas para el disefio
de cursos, sugerir estrategias para la formacibon técnica del
personal, establecimiento  de normas, informacién bipartita y
tareas de seguimiento y evaluacién de! rendimiento.

Areas de Capacitacidn:

Los cursos, como s& ha venido diciendo, deben orientar sus objeti-
vos hacia una habilitacién adecuada a las caracteristicas de
la empresa educativa y disefiarse de acuerdo a las investigaciones
de necesidades del sector. En el presente caso, las personas,
segiin puede verse en el cuadro adjunto en el Apéndice "C", selec-
cionaron dieciseis de las veinte &reas propuestas. Estas dareas

fueron agrupadas en las tres siguientes categorfas:
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De conocimientos basicos acerca de la politica del Ministerio
de FEducacién, que sirvan para propiciar una completa y efectiva
induccidn ail qﬁehacer administrativo.
Dentro de esta categoria debe incluirse los cursos: Elementos
fundamentales para planificacion educativa y Conocimientos basi-
cos de Legislacion Educativa.
E1 propdsito del curso Conocimientos basicos de Legislacidn
Educativa esel de informar ace}ca de las leyes ordinarias,_reg1a—
mentarias e individualizadas que .deben manejar los técnicos,
directores y supervisores en el desempefio de sus respectivos
cargos. Lo esencial de este curso es lograr que los estudiantes,
puedan discernir, a través del analisis légico-juridico de cada
una de las normas, el espiritu de la ley y su aplicacidn en
casos concretos.
E1 curso Elementos fundamentales para b]anificacién educativa
tiene como objetivo proporcionar al estudiante los conocimientos
técnicos para planear -programas educativos a cualquier nivel,
desde el nivel del aula hasta el nivel nacional. Se describiran
en el .CUFSO varios tipos de andlisis que puedén serle Gtiles
al planificar programas de naturaleza educativa.
De conocimientos y habilidades fundamentales para el puesto
QUe se desempefia.
En esta categorifa los cursos que se servirdn son: Técnicas de
Administracién Educativa, Técnicas de Investigacidn Educativa,
Técnicas de Programaci6n, Técnicas para Disefio Curricular, Téc-

nicas de Evaluacifén Curricular, Elaboracién de Proyectos, Téc-
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nicas de Supervision Educativa.

Los objetivos del <curso Técnicas de Administracidn Educativa
son: proporcionar relaciones mas directas entre la teorfa y
la aplicacién de la administracibén, y destacar los conceptos

importantes y relevantes acerca de la administracidon educativa

y las técnicas de que el administrador puede valerse para solu-
cionar problemas relacionados con el quehacer educativo.

ET curso Técnicas de administracion educativa tiene como carac-
teristica que, por su medio, el estudiante conocerd los conceptos
basicos de la administracion educativa. Las caracteristicas

de las técnicas de Ta administracidn educativa asi como los
modelos burocraticos y el de sistemas.

E1 curso Técnicas de investigacidn educativa tiene como objetivo
el proporcionar los fundamentos técnicos para realizar investiga-
ciones que sirvan de base para formular planes y programas edu-
cativos. |

E1 de Técnicas de programacidn tiene como propdsito capacitar
al estudiante para que pueda distribuir las actividades planifi-
cadas de acuerdo al tiempo y recursos existentes partiendo de

la priorizacién de las mismas, utilizando técnicas como el CPN,

1 PERT y otras.

E1 curso Técnicas para disefio curricular tiende a proporcionar
los conocimientos necesarios para que el estudiante tenga la
capacidad de disefar curricula educativos, criterios para 1la
organizacidn efectiva de estos, y tenga la capacidad para reali-

zar el proceso para planificar una unidad de organizacifn asf
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como para seleccionar actividades de aprendizaje‘que sean con-
gruentes con los fines del sistema educativo nacional y con
las necesidades del medio.

Los contenidos del curso Técnicas de evaluacién curricular sirven
para entrar a analizar los conceptos Evaluacidn cualitativa
y Evaluacidn cuantitativa y, dentro de ellos, 1o que es la eva-
Tuacién de 1la organizacidn, administracién y financiamiento
de programas. Se hard é&nfasis en el planeamiento de operaciones
para ejecutar 1la evaluacién y 1la relacidon entre las pruebas
evaluativas y el curriculum,

La clase sobre Técnicas de desarrollo tiene como propésito pro-
porcionar conocimientos sobre las diversas formas de promover
el mejoramiento de los diferentes aspectos particulares y socia-
les del individuo.

E1 curso de Planificacibén tiene como propbsito dar Tos elementos
para que el estudiante tenga capacidad para poder prever las
acciones a realizar de acuerdo a la magnitud del proyecto o
actividad.

E1 curso Elaboracién de proyectos tiene como finalidad propor-
cionar Tos mecanismos para que el estudiante se capacite en
la formulacidn de proyectos de investigacidn, de planificacién,
evaluacibén y disefio en el campo del desarroilo curricular.

En el curso Técnicas de supervisién educativa, Tos objetivos
principales son: analizar la estructura y las funciones de 1la
supervisidon educativa, estudiar las modalidades de supervision

N ofrecg: Tineamientos para analizar el rol del supervisor
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3.

dentro del sistema educativo.

De conocimientos de complementacidn para el mejor desempefio
del puesto (desarrollo ejecutivo).

Los cursos de complementacidn son: Motivacién de personal, Técni-
cas para elaboracion de sistemas de evaluacifn y control de
personal, Técnicas para analizar e interpretar datos de investi-
gaciones y evaluacion educativa, Técnicas de dindmica de grupos,
Teorias de andlisis de organizacidén, Técnicas de comunicacidn,
coordinacién y relaciones humanas.

E1 curso Motivacidén de personal tiene como objetivos: anali-
zar la importancia de las técnicas de motivacidon, los procedi-
mientos que pueden emplearse para inducir al personal a realizar
las labores correspondientes y que lés' ejecuten con agrado,
eficacia y eficiencia.

E1 curso Técnicas para elaboracién de sistemas de evaluacién
y control de personal tiene como propdsito establecer la impor-
tancia de la aplicacién de métodos para desarrollar procedimien-
tos de evaluacifn y control del personal.

Técnicas para analizar e interpretar datos de investigacién
y evaluacidén educativa tiene como propdsitos que el estudiante
adquiera competencia para conocer el estado de las instituciones
educativas, pueda déterminar los factores incidentes a efecto
de tomar Tlas decisiones que permitan mejorar la situacidn, es-
pecificar los objetivos al evaluar el rendimiento y establecer
de acuerdo a los objetivos de aprendizaje seleccionados, las

consideraciones técnicas para que la evaluacién tenga relacidn
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intrinseca con ellos. Asi mismo para que la investigacidén muestre
claramente las deficiencias de un sistema y se produzca, de
esta manera, un diagnéstico basado en las necesidades reales
de una poblacifn especifica.

E1 curso Técnicas de dindmica de grupos tiene comd funcién:
capacitar al participante en las diferentes formas de organizar
los grupos humanos para realizar un trabajo coparticipativo,
cooperativo y responsable. |

E1 curso Teorias de analisis de organizaci6én tiene como objetivo
fundamental perfeccionar la capacidad de andlisis organizativo
del estudiante para su aplicacidn en el campo de trabajo co-
rrespondiente.

E1 curso Técnicas de comunicacidn, coordinacién y relaciones
humanas tiene como objetivo que el estudiante aplique las técni-
cas de comunicacidn, mejore sus re]aciohes humanas y realice
acciones de coordinacién entre el personal de una empresa median-
te la aplicacidn efectiva de las modalidades de relacidn respec-
tivas.

Modaiidades de capacitacion del Centro seran basicamente tres:

la —de entrenamiento en “aulas, talleres, laboratorios, etc.,
la de conferencia o discusion (ambas conocidas como instruc-
cién presencial y, la de instruccidn a distancia (instruccidn
no presencial).

La instruccidn presencial es la que se realiza en forma coparti-
cipativa entre estudiantes y docente, de naturaleza dinamica

se presta para intercambiar opiniones y para la observacidn
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y evaluacion directas.
La instruccién a distancia se realiza por medio de la radio,
Ta televisién o el envio de correspondencia. En muchos casos,
este tipo de instruccidn requiere un enfrentamiento presencial
ﬁara insistir en elementos importantes de los contenidos y para
efectos de evaluacién.

Metas:

La implantacidon y funcionamiento del Centro de Capacitacidn
requiere de un largo plazo. Pero dentro de esta concepcién es
necesario definir acciones inmediatas al corto y mediano plazo.
Para el efecto es necesario dividir dichas acciones, las basicas
para su instalacidén por un lado y las de su funcionamiento pro-
piamente dicho.

E1 corto plazo, dentro de las acciones basicas inmediatas puede
identificarse en dos etapas que pueden denominarse asi:

a) Actividades previas a la creacidn del Centro de Capacitacién.
b) Actividades inmediatas a la creacién del Centro de Capaci-

tacion.*

Todas las acciones que se realicen dentro del corto plazo, en
las dos etapas mencionadas, deben ser cuantificadas sobre 1la
marcha, es decir, al poner en marcha un plan de accidén usando
como base este proyecto. Si se toma en cuenta que el corto plazo
comprende un afio de duracifn aproximadamente, todas estas acti-
vidades deberédn, en su momento, ser planificadas y deberd, hasta
entonces, conseguirse los insumos (materiales y financieros)
necesarios para poner en marcha el proyecto. Actualmente, con
las oscilaciones de precio de productos y con el alza del costo
de vida es sumamente dificil entrar a este tipo de detalle.
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Las actividades previas a la creacién del Centro de Capacitacién

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

Y

" tendran que ser:

investigacién de 1la situacidn actual de Tas actividades
de capacitacidn en el Ministerio de Educacién, en el é&rea
administrativa. Estudio de 1la capacfdad instalada, ‘1os recur-
sos humanos, materiales, fisicos y financieros existentes;
existencia de politicas y objetivos. Caracteristicas del
tipo de capacitacion actual; |

definir objetivos, estrategias y politicas que regularén
las actividades del Centro;

disefiar el esquema de funcionamiento del Centro de Capacita-

cion para operacionalizar los objetivos, estrategias y poli-

ticas anotadas;

planificar y programar actividades inmediatas a desarrollar,
de acuerdo a los objetivos gque se definan:

planificar, programar y conseguir Jlos recursos materiales
y financieros requeridos para poner en marcha el Centro;
iniciar acciones para conseguir apoyo superior y contempla-
ci6n de Tlos factores facilitantes y obstaculizantes que
influyan en el inicio de funcionamiento del Centro;

creacidn legal del Centro;

realizar actividades de divulgacién y concientizacidén de

To que es el Centro.

el corto plazo, para su funcionamiento propiamente dicho,

estd constituido por 1la:

1)

planificacidén y programacién de las acciones de capacita-
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2)

cién, de manera que Tlos cursos anotados como de primera

y segunda catégoria y los de completacidn deben estar habi-

litando al individuo para p-roducir un trabajo técnico dentro

de lo que se entiende, como corto plazo, es decir, en un

afio.o afio y medio; y la |

deteccidon de necesidades de programas y proyectos prdéximos

a ejecutarse para capacitar a los futuros técnicos de los

mismos. |

E1 mediano plazo, o sea las acciones a realizar en un término

aproximado de dos afos, se caracteriza por incluir tareas

éomorlas siguientes:

1).‘tont1nuar.con algunas de las acciones iniciadas ‘en el
corto plazo;

2) Ssugerir a donde corresponda, la incentivacién al personal
capacitado con politicas salariales mas justas;

3} realizar estudios y ejecutar acciones para disminuir
la subutilizacién de los recursos humanos calificados;

4) realizar estudios y determinar acciones que sirvan para
preﬁgrar administradores Que cuenten cqh capacid;d de
diagnfstico, recursos analiticos suficientes pafa disefiar
y evaluar el impacto probable de cada accidén asi como
atributos tales que brinden 1liderazgo y sirvan para
proporcionar orientacidn en situaciones especiales;

5) ampliar la cobertura del sistema en los aspectos, de
planificaci6n, organizacidn, programacién y ejecucidn

segiin el cardcter de las necesidades de capacitacifn




(77)

y el ambito de la administracidn sustantiva.

E1 largo plazo consistird en:

1) continuar realizando algunas de las acciones iniciadas en
el mediano plazo;

2) tratar de mantener un proceso deliberado, planificado, con-
tinuo e integrado en el tiempo y en el espacio, por medio
del cual se detecten necesidades reales de capacitacidn
que vayan surgiendo y sirva para pronosticar las demandas
futuras; |

3) mantener acciones de iguales caracteristicas que eliminen
dichas necesidades fomentando cambios de comportamiento,
impartiendo conocimientos y desarrollando destrezas acordes
con las funciones y objetivos del Ministerio de Educacién
para mejorar la eficacia y la eficiencia de los directores
y técnicos/11/. Esto, entre otras cosas, presupone: elevar
la calidad de la educacién pre-primaria, primaria y media
Y, crear innovaciones en relacidon al autofinanciamiento
de los establecimientos educativos, descentralizar la ad-
ministracion del sistema educativp y otras.

En sintesis, el Centro de Capacitacién para Directores y Técni-

cos del Ministerio de Educacibén, debe mantener l1a direccidon del proce-

/11/ La mayorfia de acciones mencionadas fue tomada del trabajo denomi-
nado "Propuesta de un esquema para el funcionamiento del siste-
ma nacional de capacitacion del sector piblico gquatemalteco”
del Lic. Arnoldo Borrayo (197B:15 a 22). Algunas, al ser tras-
ladadas a este trabajo, sufrieron modificaciones 16gicas y otras,
por su relacidn intrinseca con el mismo, permanecieron invaria-
bles.
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so mediante la asistencia permanente y por medio de la comprcbhacidn
del avance, del proceso mismo de la calidad de la produccidén y de
la productividad. Debe, asimismo, definir un perfil ideal del personal
en cuestién.

Los cursos disefiados con base en la investigacién de necesi-
dades tendran que satisfacer a los participantes y al Sistema, en
este sentido $e derivaran de los diagndsticos cotidianos que detecten
lo que realmenté se necesita en este rubro en forma permanente. Ade-
mas, el Centro de Capacitacidn ejercerd, por medio de los funcionarios
enlace, un seguimiento de egresados. Asimismo los propios funcionarios
del Cenfro ‘realizaran una autoevaluacién periddica (cada afic) del
impacto de su labor. . El Centro serd evaluado en
relacién a los logros que los capacitados obtengan y al informe de

estos a su esfera correspondiente.
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FUNCIONES DELL MINISTERIO DE EDUCACION

Segin 1a Ley del Organismo Ejecutivo decretada con el nimero

93.pdr el Gobierno del Doctor Juan José Arévalo, en abril de 1945

son:

20.

3o0.

40.-

50.

6o.

lLa educacidon escolar en todos sus aspectos y manifestacio-
nes, oficial y privada, para parvulos, primaria, secunda-
ria, normal y especial, urbana y rural;

La campaiia contra el analfabetismo;

La fundacién y sostenimiento de escuelas primarias e insti-
tutos de secundaria, dinstitutos politécnicos, escuelas
normales, prevocacionales y vocacionales, escuela de artes
aplicadas, de idiomas, bellas artes, de cultura fisica,
nocturna para obreros, dominicales y otras similares;

La incorporacién de las masas indigenas a la cultura nacio-

"~ nal;

La creaciéon y funcionamiento de granjas escolares para
la ensefianza del castellano y de las primeras letras, ini-.
ciacidn agricola, industrias del campo, rudimentos de eco-
nomia, civismo e higiene.

E1 fomento, organizacién y supervigilancia del deporte

escolar, de aficionados y de profesionales;
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70.

80.

9o.

100.

110.

120.

130.

140.

150.

160.

La difusidén y fomento de arte;

La extensién cultural por medio de sociedades, asociacio-
nes, patronatos, 1ligas, clubes, bibliotecas y salas de
Jectura y demds institutos, establecimientos y activida-
des que persigan estos fines y cuyo funcionamiento y reg]a-
mentacion estén sujetos al control del Ministerio;

La elevacidn del nivel moral de las masas;

La organizacioén de congresos, conferencias, concursos,
certamenes, exposiciones, representaciones teatrales y
cinematograficas, giras cientificas, eventos, competencias
deportivas, juegos olimpicos y programas de radiodifusitn
que tengan por objeto el mejoramiento de la cultural;

La ensefanza y préctica escolares de la higiene y los sis-
temas alimenticios adecuados;

La difusiéon de 1la bibliografia nacional, ‘mediante apoyo
a los autores que 1o merecen;

La formacidén de programas y calificaciones de 1libros de
texto para 1los estab]ecimieﬁtos de ensefanza pilblica y

privada;

~La inspeccidén y reglamentacion de la ensefianza y exdmenes

en los establecimientos oficiales y particulares;

Las estadfsticas escolares y el anallisis comparativo de
las mismas;

La formacidén y mantenimiento del escalafén del Magisterio,
como base para la seleccién de sus elementos. Ahora es

atribuicién del Ministerio de Trabajo, D. No. 1117 del




170.

180.

190.

200.

210.

220.

230.

240.

250.

26o.
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Congreso de 1a Repiblica.

Las relaciones del Ejecuti#o con ‘]a Universidad Autdnoma
de San Carlos;

La publicacién de 1ibros, revistas, periddicos y demas
impresos de caracter cientifico, artistico, filoséfico
y educativo, por medio de un departamento especial;

Creacidn e inspeccion de museos, bibliotecas y hemerotecas
piblicas. La proteccion de los lugares y monumentos nota-
bles por su belleza natural y reconocido valor artistico
0 historico, y el registro y conservaciéon de la riqueza
artistica, histérica y religiosa del pafis;

La fundacién de colonias infantiles y de colonias para
maestros;

La inspeccidon y control de teatros y espectaculos pibli-
COS;

Las cuestiones relativas a la propiedad literaria y artis-
tica;

La conservacibn, inspeccidén y construccion de nuevos edi-
ficibs, parques, anfiteatros y piscinas escolares, 7c0n
campos deportivos y teatros al aire 1ibre}

E1 intercambio de profesores y alumnos con el extranje-
ro y fundacidn de institutos de cooperacion educaciona]j

E1 otorgamiento y gestidn de becas para alumnos aventa-
jados y con aptitudes vocacionales y de especializacidn
para postgrados;

E1 mantenimiento de relaciones e intercambio con los orga-
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nismos oficiales e instituciones cientificas, artisticas,

filos6ficas, docentes y deportivas del exterior;

270. Lla organizacién, direccidén, administracién y vigilancia
de los reformatorios;

280. Resolver todos los asuntos no especificados relacionados,
con la educacidn escolar y general de la Nacidn, que pﬁr
naturaleza le corresponde.

En este Decreto, ain vigente, no se menciona la educacidn extra-
escolar que en la actualidad es parte del sistema educativo nacional.
Se menciona como una funcién inherente al Ministerio de Educécién,
el fomento, organizaci6n y supervigilancia del deporte de aficio-
nados y de profesionales 1o cual estd fuera, en la actualidad, de
su ambito de accida.

Las cuestiones relativas de la propiedad literaria y artistica
estan ahora dentro del &mbito de la Asociacidn Guatemalteca de Au-
tores y Compositores (AGAYC). La organizacién, direccién, adminis-
tracién y vigilancia de los reformatorios es una funcidn que ha desa-

parecido de las acciones del Ministerio de Educacién.
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_ APENDICE "B" ( )
INVESTIGACION DE NECESIDADES DE CAPACITACION
DDE. -PEE-CEW-6/85 1/1
DEPARTAMENTO: Personal Directivo. No. BOLETAS 16
ORDEN DE LAS
UNIDADES DENTRO NUMERO
DE LA ALEATO-
MUESTRA RIO DEPENDENCIA
Departamento
1 77 de Act. Liter.
Depto. de UOr.
2 41 Esc..y Voc.
Seccion de
3 99 Serv. Grales.
Desp. de Ed.
4 59 Media
Depto. de Educ.
5 51 Fisica
Jefe Div. de
6 13 Desarrollo Adm.
Depto. de Educ.
7 47 Estética
BibTioteca
8 82 Nacional
Junta Catific.
9 36 de Personal
Depto. de Educ.
10 53 Prim. Rural
Sec. Coord.
11 27 J. N. Ed. Ex.
Dir. Gral.
12 18 lde Personal 15% 10%
Deptﬂi de
13 20 Mov. de Pers. N = 107 15% n= 16.05
Uepto. de Cas-
14 37 tellanizacion
Direc. de Cult.
15 63  ly 8ellas Artes | N = 516 104  n = 51.60
Jefe Div. de
16 71 Doc. y Estadist| = 52
73 Personal Directivo
Reserva 14 N = 107
n = 0.15 (107) = 16.05 = 16
87 Técnico Administrativg
N = 516 .
n_=_0.,10 {516} = 51.60 = 52




(92)  DEPARTAMENTO: Personal Técmico No. BOLETAS 52 172
ORDEN DE LAS OROEN DE LAS
UNIDADES DEN- NUMERO UNIDADES DEN- NUMERD
TRO DE LA ALEATO- TRO DE LA ALEATO-
MUESTRA RID INSTITUCION MUESTRA RI0 INSTITUCION
Modulo Béasico . Departamento de
1 128 E.Extra. Esc. 24 344 Danza
Depto. de Alfa- Departamento de
2 194 betizacidn 25 301 Misica
Depto. de ]
3 277 Misica 26 486 CENALTEX
Archivo Gral Div. de D.
4 341 de C. A. 27 064 y Estadistica
Depto. de Misi-
5 395 ca 28 506 CEMALTEX
Sec. Coord. J. Departamento de
6 088 Nac. de E.E. 29 271 Misica
Div. de D. Cu- Depto. de
7 029 rricular 30 302 Misica
Educacion B.
8 488 CENALTEX 31 143 Rura]
D. de Desarro- Depto. de 0. y
9 035 1o Curricular 32 358 C. de Es.
Depto. de Mod. Gas. E.
10 330 Danza 33 124 Extraescolar
‘ Depto. de
11 481 CENALTEX 34 293 Misica
Depto. de 10epto. de Artes
12 294 Misica 35 381 Plésticas
D. de Pr. y E. Depto. de
13 050 Socioeconémico 36 281 Misica
_ Depto. de
14 295 _ IMisica 37 £14 | eeeeoo
Depto. de D. Depto. de
15 178 Esc. y Voc, 38 297 Misica
Depto. de Dir. de B.
16 230 Misica 39 175 Estudiantil
Depto. de i ' D. de Doc. y
7 278 Misica 40 068 Estadistica
Div. Pr. y E. ‘ S. €. J. K.
18 051 Socicecondmico 41 085 de Ed. Ex.
Depto. de Médulo Basico
19 313 Danza 42 113 Extraescolar
Depto. de Primaria de Adul-
20 286 Misica 43 187 tos por Correspond|
Mod. Bésico E. Educ. Basica
21 130 Extraescolar 44 147 Rural
’ Div. de Desarrollo
22 514 CENALTEX 45 057 Administrativo
Depto. de
23 274 Misi ca 46 475 CENALTEX
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1/3

ORDEN DE LAS

UNIDADES DEN- NUMERO
TRO DE LA ALEATO-
MUESTRA RIO INSTITUCION
Sec. de Reg. y
a7 427 Escenografia
Educacidn Basi-
48 154 ca Rural
Departamento
49 249 de Misica
Seccion de Uti-
50 435 leria Artistic
Division de De-
51 D27 sarrollo Currid
Depto. de Alfa-
52 190 betizacifn
462
Divisidén de Doc
066 y_Estadistica
Instituto Indig.
389 Nacional
Divisién de Ind
015 fraest. Fisica

441
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CUESTIONARIC PARA EL PERSONAL )
DIRECTIVO Y TECNICO ADMINISTRATIVO
DEL MINISTERIO DE EDUCACION
DE GUATEMALA

Agradezco sﬁ colaboracion al aceptar responder a las preguntas
contenidas en el presente cuestionario. Este es pafte de una
investigacién que tiene por objeto auscultar las necesidades de
capacitacidn del personal directivo y téenico cuyo trabajo es
indispensable en la tarea de mejorar el desarrollo educativo y

cultural de la nacion.

De manera que las areas cubiertas por este instrumento son las
sigulentes: '

Administracidn educativa

Supervisioén educativa

Disefio de Curriculum

Desarrollo de Curr{culum

Planificacidn educativa

Investigacion y

Evaluacion educativa.

La informacion gue usted proporcione servira de base para hacer
la propuesta de creacién de un Centro de Capacitacidn Adminis-

trativa para Técnicos del Ministerio de Educacidn.






PRIMERA PARTE

Informacion general
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Esta contribucién suya s6lo tendra caracter significativo

al brindar una informacion precisa.

Por favor use letra de molde.

Puesto que ocupa actualmente

Edad

Sexo

Educacidn formal

Marque con una X el mas alto grado aprobado y llene los espa-

clos en blanco indicando el tipo de estudlos realizado y el

T{tulo o Diploma obtenido.

3.1

3.2

Educacldon Secundaris

Carreras

10. 20. 30. Lo, 50. 60,
T{tulo o Diploma obtenidos

Educaclon Universitaria

10. 20. 30. Yo, 50. 6o.

Carreras

T{tulo y/o grado obtenldos

2
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Estudios de Post-Grado:
Nombre de la Institucion | Lugar Duracion de estudios
Carreras _
T{tulo, Diploma o Grado obtenidos
3.3 Cursos de especializacion recibidoss:
Nombre del curso | Area o tema Lugar Duracion
' del curso
T{tulo o Diploma obtenidos:
3.4 Idiomas y dialectos: habla lee escribe
Inglés
~ Frances —e
Aleman
Dialectos
(Especifique)
Otros

(Especifique)
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3.5 Estudia usted actualmente?

- - -, - '
In:titucion Estudios que cursa Grado

- dentificacion del puesto que desempefias

‘+.1

h.3

4 b

k.5

Nombre de la Dependencia:

Divisién o Departamentos:

Seccidn:

t{tulo oficial y dependencia a la cual pertenece este

puesto en el presupuesto de sueldos:

Nombre con el que se conoce este puesto deniro

de la dependencias

Relacidn de trabajo:  nombramiento

contrato

préstamo

Secciones O programas a Su cargos:
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Puestos inmediatos bajo su mandos

4.6 Jefe superior inmediatos

nombres

puesto:

4.7 Contactos permanentes de coordinacidns

4.8 Localizacidén del puesto en la dependencia:

Elabore un organigrama que muestre la posicion del que

usted ocupa dentro de la dependencia.
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5. Experiencia

5.1 Enumere sus principales atribuciones dentro del
puesto actual.

1.

2.
3.
L.
5

5.2 Tiempo de servicio en el puesto actuals

L4
6. Describa brevemente las tareas mas importantes.de su trabajo
- 7 *
en orden de relacidn con las areas que se presentan.

Administracién educativa.

h.

Supervisién educativa.

h.

Disefio de currfculum.

1.

2.
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L, '

Desarrollo de curriculum.

1.

2.

3.

L,

Planificacidn educativa.

1.

2.

3.

L,

Investigacion.

1.

2.

3.

‘+.

Evaluacidn educativae.

Observaciones generales:
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SEGUNDA PARTE
Auto - evaluacion

Este instrumenio esta disefiado para que cada participante en
esta investigacidén haga una auto-evaluacidn de sus conocimien
tos en las areas gque cubrirfa la capacitacidn., También servi
ra para identificar los aspectos de interés de cada persona
seleccionada para proveer la informacion con el propdsito de
mejorar el desempefio de las funciones de los directivos y tég

- . - -— .
nicos del Ministerio de Zducacion.

Instruceciones

- - - . .
A continuacion encontrara cuatro clasificaclones sobre capaci
dad en el campo de trabajo. De acuerdo a cada uno de los ni-

veles establecidos marque una "X" en la columna apropiada.
Clasificaciones:
1e¢ Nivel I
Su experiencia y preparacidn profesional le permiten ase-
sorar, diseflar, ejecutar y evaluar cursos de capacitacion

o brindar liderazgo y supervisidn a grupos de trabajo.

2. Nivel ITI
Ustéd ha recibido alguna capacitacion especializada en el
area, ha utilizado procedimientos técnicos en el cumpli-
miento de su papel como administrador, supervisor o tée~
nico y podria disefiar, ejecutar y evaluar un curso a cor-

to plazo.
3. Nivel III

Sus conocimientos se extienden mas alla de una definicion.

o, -
Ha le{do articulos sobre el tema o ha participado en discn
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siones sobre estos tépicos.
Nivel IV

Sus conocimientos sobre el tema no se extienden mucho ras

alla de una simple definicidn.

En el cuadro siguiente, en el que estan contenidas Las

" areas gue se vienen mencionando, marque, en la columna de-

I d . i
nominada "Interés de capacitacion", un numero, en la ec-

cala del 1 al & (1 = muy poco, 2 = poco, 3 = algo, &k - ou-

'cho), el grédo de interés que tiene para capacitarse en

aguellas areas que le ayuden al mejor desempefio de su pue:

to.
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Areasn

Nivel

Nivel
IT

divel

ITT

Desarrollo y elaboracidn
de objetivos para varios
niveles y programas edu-
cativos

Nivel Interes
de 3
IV Capacitacion

2.

Téenicas de Administracidn
educativa

3.

Téenicas de Supervisidn
educativa

Teor{as de Analisis de Sis-
temas

Teorias de Analisis de Or-
ganlzacion

I [J * L] L3 ’
Tecnicas de Planificacion
educativa

Técnicas de desarrollo; pla
nificacidn y elaboracion de
proyectos y programas educag
tivos

Técnicas de comunicacion,
coordinacion y relaciones
humanas. :

Técnicas de dinamica de gru
pos

R »
Téenicas de investigacion
para determinar neceslida-
des educativas

1.

Técnicas Y procesos de
desarrollo de Curriculum

12.

Técnicas y procesos de
desarrollo de materiales
instruccionales
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11

13.

Area

Nivel

II

Nivel

Nivel
111

Nivel
Iv

Interés

de
Capqc1t301on

Técenicas de disefio y
desarrollo de objetivos
de aprendizaje

14,

L4 -
Tegnlcas para evaluar Cu-
rriculum

15.

Teorias, estrategias y me
todologia de enseflanza-
aprendizaje para el area
rural

1-6'

Tecﬁlcas y proceso de apli
cacidn de 1la 1nvest1gacion
educativa

17.

Técnicas para analizar e
interpretar datos de inves
tigacion y evaluacidén edu-
cativa

18.

Téenicas de elaboracidn de
instrumentos para recolec-
01on de datos de investiga
cidn y evaluacion

19.

Téenicas para evaluar pro-
gramas Yy proyectos educa—
thOS

20.

Técnicas para entregar
Guilas curriculares
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Tiene usted en sus manos tres cuestionarios sobre temas de

Administracién/ Supervisién, Currfculum e Investigacién/ Evalua-
cidon/ Planificacion, Las respuestas que usted proporcione servi-
ran para diagnosticar las necesidades de capacitacidn del perso-
nal directivo y técnico del Ministerio de Educacidén. E1 diagnds-
tico resultante servira para definir cursos de capacitacidn que
impartira el Centro de Capacltacidn Administrativa propuesto en Mg
delo de Trabajo Profesional a la Universidad del Valle de Guate-
mala.

ADMINISTRACION/ SUPERVISION

” ” . -’ L

A continuacion encontrarz una serie de seleccion unica de
multiple respuesta. Subraye la respuesta o respuestas que usted
considere apropiadas.

1. Las funciones basicas de un administrador son;

a. Reclutar b. Planear ¢c. Dirigir

2. El area de planificacidn tiene como propia la funcion de:
a. analizar fuerzas impulsoras y restrictivas
b. establecer el flujo de actividades

¢. desarrollar actividades de ejecucion.

3. Las funciones que estan propiamente en el area de toma de deci

siones son las de:
a. evaluar alternativas en términos de posibles resultados
b. establecer necesidades educativas
¢. desarrollar procesos de ejecucion.

4, Las funciones gue deben realizarse para organizar un sistema
administrativo sons

a. agrupar actividades en relacidn a los objetivos perse-
guidos



Te

7.

8.

10.
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b. 'describir las tareas de los puestos

c. coordinar esfuerzos para evitar duplicidad

La funcidn de direccidn estd relacionada basicamente cons

a. participacién b, comunicacién e. identificacion de
_alternativas.

Las acciones que se relacionan mejor con la funcion de direc-
cidén sons

a. evaluacidn de alcance de objetivos

b. relaciones humanas

c. organizacién de unidades de trabajo.

Los factores que mas se relacionan con la funcidn de control
sons

a. comunicacién b. evaluacidn formativa c¢. supervisidn
del trabajo

Los pasos principales en el proceso de toma de decisiones
sons: '

a. analizar un problema

b. consultar con subalternos

c. evaluar resultados. '

La "Teor{a Moderna de la Administracidn" se basa en los si-
guientes enunciados:

a. en la descentralizacidn, delegacion y toma de decisiones
b. participacidén y administracidn consultiva

¢. uso de destrezas basadas en relaciones humenas.

Un buen sistema de control se fundamenta en los siguientes
enunciadoss




11.

12.

13.

1.

15.
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a. el sistema debe ser un tanto rigido

. el sistema debe registrar todos los objetivos

c. €l sistema cdebe reflejar los resultados finales.

Los elementos fundamentales para la planificacidn educativa
sons

a. Plan Nacional de Desarrollo

b. Fines de la Educacidn segin la Ley

c. Objetivos generales.

Actividades esenciales para anzlizar un problema:
a. determinar la situacidn que se necesite mejorar
b. investigar las causas posibles

¢. determinar alternativas-para solucionar.

El contenido en una educacidn por objetivos ess

a. muy importante

b. relativo

¢. carece de importancia.

Para tomar una decision efectiva usted puede encontrarse con
impedimentos como los siguientess

a. el administrador trata de solucionar problemas fundamen-
‘tales

b. el administrador identifica sintomas de problemas

c. el administrador no planifica de acuerdo al nivel que le
' corresponde.

Los pasos que usted dar{a para realizar la entrega técnica
de una Gufa Curricular son:

a. explicacidn de la estructura del instrumento, explicacion
de la forza como se disefian los objetivos de aprendizaje
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y forma de planificar usando la Gufia como base

deseripcidn historica de la necesidad de emplear una Gufa
Curricular, lectura de los objetivos generales de la Guia,

. comentario de los objetivos especificos de la misma

comentario de los objetivos generales y'especificos de la
gufa, comentario de la estructura de la misma, indicacion
de las técnicas de evaluacidn aplicables a cada objetivo
de aprendizaje.
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CURRICULUNM

En la siguiente serie de preguntas de seleccidn miltiple

4 2
debera usted marcar la respuesta o respuestas que cconsidere co-

. *
rrectas o adecuzdas a la cuestidn que replantea en cada item.

1.

2.

A1 desarrollar una secuencia de conternidos deben tomarse en

cu
a.
b.
C.
d.
Al
us
2.
b.

Ce

Un
a.
b.
c.

c.

enta los siguientes facﬁores:
dificultad de contenido
macurez del educando
competencia del docente
expectativas de padres de familia.
definir oojetivos educativos para el area rural primaria
ted usaria los siguientes factores como base
'iagnéséico de necesidaées sociales
conocimientos de psicologia del aprendizaje
factores lingiuisticos
conocimientos de enfoques politicos nacionales, regio-
nales y locales.
oojetivo para un plan de leccidn bien definidos
da el tratamiento indicado al educando
indica el nivel de logro esperado
indica con precisién 1a evalpacidn de rendimiento

indica el nivel de desarrollo del educando.

41 determinar las areas de contenidos en el curriculum de-

be

Ce

b.

n considerarse los siguientes factores:
estructura de la disciplina

necesidades educativas a nivel de individuo
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c. Tfactores culturales

d. objetivos generales de la educacidn

4 . ’ i - x .
£l término Curricnlum esta definido en mejor forma como:

a. el plan detallado para obtener camblos deseables en la
conducta del alumno

b. el conienido de un plan educativo junto a las metodolo-
gias y materiales necesarios para aplicarlos

c. el conjunto de textos y otros materiales de instruccidn
que se usan en las escuelas

d. 1la estrategia que usamos para adaptar la herencia cul-
tural a los objetivos de l1la escuela.

Los factores basicos para desarrollar un curriculum son los

siguientess . ‘

a. formulacidn de objetivos generales de educacion

b. determinacidn de alcance y secuencia

c. determinacion de contenidos.

Pl Curriculum se caracteriza por el desarrollo de:

a. el educando, en forma integral, por medio del proceso
ensefiznza aprendizaje

b. el desarrollo del aspecto cognoscitivo, lo que permitira
21 educendo una vision amplia del conocimiento del en-
torno

c. los valores propuestos por la sociedad.

Los niveles de conocimiento de un concepto sons:

2. femiliaridad b. evaluacidn e. analisis.

Los factores que se deben tomar en cuenta cugndo se desa-
* - 4 .« -
rrollan materizles instrueccionales para educacion primaria




-
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rural song
2. diagndstico de conocimientos
b. solucidn de problemas relzcionzdos con el mundo real
ce. flexipilidad de la materia del corntenido
El proceso instruccional podria definirse usando los siguien
tes enunciazdos: -
a. organizzcion del contenido
b, prescripcion de medidas correctivag

¢c. evaluacidn de resultados.
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En esta hoja encontrara usted dos listas de conceptos relaciona-
dos con el proceso de desarrollo de curriculum. Marque la letra del
factor de l1a 1lista a la derecha que, segun su criterio, corresponda en
1a variasble respectiva de la lista a la izquierda. Si, en su opinién,

—

alguna variable no se relaciona con ninguno de los factores no le pon-
ga ninguna anotacion. .

(1)

VARIABLES FACTORES
- Retroalimentacidn . _
- fines de la educacidn A. DIAGNOSTICO DE NECESIDADES
- perfil

- Plan Nacional de Desarrollo B. FORMULACION DE OBYETIVOS DE
APRENDIZAJE
- Dominio cognoscitivo

- pruebas orales
- datos socio-culturales
- economia de 1la comunidad -

- instrumento para registrar
observacion ' D. EVALUACION

- datos socio-econdmicos

C. HABILIDADES Y DESTREZAS

- dominio psicomotor
- dominio afectivo

- Ponderacidon de la materia de
acuerdo a su importancia A. ELEMENTOS DE PLAN DE LECCICN

- diagndstico de conocimientos
y destrezas

- nivel de madurez del alumno

- evaluacion forwativa B. DETERMINACION DE CONTENIDOS
- interrelacion de contenidos
- organizacion de materia en
términos de dificultad C. ALCANCE Y SECUENCIA
- relevancia basada en experien
cia del alumno
- objetivos de comportamiento
general D. ELEMENTOS DE UNIDAD DE
- conjunto de objetivos ¥ actl TRABAJO
vidades espec{ficas
- evaluacidn sumativa
- relevancia de necesidades de
1la comunidad

- evaluacion acumulativa.
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INVESTIGACION/EVALUACION/PLANIFICACION

A continuacion se hace una serie de preguntas de seleccién milti-

ple que pueden tener mds de una respuesta correcta. Subraye las op-

ciones que respondan correctamente a cada pregunta planteada.

1.

iCudles son los propésitos de la investigacién educativa?

Descifrar las incdgnitas que el Universo plantea al hombre

Buscar mejores formulas de vida y bienestar humano

SatisTacer

en la comunidad la necesidad de reconocer sus

recursgs humanos

Determinar

Satisfacer

las necesidades educativas de la comunidad

los problemas educativos de la Nacidn

(Cudles fases envuelve la investigacifn experimental educativa?

d.

Identificacidn y definicion del problema, situacidén o hecho

Decisiones

Decisiones

‘Decisiones

Decisiones
Decisiones
Decisiones
Decisiones
Decisiones

Decisiones

acerca de las definiciones

acerca del muestreo

acerca del tipo de experimento
acerca de experimentadores

acerca del disefo experimental
acerca de las mediciones

acerca de programacidn y presupuesto
estadisticas

acerca de la generalizacifn
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3. ;Cudles son las caracteristicas de 1a Investigacién Educativa?
a. Reune nuevos datos o conocimientos de primera mano
b. Es un proceso sistematico, organizado y esmerado

c. Tiene gran influencia en tas decisiones culturales de la
comunidad

d. Es logica y objetiva

e. Tiene gran influencia en realizar cambios educativos

4., ;Qué elementos, de los abajo anotados, incluye la definicibn de
de un problema?
a. Objetivos de la investigacion
b. Observacidén del ambiente
c. Definicidon de los limites de la investigacién
d. Definicidn de variables dependientes e independientes

e. Plazo programado para la investigacifn

5. 5Qué‘factores conducen a un anélisis muy superficial?
a. Simplificar demasiado
b. Generalizar a la ligera
c. Errar en la interpretacion de hechos
d. Establecer hipdtesis nula
e. No usar medidas de desviacidn
f. Salirse de los 1imites estadisticos que los datos proporcio-

nan
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:Cudles son las fases del método de investigacién descriptiva
en general?

a. Andlisis de la situacidn

b. Definicidén de hipdtesis

c. Determinar metas y necesidades

d. Métodos y procedimientos a utilizar

iCudles de 1os siguientes son tipos de investigaciénrdescrﬁptiva?
a. E1 método encuesta

b. E1 estudio de casos

c. Estudio de Comunidades

d. Andlisis de factores

e. Andlisis de documentos

f. Analisis de actividades

g. Analisis factorial

h. Estudio longitudinal

j.  -Estudio predictivo

;Cudles criterios rigen las técnicas de investigacidn?
a. El\origen de la investigaciodn

b. La naturaleza de la hipftesis

c. La poblacibn o universo .

d. La seleccidon de la muestra

e. E1 tamano de la muestra
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10.

f.

g.

La estratificacién de 1a muestra

La validez, confiabilidad y significacidn requerida

-

;Cuédles son los pasos basicos para la elaboracidn de un cuestiona-

rio?

a.

b.

Definicién de los objetivos y asuntos a investigar

Elaboracidn de una lista de los aspectos que se desean pre-
guntar

Elaboracidn de items para seleccidon aleatoria
Elaboracidén de preguntas

Refinamientoc de los items

Selecci6n de personas a cuestionarse

Probar el cuestionario para determinar su validez y confia-
bilidad

;Cu&les de los siguientes son tipos de escala de estimacion?

a.

Rangos A]eatorjos
Numéricos
Graficos
Descriptivos

Alfa-numéricos
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¢Cudles términos estdn correctamente descritos segln la estadisti-

ca?

a -Sesgo Negativo: Cuando 1a mayoria de Tlos puntajes de
una distribucién se encuentran en el
extremo inferior de la escala de medida
utilizada.

b. -Tendencia central: E1 nimero que mejor representa a un
grupo de nimeros.

c. -Histograma: Grafica lineal que representa una dis-
tribucidén de frecuencias.

d. -Curva Normal: Representacién grafica de Ja distribu-
cion normal de probabilidad.

e. -Intervalo de clase: Porciones de una escala de medida, arbi-
trariamente seleccionadas; generalmente
iguales.

f. . -Desviacidn Standard: Medida de variabilidad basada en Jas

' diferencias de cada puntaje de la media-
na.

g. -Correlacién: Concepto de causalidad o dependencia;
indica que hay una relacién significa-
tiva de causalidad o dependencia entre
dos variables.

h. -Correlacibdn: La tendencia que tienen dos o mas varia-

bles para variar en forma concomitante.
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2.

6

j. -Dispersigrama: Representacién gréfica lineal de una
dispersion.

j. -Media: , E1 puntaje promedio en una distribucidn

de puntajes.

k. - Mediana: E1 puntaje central en una distribucidn
de puntajes.

1. -Moda: E1 puntaje que se representa mas fre-
cuentemente en una distribucidn.

m. -Moda: Puntaje singular que representa el
caracter de una distribucidn.

n. -Percentil: Punto ~bajo el cual se encuentra un
porcentaje dado del nidmero total de
puntajes en una distribucién.

fi. -Percentil: Porcentaje que representa el grado
de sesgo de una distribucion.

0. -Andlisis de Descripcién numérica de la relacion
Varianza: entre una o mas variables dentro de

un mismo factor.

;Cudles son caracteristicas de los estudios experimentales?
a. En los estudios experimentales no se hacen intentos de mani-

pular o alterar condicidn alguna
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14.

15.
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b, Un estudio experimental general no implica casualidad.

c. En el estudio experimental el tiempo es un factor que tiene

incumbencia particular
d. En_ los estudios experimentales generalmente no hablamos de

variables dependientes e independientes

;Cudndo se debe utilizar la desviacidn standard?

a. Cuando se desea obtener la mas confiable y representativa
medida de dispersidn.

b. Cuando la mediana se ha usado como medida de tendencia cen-
tral

C. Cuando la medida de tendencia central es un promedio de los
valores de la distribucién

d. Cuando se quiere obtener el error standard de 1a media

iCudles son los métodos para determinar relaciones de causalidad?
a. Método de la concordancia

b. ~Método de la diferecia

c. Métodos combinados de concordancia y diferencia

d. Método de contingencias

e. Método de 1a variacidn concomitante

iCudles son las caracteristicas de un plan piloto de investiga-
cion?

a. Conformacidon de un grupo experimental
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16.

17.

- extenderlo al resto de la regidn?

b. Establecimiento de las variables que van a ser controladas
C. Conformacidén de un grupo experimental y un grupo de control

d. Control de métodos, técnicas, procedimiéntos y materiales

-

para el grupo experimental

e. Control de métodos, técnicas, procedimientos y materiales
para el grupe de control y el grupo experimental

f. Disefio de un plan de evaluacion

:Qué métodos de andlisis se pudieran usar para determinar si un

programa de lectura en el érea rural fue tan exitoso como para

a. Correlacidn

b. Analisis de Varianza

c. Analisis de Co-varianza
d. T-test

e. Regresidn Lineal

f. Indice de Probabilidades

g. Regresién miltiple

;Cudles de los siguientes elementos, todos relacionados con inves-

tigacién o evaluacién, estan correctamente definidos?

a. Una poblacién consiste, en todas las posibles observaciones
concebibles o hipotéticamente posibles, de un cierto fendme-

no



18.

19.

b.

e.

(125 )

Un universo es un conjunto de muestras representativas de
una poblacién

Una muestra es un conjunto de datos que representan sélamente
a un universo -

~ Una muestra simple aleatoria es un conjunto de observaciones

equiprobables

Una muestra estratificada es un conjunto de observaciones
de grupos homogéneos mds o menos pequefios

;Cudles de los siguientes tipos de muestreo son al azar o varia-

ciones de un muestreo mas o menos equiprobabie?

a.
b.
c.
d.

=0

La muestra simpie aleatoria

La variablie aleatoria

La muestra con uso de tabla de nimeros aleatorios
La muestra sistematica

La muestra estratificada

La muestra reductiva

La muestra disponible

;Cudles de Tas siguientes funciones serfan atribuciones de una

unidad de planificacidn educativa?

de.
b.

C.

Realizar investigaciones
Ejecutar analisis y definir problemas
Asignar prioridades a las necesidades a solucionarse

Elaborar Planes y Programas

Evaluar programas
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10

20. jCudles son funciones generales dentro del proceso de planifica-
cién? |
a. Formulacidon de planes
b, Organizacibn de ejecucidn de planes
c. Programacién de planes
d. Supervisibn de planificacién
e. Desarrollo de planes
f. Evaluacion de proyectos de planes

c¢. Planificacién de planes
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APENDICE "C"

EL CONCEPTO DE CAPACITACION

En el “Informe Preliminar del Diagndstico Situacional de la

Capacitacion en las Instituciones y Dependencias Adscritas al SI-
NAFOC" se define la capacitacidon como:
“... la accién de impartir sistemdticamente un conjunto organizado
de conocimientos tedricos y practicos a los trabajadores, emplea-
dos y/o funcionarios piblicos que desarrollan actividades o tareas
que requieren cierto grado de conocimientos y experiencias pre-
vias en ocupaéiones afines". En consecuencia, la capacitacidn con-
siste en una actividad planificada y basada en necesidades reales
de las instituciones y/o entidades, orientadé hacia un cambio en
los conocimientos, habilidades y actividades del trabajador o fun-
cionario.

Por 1o anterior, la capacitacion es wuna funcién educativa
de las instituciones, a través de la cual se satisfacen necesidades
presentes y se prevén necesidades futuras respecto de la prepara-
cién. De consiguiente, para que los objetivos y metas de una ins-
titucion y/o entidad se logren plenamente, es fundamental la fun-
cidn de capacitacion.

En este mismo documento se indica que, en la Ley Orgénica
del INAP destaca, en relacién a este tema, el considerando que

dice: "Que para superar los problemas existentes en la administra-
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cién pablica, es necesario impulsar un proceso de desarrollo admi-
nistrativo, mediante el cual se eleve la capacidad directiva, se
mejore y modernice su organizacidon y funcionamiento, se desarrollen
sus recursos humanos y, en general, se creen condiciones favora-
bles para que en el sector pdblico se generen y ejecuten con éxi-

to los trabajos gubernamentales”,

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION DE NECESIDADES
DE CAPACITACION

TABLA L. 1
ESTROISTICA DE LA MUESTRA POR SEXQ Y EDADES
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I
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NIVEL DE EDUCACION SECUNDARIA ALCANZADO

N = 68
RESPUESTAS NUMERO PORCENTAJE
~En relacién a
la muesira de
68 personas
TOTAL 68
Maestro de Educacidn Primaria 20 13.60
Maestro de Educacién Primaria Urbana 22 14.96
Maestro de Educacién Primaria Rural 5 3.40
Maestra de Educacidén Parvularia 1 0.68
Maestra de Educacién para el Hogar A 0.68
Perito Contador 3 2.04
Secretaria Bilingie 2 1.36
Bachiller en Ciencias y Letras 10 6.80
Bachiller Industrial 2 1.36
Secretaria Comercial y Oficinista 1 0.68
20. grado de Secundaria 1 0.68
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TABLA C. 111

NIVEL DE EDUCACION UNIVERSITARIA ALCANZADO

N = 68

RESPUESTAS NUMERO _ PORCENTAJE
Licenciado en Administracidn de
Empresas 2 1.36
Licenciado en Pedagogia con Orienta-
cién en Administracién y Evaluacién
Educativa 1 0.68
Licenciado en Pedagogia con Especia-
lizacién en Administracién Educativa 2 1.36
Licenciado en Pedagogia y Ciencias
de la Educacidn 15 10.20
Licenciado en Economia 1 0.68
Licenciado en Psicologia 8 5.44
Licenciado en Letras y Filosofia 1 0.68
Licenciado en Antropologia 1 0.68
Licenciado en Bibliotecologia 1 0.68
Licenciado en Letras V4 1.36
Ingenierc Civil 1 0.68
Licenciatura en Pedagogfia (pendien-
te de tesis) 1 0.68
6o. afio Licenciatura en Pedagogia 1 0.68
50. afio Licenciatura en Psicologia 1 0.68
50. afo Licenciatura en Antropologia 1 0.68




TABLA C. III

NIVEL DE EDUCACION UNIVERSITARIA ALCANZADO

Continuacidn
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N = 6B
RESPUELSTAS NUMEROQ PORCENTAJE

100. Semestre Abogacia y Notariado 1 0.68
4g. aho Licenéiatura en Pedagogia 1 0.68
Profesor de Ensefianza Media en
Pedagogia y Psicologia 1 0.68
Profesor de Ensefianza Media en
Pedagogia y Ciencias de 1a Educa-
cidn 5 3.40
Profesor de Ensefianza Media en
Ciencias Pedagdgicas 1 0.68
Profesor de Ensefianza Media en
Ciencias Matemdticas 4 2.72
Profesor de Ensefianza Media 1 0.68
Trabajadora Social 1 0.68
3er. afo Administracion de Empresas 1 0.68
3er. afio Técnico en Ciencias de la
Comunicacibn 1 0.6B
3er. ano de Abogacia y Notariado‘ 1 D.68
3er. afio de Ingenierfia 1 0.68
20. afo Formacidon de Administracién
y Supervisores Educativos 1 0.68
20. aiio Ciencias Econdmicas y
Ciencias Médicas 1 (.68
Ninguno 8 5.44
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TABLA C. IV

ESTUDIOS DE PDSTGRADO

TITULO, DIPLOMA
0 GRADO OBTENIDO

CURSD DE
ESPECIALIZACION

ADEMAS DEL
"ESPANOL

De Tas 68 personas

encuestadas:

dos personas han
obtenido dos tftu-
los de postgrado;’

cinco han obtenido

un postgrado;

dos estudian ac-
tualmente para
obtener un post-
grado.

De las 68 personas

encuestadas:

cuatro personas han
recibido, cada una,
cinco cursos de es-
pécia]izacién;

cuatro personas han
recibido cuatro
cursos de especia-
Tizacidén cada una;
cuatro han recibido
dos cursos cada
una, ¥ nueve han
recibido un curso

cada una.

y

De las 68 personas

encuestadas:

doce personas mane-
jan el idioma in-
glés, una el kan-
jobal, otra el qui-
ché.

tres de ellas con-
fiesan que sdlo leen

inglés.

una maneja un poco
de latin y lee fran-
cés.
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CONFORMACION DE LA MUESTRA
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NOMBRE DEL SECCIONES PUESTOS INME-
PUESTO DENTRO 0 DIATOS
DE LA PROGRAMAS BAJO SU
DEPENDENCIA DEPENDENCIA A CARGD MANDO
Archivo de Oficinista 1 Tres programas ninguno
Centro America | i inista I Biblioteca ninguno
Biblioteca Promotor Cultu- Dos programas ninguno
Nacional ral
CENALTEX Experto en ninguno ninguno
Curriculum
CENALTEX Jefe Administra-| Distribucion, Tres puestos
tivo I1 Bodegaje
Archivo
Redactor de Dos programas ninguno
Textos
Experto en ninguno ninguno
Curriculum
Experto en ninguno ninguno
Curriculum
Experto en ninguno ninguno
Curriculun
Consejo Presidente del E1 Consejo en Tres Técnicos
Técnico de Consejo Técnico pleno y personal
Educacidn de Educacidn Administrativo
Direccién Jefe Administra-| Cuatro Seccio- Cinco puestos

de Bienestar
Estudiantil y
Fducacidn
Fspecial

tivo I

Orjentador
Educacidn
Especial

Orientador
Educacidn
Vocacional

nes

Coordinacidn
de Programas de
Orientacién

Coordinacién

de Programas de
Orientacidn
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TABLA C. ¥V Continuacién

CONFORMACION DE LA MUESTRA

NOMBRE DEL SECCIONES PUESTOS INME-
PUESTO DENTRO 0 DIATOS
DE LA PROGRAMAS BAJO SU
DEPENDENCIA DEPENDENCIA A CARGO MANDO
Direccidn Jefe del Departa- Dos puestos
General de Departamento mento de :
Bellas Artes de Folklore Folklore
(Continuacidn)
: Jefe de la Seccién de Varios
Seccidén de Utiteria puestos
Utileria Artistica
Artistica
Técnico del ninguno ninguno
Departamento
de Misica
Jefe de la Seccibn de Cuatro
Seccidn de Registro y puestos
Registro y Escenogra-
Escenogra-. . fia
fia
Direccién de Jefe Direc- Uno Cuerpo de
Alfabetiza- cibn de Superviso-
cibn y Edu- Alfabetiza- res Especi-
cacién de cion y Edu- ficos
Adultos cacion de
Adultos
Supervisor Regién No. 5 Quince
Técnico de Coordinado-
Alfabetiza- res de Al-
cién fabetizacidn
Direcci6n de Director de Jefatura de no indica

Educacion
Media

Educacidn
Media

Educacion
Basica, Nor-
mal y Bachi-
1lerato,
Yocacional
y Técnica
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CONFORMACION DE LA MUESTRA
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NOMBRE DEL SECCIONES PUESTOS INME-
PUESTO DENTRO D - DIATOS
DE LA PROGRAMAS BAJD SuU
DEPENDENCIA DEPENDENCIA A CARGD MANDD
Direccidn de Director de Cuatro Supervisores,
Educaciédn Educacion Secretarias,
Estética Estética Conserjes
Direcciodn Jefe de Programa Seis perso-
General de Reclutamien- de Reclu- . nas
Personal to tamiento
Jefe de Programa de Cuatro
Selecciodn Seleccidn personas
Direccidn Jefe del Seccidn de Un puesto
General de Departamento Actividades '
Bellas Ar- de Activida- Literarias
tes des Litera-
rias
Calificador Departamento Siete puestos
II de Es- de Orienta-
pectaculos cién y Cen-
Piblicos sura de Es-
pectaculos
Piblicos
Jefe del Departamento no especifica
Departamento de Misica
de Misica
Jefe del Departamento no indica
Departamento de Danza
de Danza
Jefe del Departamento Dos puestos
Departamento de Artes
de Artes Plésticas

Plasticas
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TABLA C. V Continuacifn

CONFORMACION DE LA MUESTRA

NOMBRE DEL SECCIONES PUESTOS INME-
PUESTO DENTRO 0 DIATOS
DE LA PROGRAMAS BAJO SU
DEPENDENCIA DEPENDENCIA A CARGO ~ MANDO
Direccion de Director de Cuatro Supervisores,
Educacidn Educacidn Secretarias,
Estética Estética Conserjes
Direccidn Jefe de - Programa Seis perso-
General de Reclutamien- de Reclu- . nas
Personal to tamiento ’
Jefe de Programa de Cuatro
Seleccidn Seleccidn personas
Direccidn Jefe del Seccidn de Un puesto
General de Departamento Actividades
Bellas Ar- de Activida- Literarias
tes des Litera-
rias
Calificador Departamento Siete puestos
Il de Es- de Orienta-
pectaculos cion y Cen-
Pablicos sura de Es-
pectéaculos
Piiblicos
defe del Departamento no especifica
Departamento de Misica
de Misica
Jefe del Departamento no indica
Oepartamento de Danza
de Danza
Jefe del Departamento Dos puestos
Departamento de Artes
de Artes Plasticas

Plasticas
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NOMBRE DEL SECCIONES PUESTOS INME-
PUESTO DENTRO 0 DIATOS
- DE LA PROGRAMAS BAJO SU
DEPENDENCIA DEPENDENCIA A CARGO MANDO
Direccion de Supervisora Cuatro Directores de
Educacion Técnica de personas escuelas,
Preprimaria Educacidn personal
y Primaria Pre-primaria docente
Urbana
Direccidn de Jefe de Nivel Cinco Supervisores,
Educaciodn Primario del programas personal de
Fisica y Area de servicio,
Salud Educacidn maestros
Fisica
Direccion de Orientador ninguno Directores de
Desarrollo Técnico de escuelas,
Socio Edu- Escuela maestros de
cativo Rural Unitaria,. grado
Orientador ninguno ne indica
Técnico de
Escuela
Unitaria
Orientador ninguno no indica
Técnico de
Escuela
Unitaria
Orientador ninguno no indica
Técnico de
Escuela
Unitaria
Orientador ninguno no indica
Técnico de
Escuela

Unitaria
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TABLA C. V Continuacidn

CONFORMACION DE LA MUESTRA

NOMBRE DEL SECCIONES -PUESTOS INME-
PUESTO DENTRO 0 ’ DIATDS
DE LA PROGRAMAS BAJO SU
DEPENDENCIA DEPENDENCIA A CARGO MANDO
Direccidn de Técnico en Programa de ninguno
Educacién de Adiestramien- Educacidn
Adultes to de Adultos
Técnico en Por corres-
Adiestramien- pondencia
to
Técnico en Por corres-
Adiestra- pondencia
miento
Educacibn Traductor Dos programas no indica
Basica
Rural . Redactor de Dos programas no indica
Materiales
Educativos 1
Redactor de Dos programas no indica
Materiales
Educativos 1
Instituto Coordenador Departamento Dos personas
Indigenisia Departamento Técnico
Nacional Técnico
Junta Cali- Presidente de Cuatro progra- Doce personas
ficadora de la Junta Ca- mas aproximada-
Personal lificadora mente
Secretaria Jefe del De- Seccion Producq{ Diez personas
de Coordi- partamento de cibn
nacién de Radio Seccién Graba-
la Junta cidn
de Educa-
cién Extra Técnico en Produccidn Pro-
Escolar Educacién gramacion Radig

Extra Escolar

fonica
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NOMBRE DEL SECCIONES PUESTOS INME-
PUESTO DENTRO 0 - DIATOS
DE LA PROGRAMAS BAJO SuU
DEPENDENCIA DEPENDENCIA A CARGO “ MANDO
Secretaria Técnico en Disefio y no tiene
de Coordina- Educacidn Grabacion
cion de la Extra Escolar de Materia-
Junta de : Tes Educa-
Educacién tivos
Extra Escolar
Jefe del De- Produccidn de no indica
partamento Materiales.
de Materiales Artes Gréfi-
Educativos cas

Supervisidn
General de
Educacidn

Unidad
Sectorial

de Investiga-
cién y Plani-
ficacién
Educativa

Jefe Técnico
Administrativo
I

Técnico en
Educacidn
Extra Escolar
11

Estadistico 1

Supervisor
General de
Educacién

Jefe del Progra-
ma de Informa-
c¢ién y Documen-
tacidn

Levantado de
Textos. Arte.
Fotomecanica.
Fotografia
Impresibn

Investigacidn,
Evaluacibn,
Informacidn
ninguno

Cuatro perso-
nas

Un programa

Trece perso-
nas

Varias
personas

no tiene

Supervisores
departamenta-
les, de Dis-
trito, de
Sector.
Oficinistas

Una persona
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TABLA C. V Continuacién

CONFORMACION DE LA MUESTRA

NOMBRE DEL SECCIONES PUESTOS INME-
PUESTO DENTRO 0 DIATOS
DE LA PROGRAMAS ~ BAJ0 SU
DEPENDENCIA DEPENDENCIA A CARGO MANDO
Unidad Técnico en . Un programa Auxiliares
Sectorial Planificacifn de profesio-
de Investiga- nal, III, II
cién y Plani- y 1.
ficaciodn
Educativa Jefe del Un programa Técnicos ¥y
(Continuacidn) Programa de Auxiliares de
Mejoramiento Técnicos

de los Recur-
s0s Humanos

Jefe de Progra-
ma de Organiza-
cidn y Métodos

Técnico en Pla-
nificacion 1

Economista

Especialista en
Investigacion
Educativa

Técnico en
Administracidn
I1

Técnico en
Planificacidn

Técnico en
Planificacidn

Expertos en
Areas de Ense-
fianza

Un programa

Un programa

Un programa

No tiene

No tiene

Estadisticas
Educativas

Un programa

ninguno

Auxiliares de
Técnicos.
Secretarias

Diez personas

no tiene

no tiene

no tiene

Diez personas

Siete personas
aproximadamen-
te

ninguno
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TABLA C. V Continuacidn
CONFORMACION DE LA MUESTRA

NOMBRE DEL SECCIONES PUESTDS INME-
PUESTO DENTRD 0 - DIATOS
DE LA PROGRAMAS BAJO SU
DEPENDENCIA DEPENDENCIA A CARGO - MANDO
Unidad : Experto en ninguno ninguno
Sectorial ~ | Areas de Ense-
de Investiga- fianza
cidn y Plani-
ficacion Ingeniero 1 Un programa Ocho personas
Educativa
(Continuacién) | Jefe del Progra-
ma de Disefio Un programa Siete personas
Especialista en Un programa Siete personas
Investigacion
Educativa
Experto en No tiene ninguno
Curriculum
Experto en No tiene ninguno
Curriculum
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TABLA C. VI
EXPERIENCIA
TIEMPG DE
PRINCIPALES SERVICIO TAREAS -
ATRIBUCIONES EN AROS PRINCIPALES
Planificacion, Redac- 8 Disefio de contenidos
cidn, Evaluacion
Administracién del Cen- 8 Proporciona informacién
tro de Documentacidn en todos los rubros
auscultados
Planificacién de acti- 3 Planificacion, Organiza-
yidades y Organizacidn cidn, Coordinacidn,
de Personal Evaluacidn
Planificacidén y Desarro- 5 Control de Personal, Dis-
110 de Proyectios tribucidn de tareas, In-
-vestigaciones y Evalua-
cion
Representacion, Coordi- 4
nacién, Planificacién,
Programacién, Direccidn
y Supervisidn
Planificacidn, Programa- 4 Direccién, Revisidn, Di-
cidn, Direccibn, Super- sefio de estrategias meto-
visidn, Disefo, Produc- dolodgicas, Evaluacidon de
cion, Capacitacién programas, etc.
Representar al Departa- 4
mento de Artes Graficas,
coordinar, planificar,
programar, dirigir y
supervisar todas las
actividades del depar-
tamento
Flaborar material de 8 Investigacidn, desarrollo

tectura para neolecto-
res. Capacitacidn

de contenidos, elabora-
cion de materiales
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TABLA C. VI Continuacién
EXPERIENCIA
TIEMPO DE
PRINCIPALES SERVICIO TAREAS
ATRIBUCIONES EN ANOS PRINCIPALES
Orientar produccidn de 2 Pruebas de formatos
programas radiofénicos. radiofdnicos
Disefic de planes
Planificacién, Progra- 4 Supervisidn de personal,
macién, Coordinacidn, seleccidén de contenidos
Supervisidn :
Dirigir acciones del 6 Coordinacidn de progra-
personal mas, planificacion y
programas, control,
asesoria
Divulgacion de la lite- 12 Conferencias, mesas re-
ratura guatemalteca. dondas, Organizacién
Coordinacibn de certd-
menes. Asesoria en mate-
ria literaria
Orientacién y Censura no indica Administracién de perso-
de espectaculos pibli- nal (calificadores e ins-
cos pectores de espectéculos
piblicos)
Planificar, organizar, 20 Preparar materiales de

supervisar, coordinar,
capacitar, evaluar

trabajo. Coordinar eje-
cucioén de trabajos
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TABLA C. VII

EXPLORACIDN DE INTERESES

NIVEL DE
INTERES DE CONOCIMIENTDS .

CAPACITACION PREDOMINANTE INSTITUCION
Mucho interés en todas ITT y IV Sec. Cord. J.N.E.E.
las areas
£1 méximo interés en to- ITT y IV Sec. Cord. J.N.E.E.
das las areas excepto en
la entrega de Guias
Curriculares
El miximo interés ITT y IV Sec. Cord. J.N.E.E.
Mucho interés en trece No demuestra Sec. Cord. J.N.E.E.
de las areas predominante
En las siete restantes conocimiento
no contesta
No indica II Sec. Cord. J.N.E.E.
Mucho interés en todas IV Direccidn de Bienestar
las areas Estudiantil
Mucho interés en todas IV Direccidn de Binestar
las areas Estudiantil
Mucho interés en todas IV Consejo Técnico
las areas
Mucho interés en todas ITI Consejo Técnico
1as éreas
Mucho interés en todas IR} Direccidn General de
las areas Personal
Mucho interés en la ma- I11 Direccién General de

yoria de &reas excepto
en la de entrega de
Guias Curriculares

Personal
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Continuacion

EXPLORACION DE INTERESES

NIVEL DE
~ INTERES DE CONOCIMIENTOS . .
CAPACITACION PREDDMINANTE INSTITUCIDN
Mucho interés en todas 1V Direccion Educaciodn
Jas areas Media
Mucho interés en todas
las areas IV Bellas Artes
Mucho interés en todas 11 Bellas Artes
las areas
Mucho interés en todas 1v Bellas Artes
las areas
No contestd pero en otros| IV
rubros demuestra interés
de capacitarse Bellas Artes
E1 maximo interés de ca- 1V Bellas Artes
pacitacién
Mucho interés en todas 111 Bellas Artes
Tas &reas .
Mucho interés en todas 111 Bellas Artes
las areas
No indica No indica Socio Educativo Rural
Mucho interés en todas 11 CENALTEX
las areas
Mucho interés en todas 111 Supervision de Educa-
las édreas ¢ion Pre Primaria
Mucho en los numerales 111 USIPE
2y4
Algo en los numerales 1, IV ~USIPE

7, 1D, 17 y 18
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TABLA C. VII

Continuacion

EXPLORACION DE INTERESES

NIVEL DE
INTERES DE CONOCIMIENTOS -
CAPACITACION PREDOMINANTE INSTITUCION
Poco interés en el nume- No indica USIPE
ral 6 y muy poco en el
numeral 5
En todo lo
demas no pone
indicaciones
Algo: 5, 18 No indica Junta Calificadora de
Poco: 4, 8, 9, 12, Personal
Muy poco: 1, 2, 3, 6, 7,
10, 11, 13, 14, 15, 16,
17, 19, 20
Mucho: 2, 3, b6, 7 11 Direccidon de Educacidn
Algo: 4, 5, 8, 9, 10, Media
11, 12 No indica v
mas
Mucho: 1, 5, 14 y 15 111 Direccién de Educacién
Fisica
Mucho: 2, 4, 5, 6, 9, 111 Programa de Educacidn
11,-12, 14, 16, de Adultos por corres-
18, 19 pondencia
Algo: 7, 8, 17
Algo: 1, 2, 4, 5,7, 10, Il CENALTEX
14, 17, 18, 19
Poco: 6, 8, 11, 12
Muy poco: 3, 9, 13, 15,
20
Mucho: 5, 12, 14 I1 CENALTEX

Algo: 2, 4, 6, 7, 8,

10, 11, 16, 17, 19
Poco: 1, 3,9, 13, 15, 18
Muy poco: 20
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Continuacion

EXPLORACION BE INTERESES

NIVEL DE
INTERES BE CONOCIMIENTOS
CAPACITACION PREDOMINANTE INSTITUCION
No indica No indica Direccion de Alfabeti-

Mucho: 2, 3, 9

Algo: 4, 5, 6, 7, 8,
12, 14, 17, 20

Poco: 1, 10, 11, 13, 15,

18, 19

Muy poco: 16

Mucho: 1, 2, 3, 4, 5, 7,
10, 11, 14, 15, 16,

17, 18, 19
Algo: 6, 9, 12
Poco: 13, 20

Mucho: 1, 6, 7, 8, 9,
10, 11, 13, 14,
15, 16, 17, 18,

19, 20
Algo: 2, 3, 12
Poco: 4, 5

Mucho: 2, 3, 10, 11, 14,
16, .17, 18, 19, 20

Algo: - 5, 6, 7, 8, 9

Poco: 4, 12, 13, 15

2, 4, 3,6,7,8
3, 10, 18
1, 9, 17, 19

Mucho:
Algo:
Poco:

No demuestra
nivel de co-

nocimientos
predominante

I1

I1

I1

No demuestra
nivel de cono-
cimientos
predominante

- USIPE .

Zzacién y Educacidn de
Adultos

Archivo General de
Centroamérica

USIPE

Supervisidn General de
Educacion

Bireccién de Bienestar
Estudiantil y Educaci6n
Especial '
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TABLA C. VII

EXPLORACION DE INTERESES

Continuacidn

INTERES DE
CAPACITACION

NIVEL DE
CONOGCIMIENTOS
PREDOMINANTE

INSTITUCION

Mucho: 1, 2, 3, 4, 6, 7,
g, 9, 10, 11, 12,
13, 14 15, 16, 17,
18, 19, 2D

Algo: 5
Mucho: 1, 2, 3, 4, 5, 6,
7, 8, 10, 11, 12,

13, 14, 15, 16, 17,
18, 19, 20

Algo: 9

Mucho: Todas las Opcio-
nes

Mucho: 1, 2, 6, 7, 9,
10, 19

Algo: 3, 5, 8, 17, 18
Poco: 4, 11, 13

Muy poco: 12, 15, 14

Mucho: 1, 2, 3, 4, 5, 6,
7, 8, 9, 10, 11,
12, 13, 14, 15, 16,
20

Fn otras no indica
Mucho: 1, 2, 4, 5, 12,
13, 14, 15

Algo: 6, 7, 19

Poco: 3, 8, 9, 11, 16,
17, 18, 20

III

I

IV

No demuestra
nivel de co-
nocimientos

predominante

111

v
I11

IV

Socio Educativo Rural

Socio Educativo Rural

Direccidn de Alfabeti-

zacion y Educacién de
Adultos

Biblioteca Nacional




TABLA C. VII

Continuacisén

EXPLORACION DE INTERESES
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19, 20

T NIVEL DE
INTERES DE CDNOCIMIENTOS -
CAPAEITACION PREDOMINANTE INSTITUCION
| Mucho: 1, 8, 13, 14, 19 111 E. B. R.
A]QO: 2, 3, 6, 7! 93
12, 15, 17, 18,
20
Poco: 4, 5, 10, 11, 16 Iv E. B. R
Mucho: 1, 2, 4, 5, 6, 7, il USIPE
10, 13, 16, 17, 18,
19 :
En los demas no indica
Mucho: 1D, 12, 14, 15, No demuestra USIPE
16, 17, 18, 19 nivel de co-
) nocimientos
Algo: 13, 13 predominante
Poco: 4, 5, 6, 7, 9, 20
Muy poco: 1, 2, 3, 8
No indica 11 USIPE
Mucho: 2, 5, 7, 11, 12, 11 USIPE
14,--15, 16, 17, 18,
19
Algo: . 1, 4, 6, 10, 13
Poco: 8, 9
Muy poco: 3, 20
Poco: 9, 10, 16, 17, 18 Iv o Archivo General de
Muy poco: 1, 2, 3, 4, 5, No]1gd1ca ni- Centro América
6 7.8 13 vel de cono-
12’ 15 %4 35 cimientos
» 3 > ’ predominante
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TABLA C. VII Continuacidn

EXPLORACION DE INTERESES

NIVEL DE iy
INTERES DE CONDCIMIENTDS
CAPACITACIDN: PREDOMINANTE INSTITUCION
Mucho: 1, 2, 3, 4, 5, 111 USIPE
6, 7, 8, 9, 10,
1, 12, 13, 14,
15, 16, 17, 18,
19, 20
Mucho: 2, 3, 4, 5, 6, 7, IV USIPE
8, 10, 11, 12, 16,
17, 18
Algo: 1, 6, 7, 9, 13,
14, 15, 19, 20
Mucho: 12 No indica ni- | USIPE
vel de cono-
cimientos
predominante
Mucho: todas las areas 111 USIPE
Mucho: todas las areas IV USIPE
No contestd peroc en su No entendid Direccidén de Educacidn
seleccion de niveles de- la serie Estética
muestra interés de capa-
citaciobn
Mucho en: 1, 6, 7, 11, v USIPE

16, 17, 18 y 19
Algo: en: 2, 9, 13, 14

Poco en: 3, 8, 12, 15,
2D

Muy poco en: 4, 5




TABLA C. VII

Continuacidn

EXPLORACION DE INTERESES

( 153 )

INTERES DE
CAPACITACION -

NIVEL DE
CONGCIMIENTOS
PREDOMINANTE

-

INSTITUCION

Mucho en: 16

Algo en: 2, 3, 8, 9,
10, 13, 14, 17,

Poco en: 1, 4, 7, 11,
12, 15, 18 20

Muy poco en: 19
Mucho en: 4, 5, 7, 11,

12, 13, 14,
15, 16, 17

Algo en: 1, 6, 10, 18,
19

Poco en: 2, 3, 8, 9, 20
Muy poco en:

Mucho: 1, 6, 7, 8, 10,
16, 17, 18, 19,

Algo: 2, 4, 5, 9, 11,
14

Poco: 3, 12, 13, 15, 20
Muy poco: -----

Mucho, excepto en desa-
rroilo de objetivos, téc~
nicas de supervisidn, de
disefio, evaluacidn de
curriculum y entrega téc-
nica de guias curricula-
res

En teorias de analisis de
sistemas

Il

IV

No indica

11T

I11

USIPE

USIPE

USIPE

Sec. Cord. J.N.E.E.

Sec. Cord. J.N.E.E.
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TABLA C. VII

Continuacidn

EXPLORACION DE INTERESES

NIVEL DE
INTERES DE CONOCIMIENTOS .
CAPACITACION PREDOMINANTE INSTITUCION

Miximo interés en las G1- | No demuestira USIPE
timas diez areas y regu- | conocimientos
lar en las primeras en ninglin ni-

vel
____________ No contestd CENALTEX
Mucho interés en la ma- Conocimientos USIPE
yoria de las areas en el nivel IV

exclusivamen-

te
Mucho interés en la ma- 111 CENALTEX
yoria de las areas
No indica IV Instituto Indigenista

Interés marcado de capa-
citacidn. particularmente
en evaluacién e investi-
gacibén educativa

Interés marcado en técni-
cas de investigacidn

para determinar necesida-
des educativas y cierto
interés en las demas
areas

No contestd
No contestd

III

11

Nacional
Bellas Artes
Bellas Artes

USIPE

Sec. Cord. J.N.E.E.
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PUNTEQS OBTENIDOS EN LOS TEST BE CONOCIMIENTOS BASICOS

(Continuacién)
) INVESTIGACION
ADMINISTRACION /EVALUACION/PLANIFI-
SUJE~ /SUPERVISION CURRICULUM CACION
T0S (45 Preguntas) (60 Preguntas) (130 Preguntas)
No. de Pre- No. de Pre- No. de Pred
guntas res-| Porcen-| guntas res-| Porcen- | guntas res- Porcen-
pondidas taje pondidas taje pondidas taje
23 23 51.10 16 26.65 68 51.68
24 28 66.22 19 31.65 64 48.64
25 26 57.78 29 48.33 74 56.24
26 28 66.22 36 39.97 97 713.72
27 26 57.78 24 39.98 78 59.28
28 30 66.66 32 53.31 69 52.44
29 26 57.78 38 63.30 83 63.08
30 20 44 .44 30 49.98 72 54.72
31 23 51.10 27 43.31 20 15.20
32 27 59.99 0 0.00 0 0.00
33 0 0.00 0 0.00 76 57.76
34 29 64.43 21 34.98 102 77.52
35 - 30 66.66 28 46.64 69 52.44
36 17 137.77 31 51.66 66 50.16
37 - 24 53.32 30 49.98 70 53.20
38 23 51.10 26 43.31 22 16.72
39 17 37.77 - 21 34.98 26 19.76
40 24 53.32 30 49.98 40 30.40
41 17 37.77 30 49.98 60 45,60
42 14 31.10 34 56.66 63 47.88
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PUNTEOS OBTENIDOS EN LOS TEST DE CONOCIMIENTOS BASICOS

(Continuacidn)
INVESTIGACION
ADMINISTRACION /EVALUACION/PLANIFI-
SUJE- /SUPERVISION CURRICULUM ) CACION

T0S (45 Preguntas) (60 Preguntas) (130 Preguntas)

No. de Pre- No. de Pre- No. de Pre-

guntas res-j Porcen-| guntas res-| Porcen-{| guntas res- Parcen-

pondidas taje pondidas taje pondidas taje
43 12 26.66 29 4B.33 70 44 .08
44 20 44.44 28 46.64 66 50.16
45 23 51.10 20 33.32 60 45.60
46 26 57.78 34 56.66 58 44.08
47 25 55.50 26 43.31 64 48.64
48 14 31.10 32 53.31 72 54.72
49 28 66.22 1 18.32 53 40. 28
50 22 48.88 23 38.31 43 32.68
51 0 0.00 0 0.00 0 0.00
52 15 33.33 23 38.31 46 34.96
53 33 73.32 19 31.65 80 60.80
54 27 59.99 31 51.66 81 61.56
55 - 22 48.88 23 38.31 73 55.48
56 30 66.66 31 51.66 74 56.24
57 21 46.66 32 53.31 86 65.36
58 25 55.50 33 54.97 65 49.40
59 34 75.55 31 51.66 8D 60.80

- 60 27 59.99 12 19.99 63 47.88

61 25 55.50 27 43.31 74 56.24
62 24 53.32 20 33.32 76 57.76
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{Continuacidn)
* X INVESTIGACION
ADMINISTRACION /EVALUACION/PLANIFI-
SUJE- /SUPERVISION CURRICULUM CACION
TOS (45 Preguntas) (60 Preguntas) (130 Preguntas)
No. de Pre- No. de Pre- No. de Pre-
guntas res-| Porcen-{ guntas res-| Porcen-| guntas resd Porcen-
pondidas taje pondidas taje pondidas taje
63 22 48.88 26 43.31 68 51.68
64 23 51.10 26 43.31 78 59.28
65 28 66.22 35 58. 31 58 44 .08
66 27 59.99 13 21.65 56 42.56
67 26 57.78 36 59.97 78 59.2B
.68 34 75.55 30 49.98 72 54.72
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ADMINISTRACION/SUPERVISION

1 £ Fa Xm d fd fd?
0 - 7 3 4 3.5 -5 .20 100
8 - 15 0 4 11.5 -4 0 0
16 - 23 0 4 19.5 -3 0 0
24 - 31 3 7 27.5 -2 -6 12
32 - 39 5 12 35.5 -1 -5 5
40 - 47 5 17 43.5 0~ 0 0
48 - 55 21 38 51.5 1 21 21
56 - 63 17 55 59.5 2 34 68
64 - 71 9 64 67.5 3 27 81
72 - 79 4 68 75.5 4 16 64
£ =68 25667 | <851
x = Xs + Zfd x i
Zf
X = 43.5 + 67 x 8
68
X = 51.38 = 51
C- 2
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-0 = 67
-0

><

35 ( entre los valores 35 y 67 se encuentran

><l

57 casos que representan el 84%).
Interpretacion: por la media aritmética correspondiente a esta distri-
bucidn, se deduce que el nivel de "conocimiento” o "preparacidn" en
cuanto a Administraci6n es muy bajo. Era de esperarse que la media en
este caso estuviera entre 70 y 75 como minimo. Ademas el 84% de los
encuestados se mueve entre el 35% y 67% de preparacidn, lo que indica

que todos necesitan capacitacion.

B35 Yim

.5 : 27.
. 4

5755

: ' o
b b
i
H
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Relativamente un grupo de puntuaciones con una media aritméti-
ca de 51 estd bastante bien, pero en este caso, se nota que el con-
junto de preguntas relacionadas con Administracién y Supervision
no constituyen el 100% de lo que debiera saber una persona que de-
sempefia un puesto que implica aplicacién préctica.de conocimientos
teéricos. ‘

En esta grafica se representa la media aritmética de esta dis-
tribucién de valores que traducido al lenguaje corriente dice que,
en términos generales, la poblacidn encuestada "sabe" la mitad de

lo que se le preguntd.
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© CURRICULUM
I £ fa Xm d fd £d°
0 - 7 6 6 3.5 -4 24 9%
8 - 15 0 6 11.5 3 0 0
16 - 23 5 11 19.5 -2 -10 20
o4 - 3 2 13 27.5 -1 -2 2
32 - 39 13 26 35.5 0 0 0
40 - 47 12 38 43.5 1 12 12
48 - 55 21 59 51.5 2 42 84
5 - 63 9 68 59.5 3 27 81
££-68 y £ £d=45 | Zrdoo5
X = Xs + £fd xi
“§
X = 3.5 + 45 x8
68
X = 4079 ¥ a1
4= 45d AL 2y
Zf Zf
-\ [ 208 E)z x 8
68 68
§ = 15.79  F 16



X - Gﬁ —= 25 (entre los valores 25 y 57 se encuentran 57 casos
que representan el 84% del total)

_Partiendo de que la media es muy baja y que la mayoria de casos

se encuentra entre los valores definidos por la media mas menos

1a desviacidn estandar, se puede concluir que el bersonal afectado

por esta encuesta desconoce en alto grado los principios fundamenta-

les de curriculum. La capacitacién es inminente.

. i 3 5 n.5 M35 2]5 35.5. 43.5. 5115 59;

i ]
@':zf@ oo
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INVESTIGACION
I £ fa Xm d fd fd?
0 - 7 5 5 3.5 -5 -25 125
8§ - 15 1 6 11.5 -4 -4 16
16 - 23 2 8 19.5 -3 -6 18
24 - 31 3 1 27.5 -2 -6 12
32 - 39 3 14 35.5 -1 -3 3
a0 - 47 9 23 43.5 0 0 0
48 - 55 | 25 48 51.5 1 25 25
56 - 63 | 16 64 59.5 2 32 64
64 - 71 2 66 67.5 | . 3 6 18
72 - 79 2 68 75.5 4 8 32
££=68 | | sfd=24rd%=313
X = 435 + 27 x 8
68
i o= 86.67 T 47
=\[33 - 272 «x 8
68
§ - 16.56 = 17
T+ 0 = o4

c)

30 (entre los valores 30 y 64 hay 58 que represen-

tan el 85% de la distribucidn).
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Este caso es similar a los dos anteriores: muy alto el porcen-

taje de casos que se encuentran en el intervalo X 10 si se toma
en cuenta que los items de esta encuesta estan planteados a nivel
de conocimientos elementales en el campo para el funcionario que
desempefia un puesto especifico en la administracitn piblica, se puede
deducir que es necesario capacitar al personal e;l servicio, 1o que

redundaria en su eficiencia personal e institucional.

. i1
E K4

e 22 ek

213 99,

3!
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APENDICE "D*

VI. Requisitos para el drea de trabajo tdcnico o técnico-administrativo;

a) para asesores técnicos, directores generales, directores
de nivel o jefes de departamentos técnicos: doctores o 1i-
cenciados en pedagogia y ciencias de 1a educacidén; si no,
ser licenciado en filosofia, historia, letras o ser profesor
de segunda ensefianza en ciencias de la educacidn, con expe-
riencia previamente comprobada en un minimo de experiencia
en la ensefianza nacional, de cinco o bien siete afios, de
egresado de la Universidad; maestros de educacidn primaria
de l1a clase "E";

b) para jefes de dependencias técnicas o técnico-administrati-
vas, encargados de seccidn, jefes de seccion o de zona:
doctores o licenciados en pedagoéia o en ciencias de Tla
educacibn; profesores de segunda ensefianza en ciencias de
la educacién o maestros de educacion primaria, especializa-
dos en segunda ensefanza; en amb0oS casoS Se requiere un
minimo de experiencia igual al exigido en el inciso ante-
rior; y ademas especializacién o capacitacién en la técnica
administrativa; maestros de educacidn primaria de la clase
upn

c) para supervisores en los distintos niveles educ'ativos: doc-
tores o licenciados en pedagogia o en ciencias de la educa-
cion; profesores de sequnda ensefianza en ciencias de la
educacion; graduados eﬁ supervisidn escolar en el ‘nivel

educativo de que se trate; profesores o maestros con la
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especializacidn respectiva. -En los tres d1timos casos debe-

ran pertenecer, por lo menos, a la clase "C", maestros de

educacidn primaria de la clase "C*®.
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