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RESUMEN

El procedimiento para la seleccién de docentes en Guatemala se ha modificado
en el transcurso de los afos de acuerdo a sus estrategias y politicas. Los
registros legales existentes, han permitido conocer su evolucién a partir de
1,961.

En la actualidad el procedimiento para la seleccién de docentes en los niveles
preprimario y primario, partiendo de la descentralizacion y la participacion
comunitaria, establece ia creacidon de los Jurados de Oposicion. El actual
procedimiento se inici6 hace seis afos y se considerd importante evaluar su
funcionalidad con los usuarios directos, es decir los maestros participantes, y
los miembros de los Jurados de Oposicién, en su instancia nacional,
departamental y municipal.

Es a partir del establecimiento de las debilidades y fortalezas del proceso que
se plantea un modelo de seleccién para el nivel de educacién media.

Los resultados obtenidos mediante los procedimientos empleados indicaron que
el actual proceso de seleccion es aceptado por el magisterio nacional y si es
funcional de acuerdo a los indicadores establecidos para su evaluacién; no
obstante, es recomendable que el Ministerio de Educacion modifique algunos
aspectos del Acuerdo Gubernativo que establece el actual procedimiento, pues
en algunos Municipios cuya demanda de puestos docentes es mayor, el tiempo,
asignado a la recepcion y calificacion se hacen insuficientes, lo que implicaria
incrementar el ttempo asignado ¢ ampliar el nUmero de miembros en los
Jurados.

Por ofra parte se pudo establecer que una de las mayores debilidades del

procedimiento es que no incluye dentro de los requisitos una prueba de
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seleccion (conocimientos, aptitudes y personalidad), reduciéndose la seleccion,
a una calificacién de expedientes en los que se enfatiza en la experiencia laboral
y la residencia en funcién de la ubicacién de la plaza a oposicién. Es importante
ademas, que las partidas presupuestarias que publica la Unidad de Planificacién
Educativa sean las correctas, para evitar pérdida de tiempo y restar
oportunidades a los participantes.

En el presente trabajo se plantea un modelo de seleccidn para docentes del
nivel medio que se caracteriza por la sucesién de etapas eliminatorias y que
ademas incluye pruebas de conocimientos y habilidades didacticas, asi como
también una entrevista.

La propuesta permitird una adecuada seleccién de docentes para este nivel,
contribuyendo con elio a mejorar |a calidad de los servicios educativos en el
pais.



I. INTRODUCCION

La seleccion de docentes para la cobertura de puestos vacantes en nuestro pais
se convierte en un aspecto de particular importancia a partir de lo estipulado en
los Acuerdos de Paz, la Reforma Educativa y El Plan de Gobierno 2,000-2,004,
(capitulo il: Acciones Prioritarias). En ellos se considera como politica educativa
y estrategia prioritaria, ampliar la cobertura educativa con calidad; lo que implica
que no solamente se trata de tener mas escuelas, sino que, ademas, en ellas
debe haber personal docente idéneo para garantizar en parte la calidad de los
servicios que se presten.

El actual procedimiento de seleccion de maestros para los niveles preprimario y
primario del sector publico, establecido en el Acuerdo Gubernativo 193-96,
constituye un proceso de oposicién que entre otros aspectos, fortalece y propicia
la participacion comunitaria y la descentralizacién en la seleccion; no obstante,
después de seis afios, el mismo debe ser estudiado y evaluado para determinar
su funcionalidad, de tal manera que pueda ser aplicado en la seleccién de
docentes del nivel de educacion media. La seleccién en dicho nivel la hace la
Oficina Nacional de Servicio Civil ¥ no incluye pruebas de conocimientos, aptitud
y personalidad, ni entrevistas de seleccion, siendo responsabilidad dei director
del establecimiento educativo en donde se encuentra ia vacante, la presentacién
de las propuestas ante la Direccion Departamental, quien se encarga de
trasladarlas a la citada instancia. En virtud de lo anterior; es necesario
determinar si es funcional el proceso de seleccién de docentes que se realiza
actualmente, en los niveles preprimario y primario, a través de los Jurados de
Oposicién ya que a partir de los resultados obtenidos se ptantea una propuesta
de seleccion de docentes en el nivel medio.



Se selecciond una muestra de los 17 municipios que conforman el
departamento de Guatemala, empleandose tres modalidades de evaluacién con

las instancias participantes en el proceso: los docentes usuarios y los jurados de
oposicion,

La evaluacién del procedimiento se llevé a cabo por medio de la consulta de
juicios y opiniones de los docentes y miembros del Jurado de Oposicién que han
participado en las distintas convocatorias en el departamento de Guatemala,
utilizandose para ello una encuesta de opinién y una entrevista estructurada.
Ademas se realizo el andlisis de un FODA (Fortalezas, Oportunidades,
Debilidades y Amenazas) con el apoyo de los distintos coordinadores de los
Jurados municipales de Oposicién. Aunque la técnica tiene aplicacion en un
ambito empresarial y es un ejercicio previo a la planeacién estratégica de las
organizaciones, sus caracteristicas y funciones permiten su aplicacién en otros
ambitos y con fines evaluativos.

Los resultados de esta evaluacion indican que el proceso es funcionai pero que
es preciso mejorar algunos aspectos, particularmente lo relacionado con la
publicacion de las partidas presupuestarias, las sedes de los Jurados, en
especial aquellos cuya demanda es mayor, como es el caso de Villa Nueva,
Mixco y Ciudad Capital. Asimismo, se deberdn buscar los mecanismos para
facilitar la acreditacion de tiempo de servicio de los docentes y la certificacién de
residencia. Por otra parte, es conveniente incluir dentro de los requisitos pruebas
de conocimiento , habilidades didacticas y aptitud.

Las politicas actuales estan encaminadas al fortalecimiento comunitario, en el
sentido de otorgar una amplia participacidén a los padres de familia en los

distintos aspectos de los servicios educativos, incluyendo la seleccion de



maestros; por lo que el Sistema Educativo debe ser regionalizado, participativo,
descentralizado y desconcentrado, convirtiéndose el proceso de oposicién en
una alternativa desconcentradora y participativa, que puede constituir un buen
mecanismo para garantizar la idoneidad de los docentes, en los niveles
preprimario, primaric y medio del sector publico.

Los resultados obtenidos y el modelo de seleccién empleado actualmente en
los niveles de preprimaria y primaria, constituyen la base de la propuesta gque se
plantea para la seleccion de docentes del nivel medio, que contempla el examen
de credenciales, prueba de conocimiento y habilidades didacticas, prueba de
aptitud y entrevista de seleccidn. La propuesta se caracteriza ademas, por Ila
sucesion de etapas eliminatorias que permiten una mejor eleccién. Los
resultados de la evaluacion del Proceso de seleccién en preprimaria y primaria
se ponen a disposicion del Ministerio de Educacion para su analisis vy
mejoramiento.



II. DEFINICION DEL PROBLEMA

A.IMPORTANCIA DEL PROBLEMA

E! Ministerio de Educacién establecié a través del Acuerdo Gubernativo No.
193-96 de fecha 6 de junio de 1996, el nuevo procedimiento para el
nombramiento de personal docente de los niveles preprimario y primario del
sector oficial; el cual constituye un Proceso de Seleccidn que se lleva a cabo por

medio de los Jurados de Oposicidén: Municipales, Departamentales y Nacional.

Tal propuesta se basa en el Articulo 16 del Decreto Legisiativo 1485, que
establece que en caso de no haber docentes con la clasificacion requerida entre
las néminas disponibles, el Ministerio de Educacidn abrira inscripcién de

participantes y previa oposicidn nombrara a quien lo gane.

Dicho proceso se inicid hace seis afios y aun no ha sido evaluado. El mismo
puede constituir, unida a otras estrategias, una alternativa para garantizar la
calidad e idoneidad de los docentes en nuestro pais, contribuyendo con ello a
prestar servicios educativos con calidad. Por otra parte pue'de ser adaptado
para la seleccion de docentes en el nivel de educacién media, ya que la
seleccion en este nivel se limita a la revisién de tres expedientes que propone el
director del establecimiento educativo en donde se encuentra la vacante. La
seleccion en este caso la hace la Oficina Nacional de Servicio Civil -ONSEC- sin
comparecencia {Decreto Legislativo 1748) y con este procedimiento. no hay
posibilidad de determinar las habilidades didacticas y rasgos de la personalidad

de los docentes participantes, para poder asi hacer la mejor eleccion



ITI. MARCO CONTEXTUAL

A. LA SELECCION DE DOCENTES EN GUATEMALA DESDE LA
PERSPECTIVA HISTORICA Y LEGAL: (1961-1996)

A partir de 1961, el procedimiento para el nombramiento de docentes se
basé en el Decreto Legislativo 1,485 del Congreso de la Republica. Estatuto
Provisional de los Trabajadores del Estado, Capitulo de la Dignificacién vy
Catalogacion del Magisterio Nacional: en é! se norma el procedimiento para el
otorgamiento de plazas del Magisterio Nacional, ya gue se contempla que al
presentarse plazas vacantes, el! Ministerio de Educacién nombrara a quien
tenga mejor punteo dentro de las néminas de docentes catalogados,
constituyendose las mismas en banco de elegibles. Por otra parte, se debe
considerar el nivel en que se encuentran catalogados los docentes para la

asignacién del puesto vacante (Articulo 14, Decreto Legislativo 1,485 )

El Decreto también establece la conformacién de un Jurado que sera integrado
por un miembro del Consejo Técnico, un director del nivel educativo del que se
trate, y un representante de cada una de las organizaciones magisteriales con

personeria juridica acreditada.

Este procedimiento no se cumplié a cabalidad, debido a que no se contaba con
dichas néminas. por 1o que durante mucho tiempo se estuvo nombrando a los
maestros del sector publico de los niveles preprimario y primario y medio con

otros procedimientos.




En el periodo de 1980 a 1981 se empled otro procedimiento para el otorgamiento
de plazas docentes: en esa epoca se realizaron convocatorias a los docentes
para participar en las pruebas de conocimiento y cultura general. Las plazas eran
asignadas a quienes obtuvieran los punteos mas altos. En este procedimiento se
siguid conservando la idea de conformar un banco de elegibles con los docentes
que tuvieran los mejores punteos, tal y como se concibidé en el capitulo de la
opesicicn, del Decreto 1,485  Este procedimiento se interrumpid a raiz del
Golpe de Estado de marzo de 1982.

En el periodo comprendido de 1983 a 1993 no se tienen registros de ningun
procedimiento especifico diferente para la seleccion de docentes en nuestro
pais, por lo que se asume que el modelo empleado fue, el modelo administrativo
de colocacicn, que segun Chiavenato (1994:495) consiste en nombrar al Unico
candidato sin someterse a oposicion.

En el periodo de 1994 a 1995 se establece que el procedimiento para otorgar
plazas a maestros serd a traves de la propuesta de una terna de docentes, por
parte del director de!l establecimiento, quien se encarga de recibir las propuestas
hechas por los padres de familia de la comunidad educativa de dicha localidad.
La documentacion de la terna de docentes participantes se traslada por el
director del establecimiento al supervisor de distrito, quien se encarga del estudio

y tramita las propuestas ante ia Direccion Técnica Regional.

A partir de 1996 se estipula a traves del Acuerdo 193-96, el nuevo procedimiento
para el otcrgamiento de puestos docentes de los niveles preprimario y primario.

por medio de los Jurados Municipales de Oposicion.

Dicho procedimiento. se basa entre otros  en el Acuerdo Gubernativo 623 de
fecha 14 de noviembre de 1961 mismo que hace referencia al lugar ae

residencia como un criteric de seleccion “Directores. profesores y demas



empleados de establecimientos educativos, deben residir en la localidad donde
prestan sus servicios” (art. 12), considerando que ello es necesaric para
mantener una estrecha vinculacion entre el hogar y la escuela, de tal manera

que se contribuya asi a la onentacion y mejoramiento de la comunidad.

Dicho procedimiento se basa en criterios constitucionales de descentralizacion,
desconcentracion y participacién comunitaria. Asimismo, se fundamenta en el

Decreto 1,485, Ley tutelar del Magisterio Nacicnal.

2. LA SELECCION DE DOCENTES MEDIANTE EL PROCEDIMIENTO DE LOS
JURADOS DE OPOSICION (Acuerdo Gubernativo 193-96):

El procedimiento vigente para el otorgamiento de puestos docentes mediante
jurados de oposicidn, estipulado en el Acuerdo Ministerial 193-96 , se resume en

las siguientes ideas principales:

a. Los nombramientos de los docentes ios hard el Ministro de Educacién,
previo proceso de oposicidon, conforme a las normas establecidas en el
Acuerdo Gubernativo No. 193-96 (ver apéndice 3)

b. Para la ejecucion del proceso de oposicidon se hace necesaric conformar
los Jurados de Oposicién en tres instancias: municipal, departamental y

nacional,

c. Cada uno de los Jurados esta conformado por dos representantes de los
padres de familia, dos representantes de los docentes de ambos niveles

(preprimario y primarto), un representante del Despacho Ministerial, un
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delegado de la municipalidad y un representante de alguna de las ONGs
que trabaje el ambito educativo.

d. La eleccibn de los miembros del Jurado de Oposicion se hara en
asambleas, excepto el delegado del ministerio, quien sera nombrado
directamente por el Ministro de Educacion y fungira como coordinador del

Jurado.

e. Los Jurados estaran en funciones por espacio de un afo y sus
responsabilidades estan estipuladas en el Acuerdo Gubernativo193-96,
articulos 3,4y 5.

f. El proceso de oposicibn se realizard mediante una serie de etapas
sucesivas, siendo ellas: convocatona, recepcion de papeleria, calificacién
de expedientes, publicacién y nombramiento, cada una de ellas se lleva a
cabo en el tiempo estipulado.

Algunos de los criterios de calificacion que se toman en cuenta para la seleccién
segun el Acuerdo Gubernativo 193-96 son:

* Antigtiedad en el servicio. es decir el tiempo que tiene el docente de trabajar
como maestro (a).

» Lugar de residencia; es decir la cercania a la ubicacidon de la escuela donde
se encuentra |la plaza vacante.

* Méritos académicos y de servicio , en especial la proyeccidn social que se
haya tenido.

= Algunos aspectos relac:onados con el bienestar de los docentes: salud,
seguridad personal e integridad fisica y otros.
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En la Resolucion Ministerial 7,056 de fecha 31 de octubre de 1996, se norma lo
estipulado en el Acuerdo Gubernativo 193-96 para el proceso de oposicion: ya
que se contemplan de manera detallada los requisitos para cada uno de los
criterios a calificarse; se contempla la responsabilidad en cuanto al resguardo de
los expedientes, la forma en que deben ser adjudicados los punteos; las actas
de calificacién y asignacion de puestos; la posibilidad de observar Ia
transparencia del proceso por parte de las comunidades que asi lo soliciten, y
finaimente, los mecanismos a seguir en caso de igualdad de punteos en dos o

mas puestos o casos no previstos. (ver apéndice 4).
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IV. FUNDAMENTACION TEORICA

A. ASPECTOS GENERALES ACERCA DE LA SELECCION DE PERSONAL

1. Concepto de Seleccion:

Segun lo indica Chiavenato,{ 1994:490 )la seleccién de recursos humanos
puede definirse como la escogencia del individuo adecuado para el cargo, o,
seleccionar entre los candidatos reclutados a los mas adecuados, para ocupar
los puestos existentes, tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el
rendimiento del personal.
Asimismo, Stoner, citado en Chiavenato ( 1994:491 ) considera la seleccion
como el proceso a traves del cual la organizacion decide o no hacer una oferta

de trabajo y el candidato decide aceptarla o no.

El criterio de seleccién, por lo general, se fundamenta en los datos y en la
informacién que se posea respecto del cargo que va a ser otorgado, asi como el
perfil del puesto para dar mayor objetividad y precision a la seleccién del
personal idoneo (Dessler. 1895:476). Por su parte Keneth (1986:5-9) afirma que
al comparar la gente con los puestos se pueden tomar mejores decisiones

respecto a la seleccién.

Para satisfacer los requerimientos de una institucién u organizacion es preciso
reclutar. seleccionar, colocar y promover ai personal con sumo cuidado.

Hoy dia, indica Robins (1998 265), la seleccién es un ejercicio de prediccién ya
gue pretende predecir cuales candidatos tendran éxito.



La seleccion es basicamente un proceso de comparacion y de decisidn, puesto
que de un lado estan el analisis y las especificaciones del puesto, y del otro,
candidatos diferenciados entre si, los cuales compiten por el empleo
(Chiavenato, 1994:492 ). Asi mismo senala, que la seleccion debe mirarse como
un proceso real de comparacion entre dos variables: las exigencias del cargo y el
perfil de las caracteristicas de los candidatos que se presentan; esto con el fin de
mantener la objetividad y la precision. La primera vanable la suministran el
analisis y la descripcion del cargo y la segunda se obtiene mediante la aplicacion
de técnicas de seleccidn. El organismo de seleccidbn no puede imponer al
organismo solicitante gue acepte a los candidatos aprobados durante el proceso
de comparacion; debe limitarse a prestar un servicio especializado. aplicar
técnicas de seleccidn y recomendar a aquellos candidatos que juzgue mas
idoneos para el cargo. La decisién final de aceptar o rechazar a los candidatos
es siempre responsabilidad del organismo solicitante, es decir, la seleccidn es
responsabilidad de linea de cada jefe.

Serala Robins (1998:265) Que una decisidn de seleccidn es correcta cuando el

solicitante fue aceptado y mas tarde probo tener éxito en el trabajo.

Desde la perspectiva de Chiavenato(1994:435 ) Como proceso de decision, la

seleccion de personal implica tres modelos de comportamiento:

a Modelo de Colocacion: cuando no se contempla el aspecto rechazo. En
este modelo hay sdio un candidato para la vacante que debe ser cubierta por él.

En otras palabras. candidato presentado debe ser admitido sin objecion aiguna.

b Modelo de Seleccion: Cuando bay varios candidatos para cubrir una
vacante. Las caracteristicas de cada canadato se comparan con los requisitos

que el cargo por proveer exya; puede ocurrir dos alternativas  aprobacidn o



rechazo. Si se rechaza, simplemente sale del proceso, porque hay varios
aspirantes a ocupar el cargo y sélo uno de ellos podra ser aceptado.

Este modelo se sustenta en la hipdtesis de que las necesidades que deben ser
satisfechas pertenecen a la empresa. Es decir, se parte del principio de la
idoneidad; en consecuencia el proceso solo se detendra cuando haya alcanzado

el objetivo.

c. Modelo de Clasificacién: es el enfoque mas amplio y situacional; en éste hay
varios candidatos que pueden aspirar a cubrir varias vacantes. Las
caracteristicas de cada candidato se comparan con los requisitos que el cargo
exige. Ocurren dos alternativas: el candidato puede ser rechazado o aceptado
para el cargo. Si es rechazado, entra a concursar en los otros cargos hasta que
éstos se agoten; de ahi la denominacion de clasificacién. Cada cargo vacante es
pretendido por varios candidatos que se jo disputan, pero uno sélo podra

ocuparlo, si llegara a ser aceptado.

2. TECNICAS E INSTRUMENTOS EN EL PROCESO DE SELECCION:

Segun Koontz y Weihrich (1990.374), existen variaciones en el procesoy
procedimientos de seleccidn, segun los requerimientos o necesidades que se
tengan en la organizacion y las caracteristicas del puesto, pero en general, los
pasos que a continuacion se describen son los que se emplean en un proceso

normal:

- Establecer los cnterios de seleccion de acuerdo al puesto.

« Uenar el formulario de solicitud del puesto por parte del candidato.
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« Realizar una entrevista preliminar para seleccionar a los candidatos mas
idoneaos.

* Aplicacion de los tests o pruebas psicolagicas y de conocimiento.

* Proceder a las entrevistas formales definitivas.

* Investigar la informacion proparcionada por el candidato.

* En algunas empresas requieren examen médico.

Para otros autores el proceso inicia cuando se presenta una vacante, que
segun Maggi Cardenas (1999:26) "es a partir de que existe |la disponibilidad de
una tarea a realizar o puesto a desempefiar ya sea de manera temporal o
definitiva”. Lo cual tiene sentido si se interpreta que a partir de alli surge la
necesidad de iniciar el proceso de seleccion con sus consecuentes pasos y

procedimientos.

3. ETAPAS Y TECNICAS DE SELECCION :

Existe cierta coincidencia entre lo plantado por Robins (1998.268) vy
Chiavenato, (1994.501) en cuanto a procedimientos y técnicas de seleccion, en
algunas ocasiones dichos pasos son complementarios en un MiSMO Proceso,
mientras que en otras se trata de técnicas independientes de seleccion.

A continuacion se definen:

a. Entrevista de Seleccion:

En sentido estrnicto se puede decrr que entrevista es una forma de
comunicacion interpersonal que tizne por abjeto proporcionar o recabar
informacion o modificar actitudes y en wvirtud de las cuales se toman

determinadas decisiones.(Maqgi Cardenas 1999.28)
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Segun Robins (1998:269), durante el proceso de seleccién la entrevista personal
es el factor que mas influye en la decision final respecto a la aceptacion o no de
un empleado o candidato al empleo.

La entrevista de seleccidn debe ser planificada con gran habilidad y experiencia,
para que realmente pueda producir los resuitados esperados.

En la entrevista se establece un sistema de comunicacion en funcién de cinco
elementos basicos:

[ ]

La fuente (el candidato).

» El transmisor (el instrumento de codificacion).

* El canal (en la entrevista hay al menos dos canales: las palabras y los
gestos).

* El instrumento para descifrar (los receptores de la informacion).

* Eldestino (en este caso el mensaje va en doble via).

Indica Robins (1998:270) que en el proceso de la entrevista de seleccion de
personal, los cinco pasos anteriores actuan de manera probabilistica y no
determinista. Este es un procedimientc muy empleado en la seleccién, sin
embargo ha sido sumamente criticado, debido al tiempo que representa dentro
de un proceso de seleccion y en algunas oportunidades por la carencia de
personal con suficiente expenencia para conducir |a entrevista y peder obtener e
interpretar la informacién. No obstante con una adecuada planificacion de la
entrevista y una capacitacion constante al entrevistador, pueden darle mucha
mas confiabilidad al procedimento (Magg: Cardenas. 1999:28).
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* PRUEBAS DE CAPACIDAD Y CONOCIMIENTO:

Tal y como lo indican Robins (1998:267) y Koontz y Weihrich (1890:376) las
pruebas de conocimiento 0 capacidad tienen como objetivo evaluar el grado de
nociones y habilidades adquiridas mediante el estudio, la practica o el gjercicio.

Segun la manera como las pruebas se apliquen, éstas pueden ser:

* Qrales.
* Escritas.
+ De realizacion ( ejecucion de un trabajo, prueba de mecanografia, de

taquigrafia, de disefio, 0 manejo de alguna maquina, etc.)

Esta ultima, afirma Robins (1998:268), se ha incrementado en su uso.
denominandoseles de simulacidn dei desemperio. Se basan precisamente en el

comportamiento real del trabajo.

Ahora bien. en cuanto al area de conocimiento, las pruebas pueden ser
generales. cuando tienen que ver con nociones de cultura o conocimientos
generales, especificas, cuando indagan conocimientos técnicos directamente
relacionados con el cargo en referencia. Por ejemplo: si el cargo es quimico de
produccion, la prueba de conocimientos especificos tratara los temas de esta
especialidad. (Koontz y Weihrich,1990:377)

En cuanto a la manera como se elaboran ‘as pruebas de conocimientos cuando

se realizan por escrito, Koontz y Weihrich{ ©*990.378) las clasifican en
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1. Pruebas Subjetivas: poseen pocas preguntas formuladas en el momento del
examen y exigen respuestas largas. Sus principales deficiencias son la poca

extension del campo que examinan y la subjetividad al momento de calificar.

2. Pruebas Objetivas: poseen mayor numero de preguntas, abarcan un area
grande de conocimientos del candidato y exigen respuestas breves y
precisas, bien definidas en su forma y en su contenido.

3. Pruebas de caracter combinado: constan por lo general de una parte

objetiva y de otra en forma de preguntas disertativas.

C. PRUEBAS PSICOMETRICAS:

En esta etapa del proceso técnico de seleccion se hara una valoracion de la

habilidad y potencialidad del individuo, asi como de su capacidad de relacion con
los requerimientos del puesto.
Desde la perspectiva de Anastasi (1973:21) toman en cuenta €l analisis def
comportamiento humano, sometiéndose a examen bajo condiciones normativas,
verificando la aptitud, para intentar generalizar y prever cOmo se manifestara ese
comportamiento en determinada forma de trabajo.

Asimismo, indica gue la prueba psicométrica es una medida objetiva de una
muestra de comportamiento En general miden las capacidades, aptitudes,

intereses o cars.cteristicas del comportamento del candidato.
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Segun, Nunnally ( 1995 345) y Anastasi (1973:329), normalmente se utiliza

una amplia gama de pruebas, cada una de las cuales evalua objetivos

especificos, a continuacion se definen aigunas de elias:

1

2)

Test de conocimientos adquiridos:

Se emplean por lo general para estimar el nivel gue tiene el sujeto en una
area académica concreta, por o que se aplican como indicador del
aprendizaje previo y como indice para predecir éxitos académicos futuros.
(Nunnally et al. 1995: 345). Lo segundo puede ser util en caso de que el
personal contratado tenga la posibiidad de ser capacitado o

profesionalizado en el futuro, como parte de la politica de la empresa.

Test de aptitudes:

Predicen la ejecucion futura en un area en la que el individuo aun no ha
sido formado. (Anastasi,1973:359) .(Nunnally et al. 1995: 345). Las
escuelas, companias prnvadas e instituciones publicas se sirven de ellos
para asignar puestos especificos a cada candidato. Si alguien obtiene
punteo en las diferentes aptitudes (es decir, tiene un determinado ‘perfil’),
se puede suponer que sera apropiado para ocupar un determinado
puesto de trabajo. Algunos cubren un amplio rango de habilidades
necesarias para profesiones muy diferentes, midiendo la capacidad de
razonamiento general, la percepcién, |la coordinacion motora y la destreza
manual Otros se centran en un area profesional determinada, como el
arte. la ingenieria o la capacidad para aprender idiomas. (Nunnally et al.
1995. 346)



3)

Test de inteligencia:

Segun Koontz y Wethrich (1991:376) las pruebas de inteligencia estan
disefiadas para medir la capacidad mental y someter a prueba la memoria,
la velocidad del pensamiento y la habilidad de captar relaciones en
situaciones de problemas complicados. A diferencia de los tests de
habilidades y capacidades especificas, los de inteligencia miden la
capacidad global de un individuo para relacionarse con su entorno. Pueden
ser de distintos tipos: el de Stanford-Binet destaca las habilidades verbales,
mientras que las escalas de Weschler (WAIS y WISC para nifios) separan
en dos subescalas la inteligencia verbal de la no verbal, cada una con su
cociente intelectual especifico. También hay tests infantiles especificos que
no requieren el uso dei lenguaje y tests de inteligencia disefados para ser
aplicados de forma colectiva. (Nunnally ,et al. 1995: 346)

Test de actitudes e intereses:

Por lo general son utilizados en orentacién vocacional ya que pueden
predecir los indices de satisfaccion futura en una determinada actividad.
En el ambito laboral Los cuestionarios de autoaplicacion son realizados
por el propio individuo, que indica sus preferencias entre una serie de
actividades profesionales. Estos tests no pretenden predecir el éxito en
una profesion concreta, pero si ofrecer un marco que reduzca el abanico
de posibilidades para el estudiante. (Nunnally et al. 1985: 347)
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B. ASPECTOS TEORICOS RELACIONADOS CON LA EVALUACION DE
PROCESOS

1. La Evaluacion de Procesos:

Segun Briones,(1990:41) la evaluacién es un tipo especial de investigacion
aplicada, que se realiza para generar conocimientos acerca del desarroilo de una
actividad y de sus resultados. En esta tarea, la evaluacion emplea varias de las
tecnicas de recoleccion de informaciones y de andlisis. Dadas las caracteristicas
del presente estudio, ia evaiuacion aplicada corresponde a un modelo sistémico,
ya que el mismo, segun lo indica Chavez (2000:5), ubica al objeto de evaluacion
dentro de su contexto. Por otra parte Stufflebeam, citado por &l mismo, indica
que con este modelo es posible evaluar todo un sistema o parte de él: el
insumo, el proceso o el producto. En este caso el estudio se centré en el
proceso, pues tal y como lo indica Chavez (2000:7), " el propdsito principal de |a
evaluacién de proceso es proporcionar informacién para ser utilizada en las
decisiones programadas; especialmente va dirigida a detectar los defectos en el
procedimiento, disefo o implementacion del objeto evaluado.

Su mayor ventaja radica en que identifica las posibles causas de un fracaso o
debilidad del proceso. ( Chavez, 2000:7),

Es preciso tomar en cuenta que /a evaluacién es un proceso de comparacion
Briones (1,990:41) por lo que la misma implica un juicio de valor u opinién y se
orienta en el andlisis de relacion entre caracteristicas o indicadores de los
diversos componentes del proceso y los resultados, expresados en terminos
cuantitativos o cualitativos (19890:42). E| modelo tiende a privilegiar el uso de
informacion cuantitativa, especialmente para relacionarlo con informacion
cualitativa (opiniones provenmentes de observaciones, entrevistas estructuradas,

opiniones de informantes, descripciones del contexto, de interacciones, etc.).
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En lo que respecta a algunas técnicas para recabar informacion, se describen
las siguientes:

a. Encuesta de Opinion:
La encuesta es una técnica de investigacion de los hechos, en las ciencias
sociales, principalmente. La encuesta es la consulta tipificada de personas

elegidas de forma estadistica y realizada con ayuda de un cuestionario
{Briones,1990:29). '

Mediante las encuestas se puede recabar informacién descriptiva, asociativa y
de causa y efecto. Segdn Chavez (1990:93) las encuestas tienen distintas
aplicaciones tematicas: hay encuestas por sondeos (determinaciéon de una
muestra representativa de una poblacién); encuestas de opinién (encuesta por
sondeo para conocer la opinidn de un tema en concreto); encuestas urbanas,
sociologicas, etc. La encuesta descriptiva, es la que establece el estado de un
fendbmeno determinado y la explicativa la que determina las causas por las que
se da ese fendbmeno.

Las preguntas que se llevan a cabo en una encuesta pueden ser de varios
tipos: abiertas (el individuo puede responder con unas lineas o frases);
cerradas (solo puede responder con un ‘si’ 0 un 'na’); en abanico o de eleccién
multiple (podra elegir entre varias respuestas), y de estimacién o evaluacién
(las preguntas presentan grados diferentes de intensidad). Su ejecucién podra

realizarse a través de una entrevista personal, por correo o teiéfono.

La encuesta evolucioné a partir del sigio XVIii en Inglaterra y, mas tarde, en
Estados Unidos, Francia y Alemania, extendiénduse después a todo el mundo.
En la actualidad es un procedimiento de bajo costo y de facil aplicacién, y su
naturaleza impersonal mantiene la uniformidad entre los individuos. (Chavez,
1990:99)
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b. Entrevista Estructurada:

Hay un acuerdo casi mayoritario por parte de los expertos en considerar la
entrevista como uno de los métodos mas importantes de evaliuacién. Ha sido y
sigue siendo el instrumento de seleccidn mas utilizado, mas idéneo vy, a juicio de
algunos, mas seguro. La entrevista estructurada es aquella que sigue un texto o
secuencia prefijada de preguntas, pudiendo ser éstas abiertas o cerradas
(Chavez, 1990:99)

Las preguntas se establecen antes de comenzar la entrevista y todo candidato
debe responderias. Este proceso es dirigido.

Para lievar a cabo esta técnica es necesario preparar con antelacion las
preguntas que se van a formular a lo largo de la entrevista, que lleven un orden
l6gico y concatenadas. (ver modelo empleado en apéndice 6)

La desventaja de las entrevistas es que requieren de mas tiempo para su
aplicacion, por lo que varios autores recomiendan que la muestra sea mas
reducida. .(Maggi Cardenas. 1999:29).

2. LA TECNICA DEL FODA COMO HERRAMIENTA DE EVALUACION:

La técnica FODA, (Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas), se
ortenta principalmente al analisis y resolucion de problemas y se lleva a cabo
para identificar y analizar las Fortalezas y Debilidades del proceso, asi como las
Oportunidades y Amenazas reveladas por la informacion obtenida del contexto
externo. El analisis del FODA es una técnica que permite conformar un cuadro

de ia situacion actual de ia empresa y organizacion, permitiendo de esta manera
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obtener un diagndstico preciso que permita en funcién de ello tomar decisiones
acordes con los objetivos y politicas empresariales. (Galleno.2000:13).
Sin embargo, aunque las dos definiciones anteriores reflejan que el ambito de
aplicacion del FODA es empresarial, no se excluye su uso de otros ambitos y
con finalidades diferentes a la planificacién; Tal es el caso del ejercicio aplicado
de autoevaluacion realizada por un grupo de docentes de la Facultad de
Ciencias Econémicas, de la Universidad de Buenos Aires, quienes pretendian
determinar los factores internos y extemos (fortalezas, debilidades,
oportunidades y amenazas) que tienen como docentes para desempefiar su
labor educativa.(Aiteco.2001:2).
Por otra parte, la coincidencia de funcion diagnéstica que existe en la evaluacién
como proceso y el analisis FODA, permite asumir que el uso de la herramienta,
no discrepa con la intencion de evaluar una situacién especifica, un contexto o
un proceso.
Si bien es cierto , el FODA, en su definicibn mas general, "es una técnica para el
analisis de problemas en el contexto de la planeacién de organizaciones"
(Glagovsky: 2000: 3); la misma no prohibe su aplicacion en otros ambitos, ya
que entre otros aspectos permite:

* Realizar un diagnostico situacional

* Analizar el contexto

» Examinar la interaccion entre las caracteristicas de una organizacion y el

entorno

» Identificar las fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas.

Las Fortalezas y Debilidades se refieren al proceso y sus procuctos, mientras
que las Oporturndades y Amenazas son factores externos sobre los cuales no se
tiene control alguno. Por tanto, deben analizarse en el siguiente orden: 1)

Fortalezas: 2) Oportunidades. 3) Amenazas; y 4) Debilidades.

g . S e
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Las Fortalezas y Debilidades incluyen entre otros, los puntos fuertes y débiles
del proceso y de sus productos, dado que éstos determinaran qué tanto éxito se

ha tenido par la sistematizacion y replica. (Garcia y Cano, 1999: 12 ).

Segun Diaz de Santos (1,994:159) las definiciones de cada uno de ios

componentes del FODA son:

COMPONENTES DE UUN ANALISIS FODA

Positivos Negativos
Internos Fortalezas Debilidades
Externos Oportunidades | Amenazas

Fortalezas:

Se denominan fortaiezas o puntos fuertes a aquellas caracteristicas propias de
la organizacion gue facilitan o favorecen el logro de los objetivos. Dentro dei
analisis del FODA, constituyen |o positivo y un factor intermno de Ia institucion. Se
refiere a los recursos v las destrezas que ha adquirido la empresa; aquelio en lo

que tiene una posicion mas consistente que (a competencia.

Oportunidades:

Se denomman oportunidades aquellas situaciones que se presentan en el
entorno y que podrian favorecer el logro de los objetivos. También es positivo y

Jn factor externo. Se les considera variabies que estan a la vista de todos pero



que, si no son reconocidas a tiempo, significan la pérdida de una ventaja
competitiva.

Debilidades:

Se denominan debilidades o puntos débiles a aquellas caracteristicas propias

de la empresa o institucién que constituyen obstaculos intemos al logro de los
objetivos.

Desde el punto de vista de Garcia (1999:13) las debilidades son aquellos
factores en los que se encuentra en una posicidn desfavorable respecto de sus
competidores.

Amenazas:

Se denominan amenazas a aquellas situaciones que se presentan en ei entormo
y Que podrian afectar negativamente las posibilidades de logro de los objetivos.
Las amenazas son variables que ponen a prueba la supervivencia de la
institucion y que, reconocidas a tiempo, pueden esquivarse o ser convertidas en
oportunidades .

La tecnica requiere del andlisis de los diferentes elementos que forman parte de!
funcionamiento del proceso y que puedan tener implicaciones én su desarrollo,

asi como los puntos fuertes y débiles en las areas administrativas.

El analisis FODA, emplea los principa’es puntos del estudio del contexto e
identifica aquelios que ofrecen oportunidades y los que representan amenazas u

obstaculos para su operacidon. Por ejempio, si la poblacién no esta satisfecha.



esto representa una oportunidad para hacer las modificaciones del caso, o bien.
replantear el proceso. (Garciay Cano,1999:12)

Para llevar a cabo el analisis del FODA se deben contemplar las siguientes
etapas:

a. Integracién del Equipo:

Para la ejecucion del mismo, Garcia y Cano (1999:15) recomienda lo

siguiente:

a.1. Que el tamario del grupo sea lo suficientemente pequerio para permitir
discusiones productivas en cada una de las reuniones programadas

para el proceso de planeacion; se sugiere que se integre de entre 15y
20 miembros.

a.2. Que la composicion del grupo debera ser representativa de todas las
agrupaciones clave, departamentos o funciones y actividades que
conforman la organizacion.

a3. Que el personal en todos los niveles cuente con un canal de

comunicacion eficaz.

a.4. Que se organicen ‘retiros” o reuniones de trabajo con el equipo
técnico en un lugar distinto al propio centro de labores durante los
dias en que se reahzan el FODA



b. Disefio de la Agenda de Trabajo: La definicion de las fechas para la reunion
del equipo y realizacion de sus trabajos sera por consenso, requiriéndose para
estas reuniones de agendas claras y objetivos preestablecidos. A este respecto,
sugiere Martinez (1999:167) que el faciltador o moderador considere lo

siguiente:
b. 1. Conocer lo que se espera de él.
b. 2. Preparar sus aportes con tiempo.

b. 3. Estar familianzado con todos los pasos del proceso.

c. Sesidon de Trabajo (lluvia de ideas). Por o general, la mecanica de trabajo
en el analisis FODA consiste en abordar a través de la técnica de "lluvia de ideas
las opiniones de cada uno de los miembros del equipo que participara en el
analisis . Para que esta practica sea eficiente, el equipo de trabajo puede realizar
un analisis escrito del contexto estableciendo su posicidon anticipadamente a la
reunion, (Garcia y Cano,1999:26). Resulta util dar a conocer los resultados del
analisis FODA a los administradores clave de la organizacién (por gjemplo, jefes
de departamento, gerentes, administradores regionales, administrador general,
etc.), para su opinidn y aprobacién.

Una propuesta para la practica de la técnica de la “lluvia de ideas” puede ser por
ejemplo: recibir todas las propuestas y opiniones que aporten los miembros del
grupo sobre las fortalezas oportunidades, debilidades y amenazas de la
organizacion eliminando ios comentarios y discusiones personales, listandolas y
numerandolas en un lugar visible para los integrantes del grupo (pizarron o

rotafolio) a fin de que postenormente puedan ser valoradas.

d. Seleccion y analisis de problemas. En la mayoria de las organizaciones, el
personal tiene intereses y puntos de wista diferentes que dependen de su

posicion dentro de fa organizacion, de su formacidon profesional y de sus



creencias personales. La mayor parte de los temas claves relacionados con el
analisis de problemas generan conflictos, por lo que deben ser manejados de
una manera que permita el consenso de todas las partes en la decision final.

Martinez (1999:170), por su parte, recalca que, el moderador:

d.1. Sea neutral e independiente (esta persona puede ser externo a la

organizacion).

d.2. Plantee claramente a todos los participantes que los desacuerdos
pueden ser una parte esencial y productiva del proceso, ya que
aseguran que los temas en cuestion sean considerados y tratados
desde todos los puntos de vista posibles. La persona que dirige al
grupo (el lider de la reunion) debe explicitar que los desacuerdos son

positivos mientras no degeneren en ataques personales.

d.3. Establezca procedimientos para que los participantes se escuchen
unos a otros y den |a debida consideracion y atencion a las ideas de
los demas. Es importante ser objetivos cuando se consignen las

fortalezas y debilidades de la organizacion de la que son parte.

Recomienda Garcia, et al {1989:26) que con la finalidad de facilitar el analisis de
fortalezas y debilidades, oportunidades y amenazas emitidas por los integrantes
del grupo, pueden incluirse en una misma pagina. Esto se puede hacer de
diferentes formas. Se pueden poner l0s cuatro encabezamientos en la parte
superior de la pagina y preparar cuatro listas verticales. Es posible obtener un
mejor efecto dividiendo la pagina en cuatro rectangulos y colocar en los de arriba

las fortalezas y debilidades y abajo las oportunidades y amenazas.

e. Ordenamiento de los Problemas: Una vez seleccionadas las propuestas de

problemas por cada integrante del grupo, se les solicitara que a las debilidades
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seleccionadas se les asigne un orden calificando con el nimero 10 a la mas
importante y con el 1 ala menos importante.

f. Evaluacion de los Problemas: Una vez ordenadas las propuestas por los
integrantes del grupo, el moderador procedera a efectuar la suma

correspondiente a cada elemento considerando los valores asignados.

g. Seleccién de los Problemas: En esta fase las propuestas valoradas por los
integrantes del equipo, se ordenaran de mayor a mehor dependiendo del valor
obtenido en la suma a fin de identificar cuales han sido las mas significativas de
acuerdo con la opinidn del equipo y determinar la prioridad en que deben ser
atendidos 0 resueitos cada uno de los problemas detectados. (Garcia y
Cano,1999:30)

h. Andlisis Comparativo de FODA. Cuando se ha llevado a cabo el
ordenamiento de las priondades, ahora, una por una, en el apartado
correspondiente, se estudian y comparan para determinar la naturaleza y el
ccomo? se habran de resclver. Conociendo cudles son las fortalezas,
oportunidades, debilidades y amenazas seleccionadas por el grupo, debera

efectuarse un analisis de congruencias. (Garcia y Cano,1999:32)

i. Alternativas Estratégicas: Cuando se han determinado los ¢porqués? y los
como, se trata de resolver cada problema; si existe un consenso sobre las
decisiones que se tomaron durante el proceso y todos estan de acuerdo en que
el paquete de alternativas estratégicas seleccionadas conducen a la institucion
hacia la obtencidn de los objetivos, explotando las fortalezas internas, superando
las debillidades organmizacionales, aprovechando las oporturidades v
minimizando las amenazas externas, ademas de contribuir a la salud financiera
de la organizacion siendo facubles con relacidn a las necesidades y capacidades

financieras de la misma, entonces, las estrategias, objetivos especificos,



31

actividades y planes financieros (funcionales y de operacion) representan una
guia clara para el desarrollo institucional y el plan anual de trabajo o plan de
operacion. (Garcia y Cano,1999:35)

j- Plan de Operacién: Como resultado de lo anterior, se tienen que realizar los
ajustes necesarios a los planes de operacién (a corto plazo) de cada una de las
areas o bien establecerlos para lograr el futuro deseado para la organizacion.
Los planes a largo plazo cubren periodos fijos, generaimente de tres a cinco
angs, y se establecen por adelantado.
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V. DISENO METODOLOGICO

A. DISENO DEL ESTUDIO:

El presente estudio, constituye una evaluacién de referentes especificos del
Proceso de Oposicton de Docentes en los niveles preprimario y primario en el
sector oficial. A partir de los resuitados y las especificaciones tedricas se hace
una propuesta para la seleccidn de docentes en el nivel medio.

El disefio del estudio consistidé basicamente en tres etapas:

1) Primera Etapa:

Esta primera etapa la constituyen tres fases de evaluacion, considerando tres
mecanismos, segun puede observarse en el cuadro No. 1

CUADRO No. 1

ETAPAS DE LA EVALUACION DEL PROCESO DE OPQSICION

ETAPA i . GRUPQDE .y .5
L "CONSULTA il 54 SRR
| Docentes Encuesta de Aphcacuén del
participantes Opinidn cuestionario
i Miembros de los Entrevista Entrevista
Jurados Estructurada
Coordinadores de Taller de
i los Jurados FODA aplicacion y
Municipales analisis
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2) Segunda Etapa:

El estudio del procedimiento para la seleccién de docentes, mediante los
Jurados de Oposicidn, consiste en una consulta de opinién sobre la base de la
funcionalidad del proceso, mediante calificacion y analisis de los componentes
que conforman cada una de las etapas de dicho proceso. La informacién
recabada se presenta por bloques de informacion; cada bloque lo constituye las
etapas que conforman el Proceso de Oposicion.

La segunda etapa del estudio la constituye el analisis de los resultados de la
evaluacion del proceso de oposicion para la seleccién de docentes en |os niveles
preprimario y primario, a efecto de poder hacer las adaptaciones necesarias para

proponer su aplicacidon en el Nivel de Educacién media.

3} Tercera Etapa:
Disero de |la propuesta, para la seleccion de docentes en el Nivel Medio, la

cual se basa en los resultados obtenidos en la evaluacion del proceso de

seleccidn en nivel pnmario.

B. OBJETIVOS

{ os objetivos que se plantearon en la presente estudio fueron los siguientes:
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1. OBJETIVO GENERAL.:

Presentar una propuesta de seleccion de docentes para el nivel medio, a partir
de la evaluacion del proceso actual para el otorgamiento de plazas para

docentes del nivel preprimario y primario a través de los Jurados de Oposicion.

2. OBJETIVOS ESPECIFICOS:

a. Determinar la funcionalidad del proceso actual de seleccion de docentes

en los niveles preprimario y primario.

b. Establecer, a partir de la evaluacion, los aspectos del proceso de
seleccion en el nivel preprimario y primario, que pueden ser incluidos en el
modelo para seleccion de docentes en el Nivel Medio.

C. LAS VARIABLES:
En el presente estudio se consideraron basicamente dos variables; son ellas:

Variable No.1: PROCESO DE OPOSICION

Variable No. 2: FUNCIONALIDAD
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1. DEFINICION DE VARIABLES:

En el contexto del presente estudio, se ha considerado la definicion operacional

de las variables.

a. Funcionalidad:

Se interpreta como la forma adecuada y oportuna en que se lleva a cabo cada
una de las etapas que contempla el Proceso de Oposicién.

b. Proceso de Oposicion:

Se concibe Proceso de Oposicién como las etapas en las que se convoca a
los maestros a participar, se recibe documentacion, se califican expedientes, se

publican resultados y se nombra.

D. INDICADORES:
Se consideraron como indicadores las caracteristicas de los componentes de
cada una de las etapas del Proceso de Oposicion; por lo tanto los indicadores

para las variables se resumen en el cuadro No 2



CUADROQO NO. 2
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ETAPAS, COMPONENTES E INDICADORES DEL PROCESO DE OPOSICION

ETAPAS COMPONENTE INDICADORES
Divulgacién — Medio empleado
CONVOCATORIA Tiempo empleado
Publicacion de Listados Medio empleado
de vacantes Claridad de la
informacion
RECEPCION DE Procedimientc empleado Lugar
PAPELERIA Horario

Lapso de tiempo
Atencién al publico

CALIFICACION DE
EXPEDIENTES

Aspectos a calificar

Requisitos
Ponderacion
Tiempo empleado

PUBLICACION DE
RESULTADOS

Listado de ganadores

Medioc empleado
Tiempo

Lugar de la publicacién

" NOMBRAMIENTO

Emision de
nombramiento

Procedimiento
Tiempo empleado

Fuente: Acuerdo gubernativo 193.96

E. LOS SUJETOS

Los grupos de consulta en la evaluac:dn del Proceso de Oposiciéon para el

otorgamiento de puestos docentes, fueron tres de acuerdo a cada uno de los

mecanismos de evaluacidon empleado en el disefo, segun puede verse en el

cuadro No. 3
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CUADRO No. 3

Grupos de consulta y modalidad empleada

GRUPOS DE No. De Sujetos = .. | MECANISMO
CONSULTA ~__EMPLEADO

Maestros de los niveles 636 Encuesta de opinion

preprimario y primario

Miembros de los Jurados 25 Entrevista Estructurada
de oposicion :
Estructurada
Coordinadores de 17 Analisis de FODA
Jurados Municipales

Para especificar aun mas los grupos de sujetos consuitados, se puede decir que,
el primer grupo fue conformado por los docentes de los niveles preprimario y
primario del departamento de Guatemala ( incluidos los 17 municipios) que
participaron en el Proceso de Oposicion de la séptima  convocatoria realizada
y constituyen el 25% del Universo de docentes participantes en la convocatoria.
La muestra fue seleccionada de manera aleatoria simple en cada uno de los
municipios, de acuerdo a la proporcionalidad correspondiente al nimero de
participantes en la convocatoria segiin municipio.

El segundo grupo sujeto de evaluacion, fue conformado por miembros
representantes de los Jurados de Oposicidbn en sus diversas instancias:
municipales, departamental y nacional. Para la muestra se tomo en cuenta la
conformacion de dichos jurados, segun lo establecido en el Acuerdo Gubernativo
No. 163-96, articulos. 3, 4 y 5, por lo que para tener diferentes niveles de
represen’atividad se entrevistd a los sigwentes representantr:s de los Jurados

Nacional. Departamental y Municipal:
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Grupo Magisterial

a
b. Padres de Familia

C. Representantes de municipalidad
d. Representantes de ONGs.

Conformandose con ellos un grupo de 25 sujetos para la entrevista.

El tercer grupo consultado, con el que se hizo el andlisis del FODA, del Proceso
de Oposicion, fueron los representantes del Ministerio de Educacion ante los
Jurados Municipales, es decir, los coordinadores de los Jurados. Dicho grupo lo
conforman 17 Supervisores, representando cada uno de ellos los diferentes
municipios del departamento de Guatemala.

F. INSTRUMENTOS:

Para la realizacién de la evaluacién se utilizaron tres instrumentos de
recoleccion de la informacion de acuerdo a la etapa y procedimiento empleado
segun el diseflo de la misma. El primero de ellos es un cuestionario para
docentes, cuyo objetivo es conocer la opinién de maestros y maestras sobre el
actual proceso de oposicion para el otorgamiento de puestos docentes en los
niveles de educacion preprimario y primario. Para el efecto se construy6 una
escala valorativa. en donde se precisan las fases, componentes e indicadores
del proceso de oposicion que aparecen descritos en el cuadro No. 1.

Cada fase cuenta con una serie de aspectos que son confrontados por el sujeto
consultado (en este caso los y las docentes de los niveles preprimario y »rimario)
con la realidad experimentada por ellos (as), para luego evaluar y expresar la

ponderacion que segun su op:nion le corresponde.
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La escala valorativa aplicada a cada aspecto, considerd los puntajes de mayor

a menor segun puede observarse en el cuadro No.4.

Cuadro No. 4

Escala Valorativa del instrumento

Alternativa Numérica | «vfsfValoracién/ Escala

Excelente

Muy Bien

Bien

Regular

Deficiente

O =MW ~(n

Sin evidencia para evaluar

El instrumento consta de 18 aspectos a evaluar, agrupados en cuatro de las
cinco fases que conforman el proceso, siendo ellas: convocatoria, recepcion,
calificacion y publicacién de resultados. Previo a la aplicacion del instrumento,
fue sometido a un proceso de validacién que se llevé a cabo mediante la
aplicacién del instrumento a un grupc de expertos, quienes consideraron la
consistencia y validez de acuerdo a los indicadores evaluados.

El segundo instrumento es una guia para la entrevista estructurada, disefiada
con la finalidad de determinar |la funcionalidad del procesc de oposicién en el
Departamento de Guatemala. segun la opinién de los miembros de los distintos
jurados, determinada a traves de una indagatoria de dicotomia simple con ia
posibilidad de justificar la respuesta, considerando también cada una de las

etapas que conforman el proceso de oposicion.




Previo a la realizacion de la misma se validd, entrevistando a diez sujetos con
utilizacidn de la guia. El instrumento facilito significativamente la organizacion de
la informacién y su posterior tabulacion para el analisis correspondiente (el
modelo de ambos instrumentos pueden verse en apéndices 5 y 6
respectivamente).

El tercer instrumento es una matriz del FODA, que se aplico durante una reunién

de trabajo con los sujetos involucrados.



VI. RESULTADOS

A. PRESENTACION DE RESULTADOS
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COMPONENTES PROCEDIMIENTO EMPLEADO
ENCUESTA % ENTREVISTA | FODA
CONVOCATRORIA 5 |4 3 2 1 |8l NO La fortaleza es dar a
a) Medio Empleado 0 [0 e (31 [1 [15 (10 conocer partidas,
La debilidad mayor
b) Tiempo Empleado 0 (17 BT 2 110 98 radica en la publica-
¢) Formade 0 o0 5 | (172 5 cién de partidas
. erroneas.
anunciar vacantes
Recepcion de Papeleria 514 |3 2 |1 [SlI |NO La cantidad de
— miembros del JMO
a. Procedimiento '
0 18 47 )| 3 [15 10 el horario y el lugar
b. LuQar son insuficlentes en
¢. Horario zZ (8 |78 (4 2z 22 |3 los municipios de
d. Dias asignados 3 |8 |72 |6 |2 |22 |3 mayor demanda de
puestos.
1 4 36 k)| 28 {17 8
Calificacién 5 (4 3 2 1 18I NO Algunos requisitos
de Expedientes Son dificiles de con-
0 10 51 32 7 |19 8 Seguer y de calificar
A) Requnsuos 3 0 55 15 17 1748 7 Una mala distribucion
B) Aspectos a calificar de punteocs, .
) 0 16 17 41 26 | 18 7 No act
C) Puntuacién e pracican
. 372 28 |s8 |8 |o 0 pruebas de
D) Tiempo empleado conocimiento.
Publicacion de Resul- 58 (4 {3 [2 (1Sl |NO El tiempo para
tados publicar resultados
depende de la @
. 0 4] &4 28 8 15 10
E) Medio empleado ! calificacion y esta !
1. Tiempoempleado [0 [ [72 |11 j2 |o 0 se prolonga por la |
2. Lugar de la publi- .0 |19 (62 16 |3 |0 0 cantidad de .
: expedtentes y los '
cacién pocos miembros. '




B. ANALISIS DE RESULTADQS

Las encuestas de Opinidn aplicadas a los maestros participantes, las
entrevistas a miembros de Jurados de Oposicion y el anélisis del FOOA con los
coordinadores de Jurados, permitieron determinar cuales son los puntos mas
debiles del actual procedimiento para seleccidn de personal docente en nuestro
pais. Asimismo, se pudieron establecer los aspectos positivos que presenta el
proceso y que habra que seguir fortaleciendo en adelante.

En relacidbn a la etapa de Convocatoria, el 50% de docentes opind que la
forma de publicar las vacantes era adecuada, pues anteriormente eran de uso
exclusivo de una minoria que las mantenia en total secreto. El otro 50%, opind
que no era adecuado, pues en varias ocasiones se han incluido en los listados
partidas presupuestarias con eror, o que no existen y ello invalida el
procedimiento y la gestion realizada por los usuarios . Esta circunstancia indica
que pese a la validacion del instrumento, la manera como los docentes
interpretaron de manera diferente un mismo aspecto a calificar, no obstante

para la investigacion y el analisis esta circunstancia ha sido favorable.

£n 10 que respecta a recepcion de documentos, aunque un alto porcentaje de
usuarios califico favorablemente el lugar donde se recibe el expediente, los
usuarios y los miembros de Jurados de los municipios de Guatemala, Mixco y
Vila Nueva no consideran que el espacio fisico en el cual se recibe la
documentacionsea adecuado. tampoco el tiempo asignado para la recepcion,
debido a !a gran afluencia de docentes participantes y lo minuciosa que resulta la
revision del expediente ai momento de recibirlo, contando con poco personai

para ello La situacion referica en segunco lugar no puede cambiarse, en tanto
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no sea modificado el Acuerdo Gubemativo 193-96, pues el mismo establece que
el numero de miembros que debe conformar el Jurado es de 7, incluyéndose alli
un representante del Despacho Ministerial, un representante de las
organizaciones magisteriales por nivel, un representante de los padres de
familia, por nivel, un delegado municipal y, de ser posible, un representante de
ONGs que tienen ambito de accidn en el municipio.

En cuanto a los requisitos solicitados en el proceso, el 61% de los docentes,
opinaron que si son suficientes. Segun los resultados de la entrevista
estructurada, los requisitos son muchos y algunos de ellos dificiles de conseguir,
por ejemplo la forrma de acreditar el tiempo de servicio cuando se ha laborado en
sector privado. Otro aspecto razonado fue la certificaciéon de residencia ya que
se menciono en varias oportunidades que dicho requisito constituye uno de los
mas dificiles de conseguir, pues a la mayoria de alcaldes, principaimente a los
auxiliares, no es facil localizarios.

Por otra parte, en el analisis del FODA, se establecié que no son suficientes,
pues deberian inclurse pruebas de conocimiento y actitud. Este aspecto se
considera como un buen referente para la realizacién de la propuesta para
seleccidn de docentes en el Nivel Medio.

En este mismo componente, los aspectos a calificar, no constituyen una
debilidad en el proceso, opinaron los usuarios y miembros de tos Jurados, sin
embargo, las ponderaciones a los aspectos si, pues hubo coincidencia entre lo
opinado por docentes y miembros del Jurado. En este aspecto, se debe
considerar la posibilidad de una redistribucion de punteos, pues se le asignan 30
puntcs al aspecto de residencia y 25 al de méritos académ.icos, lo que podria ser
contradictorio con el proposito del Ministerio de Educacion de promover |a

actualizacion y perfeccionam:ento de docentes en servicio.



En lo que se refiere al tiempo empleado para la calificacion, el 67%, de los
docentes calificé bajo este aspecto y puede atribuirse al hecho de que los
usuarios consideran que es mucho el tiempo empleado, pues su interés en
conocer los resultados es grande. Sin embargo, para los miembros de los
Jurados de Oposicion, particularmente los de los Municipios referidos al inicio de
este analisis, es insuficiente el tiempo empleado, pues la demanda es muy
grande. Valdria la pena analizar con mas detalle este aspecto ,dado que si se
llegara a incluir una prueba de conocimientos o actitud, el tiempo se duplicaria.
Esta condicion podria mejorarse si se ampliara el nimero de miembros en el
Jurado o bien se tuviera personal auxiliar para calificar los expedientes; lo que
una vez mas viene a ser limitado por el Acuerdo 193-96 en el que se estipula
que la calificacion deberan hacerla Unica y exclusivamente los miembros del

jurado, quienes fueron juramentados para ello.

Un dltimo aspecto motivo de andlisis, que no fue sometido a consulta de los
docentes usuarios, pero que forma parte de las fases del proceso de oposicién,
es lo concerniente al nombramiento; no obstante, dentro del FODA si fue
analizado, por lo coordinadores de Jurados, coincidiendo en que el proceso de
elaboracién del nombramiento por parte de la Direccion Técnica de Personal,
tarda mucho tiempo; en algunos casos existe discrepancia de parte de |a referida
instancia, con. lo dictaminado y resuelto por los Jurados Departamentales y

Municipales de Oposicién, lo que demora aun mas el trédmite.



45

VII. PROPUESTA DEL. PROCEDIMIENTO DE
SELECCION DE DOCENTES EN EL NIVEL MEDIO.

A. Caracterizacion del Modelo:

El presente modelo se basa y fundamenta en las fortalezas del procedimiento
empleado actualmente para la seleccion de docentes en los niveles preprimario
y primario. En tai virtud, el mismo incluye los siguientes elementos comunes con

el proceso objeto de evaluacion en el presente estudio:

1. La base legal.
2. Proceso de oposicion.
3. E! establecimiento de un Jurado de Opasicion.

4. LLos requisitos generaies.

Se trata de una propuesta que, ademas de contener los requisitos normados por
los principios generales de la Administracidn, especificamente en lo que respecta
a seleccion de personal, toma en cuenta la caracterizacion del Sistema
Educativa Nacional.

Ei mnivel medio tiene la peculiaridad de trabayar por materias o cursos ubicadas en
areas especificas de! conoc:miento, razon por la cual el procedimiento para
seleccion en dicho nivel debe inciuir un elemento que evalue y considere Ia

especialidad academtca de los docentes aspirantes, en tal sentido se incluye



una etapa de pruebas de conocimiento, habilidades y entrevista, como parte del
proceso de oposicion. La prnmera de ellas deberia contener una parte de
conocimientos de cultura general y la otra de conocimientos especificos, de
acuerdo a la especialidad del puesto vacante.

La propuesta contiene una sene de etapas con pasos secuenciales

eliminatorios, con el fin de ir descartando a aquellos profesores y profesoras
menos idoneos para el puesto y poder asi seleccionar a quienes estén
facultados legal y académicamente para ejercer el cargo.

La secuencia de las etapas de la propuesta se describen en el siguiente cuadro:

I 1 HConvocatoria
Responsable  ~ ~~  |[MinisteiodeEducacion
: 2 }lPresentadén de solicitudes y expedientes
[{Responsable [Docentes participantes T -_- B
{ i
! 3 Revision de Expedientes
Responsable pJurado Municipal de opesicion ) f“:_ ]
4 Prueba de Conocimientos y Habilidades Didacticas
Respoh'sa;blé - B Califica sl Jurado Mumcapalde Qposicion
5 IPrueba de Aptitudes
Responsable _ __[Califica el Jurado Municipal de Oposicion
6 {Entrevista
Responsable " "[Caiifica o1 Jurado Municipal de Oposicion T
7 JPublicacién de listado de ganadores
iResponsable Murade Municipal de Oposicién
8 Nombrameento
gResponsable Direccién de Personal
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B. FLUJOGRAMA DEL PROCESO DE SELECCION PARA DOCENTES DEL

NIVEL MEDIO

CONVOCATORIA

Presentacion de expediente

«

S

Califica:

Se queda en el proceso

No califica:
Sale del proceso

{

Prueba de conocimiento
y habilidades didacticas

«

S

Califica:

Se queda en el proceso

No califica:

Sale del procaso

Pruaba de antitudeas

<

W

Califica:
Se queda en el

proceso

No calffica:
Sale del proceso

<)y

Fntravisia

e

S

Califica:

Se queda en el proceso

Sale del

No califica;

proceso

I

LEIeccién del docente ganador ] (— [Nombramiento J
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1.Convocatoria:

En esta etapa se invita a los docentes a participar en la seleccion por
especialidad. Esta convocatoria debera difundirse suficientemente y la duracion
de la misma se determinara un minimo de 20 dias previo a la etapa de recepcion
de papeleria.

Para poder participar en el proceso de oposicion es preciso reunir en primer
lugar los siguientes requisitos:

* Ser guatemalteco.

* Poseer titulo de Nivel Medio con la especialidad del puesto ofertado.

* No tener antecedentes penales.

* Notener antecedentes por faltas al servicio.

2. Presentacion del expediente:
Para ello es preciso presentar ante el Jurado Municipal de Oposicién un
expediente que contenga los siguientes documentos:
* Solicitud del puesto en formulario especifico.
* Curriculum Vitae (Documentos que acompaiian el Curriculum)
ldentificacion Personal:
Cédula de Vecindad
Cédula Docente
Tarjeta de afiliacion al IGSS
* Méritos Académicos y (titulo docente de acuerdo a la especialidad del
puesto)
= Constancias de cursos y capacitaciones recibidas debidamente confrontadas
por autoridad competente).

* Experiencia Laboral y proyeccion comunitaria.
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» Constancias de tiempo de servicio docente ( incluyendo de los niveles
preprimario y primario).

+ Constancias de méritos y proyeccion comunitaria, extendidas por Alcalde
Auxiliar, Junta Directiva de asociacion de vecinos, Supervision Educativa,

Asociaciéon del Auxilio Péstumo, QOtros.

Si el concursante no llenara alguro de los anteriores requisitos no podra
participar en las etapas siguientes. ‘

3. Pruebas de Selecciodn:

La prueba de seleccion estd conformada por dos componentes:
conocimientos, habilidades didacticas y aptitudes .
En cuanto a la prueba de conocimientos, deberd ser un cuestionario elaborado
de acuerdo con cada especialidad docente, tomando en cuenta una parte de
cultura general y dominio de la materia o area y la otra de habilidades didacticas,
segun el puesto ofertado. La responsabilidad de disefar y elaborar esta prueba
sera de un Consejo Técnico, conformado con esta finalidad especificamente.
Este Consejo estara integrado por catedraticos del Nivel Medio de diversas
especialidades y areas, supervisores educativos del nivel catedraticos
universitarios y un especialista en evaluacion. En el caso de los catedraticos y de
los supervisores del nivel, se les comisionara para elio el tiempo que se necesite
para el diseno de las pruebas. En el caso de los catedraticos universitanos, se
soficitara a !a Escuela de Formacion de Profesores de Ensefianza Media
(EFPEM) de la Universidad de San Carios, su colaboracién y voluntariado.
F:nalmente, el especialista contratado, debera ser pagado por el Ministerio de

Educacion bajo el rengldén 029 u ofra modaidad a conveniencia de las partes.



En lo que respecta a la prueba de habilidades o aptitudes, podria aplicarse la
bateria Test de Aptitudes (T.A.D.) para las siguientes areas:

Habilidad verbal

habilidad numérica

Razonamiento abstracto.

Aplicandose un test de habilidad general, de los ya conocidos en el medio.

4. Entrevista:
Esta se hara si el candidato aprobé las etapas anteriores y se considera ia

etapa sucesiva pues es aca donde se decidira quién ocupara el puesto.
Esta entrevista deberd ser estructurada y versar principalmente sobre los
siguientes puntos referenciales:

1. El conocimiento del contexto educativo nacional.

2. Experiencia en el campo docente

3. Elproceso metodoldgico
Es recomendable que la entrevista sea estructurada, para lo cual debera

disefarse una guia.
C. Algunas especificaciones:
1. En cuanto a los Juradaos de Oposicién :
La filosofia, procedimiento y conformacion de los Jurados , se hara segun lo
estipu'ado en el Acuerdo Gubemativo 193-96: “El ministzrio de Educacién, a

traves de las dependencias que comesponda y por los medios mas

convenientes, hara ia convocatoria para que las organizaciones y entdades
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designen sus representantes ante el Jurado Nacional, los Jurados Auxiliares
Departamentales y los Jurados Municipales de Oposicion.

Ante la falta de acuerdos para la designacion de los representantes de padres
de familia para los Jurados Municipales de Oposicidon, se seleccionara
aleatoriamente dos de las escuelas de los niveles especificos del municipio, una
urbana y una rural, de donde se seleccionara a los representantes de los padres
de familia. Ante la falta de acuerdo en otros casos, el Ministerio de Educacion

podra designar a los representantes correspondientes”.

En el caso de los Jurados para el nivel medio se hara una ligera variante, que es
incorporar dentro de los jurados uno o dos docentes, con la especialidad de la
vacante sujeto de oposicion, constituyéndose en un pequefio banco de
especialistas. En este sentido debera ser considerado como un elemento de
apoyo tecnico.

Los Jurados Nacional y Departamental podran ser los mismos que para los
niveles preprimario y primario, dado que las funciones de dichos Jurados no son
exclusivas de los niveles antes mencionados, pero habra que incorporar a
miembros de las organizaciones magisteriaies del nivel medio. En el caso de los
Jurados Municipales habra que conformarlos con catedraticos del nivel medio y

padres y madres de familia de dicho nivel.
Los Jurados Municipales de Oposicidn se integran de la siguiente manera:
* Un representante de la Direccion Departamental de Educacion

+ Dos representantes del magisterio del nivel medio de la instancia municipal,

electos en Asamblea General.
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* Dos representantes de los padres de familia del nivel medio de la instancia
municipal, electos en Asamblea Generali de representantes de comités de
padres de familia organizados en el municipio.

* Un representante de la Municipalidad, designado por la Corporacion
Municipal.

* Un representante de las organizaciones no gubemamentales con fines

educativos, con presencia en el municipio correspondiente.

Los Jurados municipales de Oposicion duraran en sus funciones un afo, a partir
de la fecha de su integracién.

a. Funciones de los Jurados:
Segun el Acuerdo Gubernativo 193-96, existen funciones especificas para
cada uno de los Jurados de Oposicién, a continuacién se enuncian por cada

nivel:
a.1. FUNCIONES DEL JURADO NACIONAL DE OPOSICION:

Son Funciones del Jurado Nacional de Oposicion:

a) Apoyar la integracion y el funcionamiento de los Jurados Auxiliares
Departamentales de Oposicion.

by  Verificar el cumplimiento de las normas y criterios de oposicidn por parte de
los Jurados Auxiliares Departamentales de Oposicion.

c) Revisar y resolver aquellos casos de propuestas de nombramiento que
presentan problema o nconformidad de las partes interesadas y que no
sean resueltos a nivel departamental.

d) Elaborar en coordinacion con el Despacho Ministerial, los instrumentos de

aplicacion y calificacion dei proceso de oposicion. (Guatemala, 1996:193)
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a.2. FUNCIONES DEL JURADO AUXILIAR DEPARTAMENTAL DE

OPOSICION:

Las funciones del Jurado Auxiliar Departamental de Oposicion son las

siguientes:

a) Apoyar la integracion de los Jurados Municipales de Oposicidn.

b) Verificar el cumplimiento de las normas y criterios de oposicion por parte de
los Jurados Municipales de Oposicién. '

C) Revisar y resolver aquelios casos de propuestas de nombramiento que
presenten anomalia o inconformidad de las partes interesadas.

d) Trasladar al Jurado Nacional casos de propuestas con anomalias o

inconformidad que asi lo requieran.

e) Servir de enlace entre el Jurado Nacional de Oposicién y los Jurados

f)

Municipales de Oposicion.

Recibir las actas certificadas por puesto docente de los Jurados Municipales
de Oposicion, y enviarlas, en coordinacion con la Direccién Departamental
de Educacion Correspondiente, a la Direccién Técnica de personal.
Garantizar que las acciones a nivel departamental se den estrictamente
dentro del marco de lo establecido en este Acuerdo. (Guatemala, 1996 193)

a.3. FUNCIONES DE LOS JURADOS MUNICIPALES DE OPOSICION

Son funciones de los Jurados Municipales de Oposicion las siguientes:

a)

Convocar a oposicidn a todos los maestros interesados en ocupar puestrs
docentes del nivel de educacién media de la jurisdiccion municipal

correspondiente tanto para puestos vacantes como para puestos nuevos.
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b) Calificar a los aspirantes a cada puesto, atendiendo los criterios y las
disposiciones establecidas por el Ministerio de Educacién en cada una de las
etapas que conforman el proceso de seleccion.

¢) Elaborar los Registros de los aspirantes en orden de mayor a menor punteo.

d) Levantar un acta por puesto docente sujeto a oposicion, identificando a las
personas que han participado, el punteo obtenido por cada una y la
identificacion de la persona propuesta para ocupar el puesto, al haber
obtenido el mayor punteo en el proceso de oposicion.

e) Trasladar las actas certificadas a la Direccién Departamental de Educacion.

f} Trasladar a la Direccion Departamental la némina de elegibles para ocupar
puestos que se declaren vacantes posteriormente al proceso de oposicion
(Guatemala, 1996.193)

2. En cuanto a los instrumentos:
Los instrumentos, en su mayoria se tomardn como modelo los del nivel
primario, especialmente en lo que respecta a:
* Tablade registro y control de expedientes.
* Instrumento de calificacién de documentacion o examen de credenciales.
a. Modelo de acta.

En lo que respecta a los instrumentos de evaluacién para las prueba de
conocimiento, sera preciso hacer un test, preferentemente de seleccién multiple,
con hoja adicional de respuestas, con una primera parte de cultura general y las
subsiguientes enfocadas a la especialidad de la vacante.

La responsabilidad del disero se especificé con detalles en la seccion de
pruebas de seleccién,

Las pruebas deberan ser calficadas por los y las docentes especializados que

sean miembros del Jurado municipal de Cposicion.
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Tomando en cuenta estas variantes, sera preciso incluir un instrumento mas, que
sera la ficha general punteos por etapa, de tal manera que para la seleccion
final se pueda escoger a quien tenga los punteos mas aitos. Un ejemplo de esta
ficha se puede observar en apéndice 6.

3. En cuanto a las ponderaciones:

En este caso es conveniente clasificar las tres etapas del proceso propuesto,
en etapas interdependientes peroc en cada una de ellas se ird depurando a los
candidatos menos idoneos . Ello quiere decir que una etapa es requisito de la
otra, por lo que los aspirantes deberan aprobarias para poder pasar a la
siguiente. £n el caso de los que logren ganar las tres, ganara aquél cuyo punteo
sea mas alto. En caso de empate, deberd tomarse en cuenta el mejor
desempefio didactico en una clase modelo , que sera evaluada con lista de
cotejo disefiada para el caso.

En lo que respecta a los punteos globales de cada etapa, la tabla que a

continuacion se presenta detalla las ponderaciones asignadas:

CUADRO DE PONDERACIONES GLOBALES

| ETAPADEL PROCESO DE SELECCION PUNTEO
|Expediente  (Curriculum,  créditos | 30% del punteo total
académicos)

iPrueba de conocimientos y habilidades | 30% del punteo total
. didacticas.

Prueba de aptitudes 20% del punteo total

" Entrevista estructurada ' 20% del punteo total

100% punteo total



56

En cuanto a la distribucion de los punteos por aspecto, a continuacion se

especifican con desgloce:

Expediente
Titulo de profesor de ensefianza media en la especialidad requerida 10
Titulos universitarios adicionales al de profesorado (Doctorado 5 puntos, 5
Maestria 4, licenciatura 3 puntos, carreras técnicas 2)
Cursos y capacitaciones del campo educativo recibida's 5"
Experiencia docente (tiempo de servicio) 10
* se tomara hasta un maximo de 5 puntos
Prueba de conocimientos y Habilidades Didacticas
Parte de conocimientos Cultura general 10
Parte de conocimientos de la materia o especialidad 10
Habilidades didacticas 10
Prueba de Aptitudes
Habilidad Verbal 5
Habilidad Numérica 5
Razonamiento Abstracto 5
"Habilidad General 5

Entrevista

‘Conocimiento del cont:xto educativo Nacional

Experiencia en el campo docente

Proceso metodologico
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4. En cuanto a la temporalidad de realizacién del Proceso.

La temporalidad del proceso en general y particularmente para algunas
etapas del proceso es una de fas debilidades planteadas en el analisis del FODA
Y en las entrevistas y encuestas de opinién, en tal virtud y considerando que la
presente propuesta incluye etapas de calificacién interdependientes, es preciso
ampliar el periodo de tiempo para algunas de las etapas que lo conforman,
proponiendo entonces que la temporalidad sea de |a siguiente manera;

CoNVOCatOTIa. ..o 20 dias antes de la

recepcion de papeleria

Recepcion de expedientes.... ............................... e 10 dias
Calificacion de expedientes.............................ccccii. 20 dias
Publicacidnde resultados........................................ 5 dias

Pruebas de conocimiento, personalidad y aptitudes.... 2 dias

Calificacidnde pruebas........................c.....oo 10 dias
Elaboracidnde actas........................ 5 dias
Publicacion de resultados finales. ... ... ... 5 dias

5. En cuanto al aspecto legal.

Al ser aceptada la propuesta, es competencia del Ministerio de Educacién
emitir el Acuerdo Gubemnativo correspondiente, para respaldar el proceso en el
nivel medio.

Dicha base legal debera sustentarse en La ley de Educacién Nacional, Ley de

Servicio Civil, Ley Tutelar del Magisterio Nacional y el mismo Acuerdo




Gubernativo que regula el nombramiento de docentes en el Niveles Preprimario
y Primario.

VIII. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

A. CONCLUSIONES:

Considerando los resultados obtenidos en la Encuesta de Opinion a
Docentes, la Entrevista Estructurada a miembros de los Jurados de Opaosicion y
el andlisis del FODA con los coordinadores de los Jurados de Oposicion,
asimismo el marco tedrico y legal que fue incluido en el estudio, orientaron a

concluir en lo siguiente:

1. En general existe dentro del magisterio, una opinidén favorable, respecto al
Proceso de Oposicidon para el otorgamiento de puestos Docentes en los

niveles preprimario y primario por medio de los Jurados de Oposicion.

2. En su globalidad el actual procedimento para el otorgamiento de plazas
dentro del sector publico constituye una altemativa funcional, tal y como lo
indican los resultados obtenidos en la entrevista estructurada y encuesta de

opinion.

3. Existen aspectos que deben ser mejorados dentro de algunas de las etapas
que conforman el Proceso siendo ellos principalmente. las sedes para

recepcion de papeleria, los medios empleados para la difusion de las
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4. Segun ef analisis del FODA, realizado con los coordinadores de Jurados,

existen aspectos muy importantes del Proceso que deben ser modificados, tal
es el caso de la inclusién de una evaluacion de conocimientos y de actitudes

para garantizar la calidad del docente nombrado.

Los requisitos que actualmente se piden dentro del Proceso de Oposicién no
garantizan la capacidad. ni la estabilidad emocional de los docentes

seleccionados.

En el nivel de educacion media se requiere de un proceso de seleccion que
incluya, entre otros requisitos, pruebas de seleccidn de conocimientos,

aptitudes, habilidades didacticas y entrevista.
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B. RECOMENDACIONES:

Considerando los resultados obtenidos en las distintas etapas de consuita,

respecto al Proceso de Oposicién para el otorgamiento de plazas a maestros de

los niveles preprimario y primario, se recomienda lo siguiente:

1. Que la Unidad de Planificacion Educativa UPE, proporcione oportunamente
los listados de vacantes, sin errores y con toda la claridad del caso, para que
los mismos sean publicados oportuna y adecuadamente en las sedes
respectivas de los Jurados Municipales de Oposicion.

2. Que se ofrezca a los Jurados Municipales de Oposicion de Mixco, Villa
Nueva y Guatemala, los espacios fisicos apropiados para la recepcién de
documentos, considerando la poblacién estimada que participara, para evitar

malestar en los usuarios y efectivizar asi esta etapa del Proceso.

3. Modificar el Acuerdo Gubernativo 193-96, para que se pueda incluir personal
de apoyo a los Jurados Municipales de Oposicidn para recepcion y
calificacion; especialmente para aquellos municipios que reportan mayor

numero de participantes.

4. Que se considere una reforma en cuanto a los requisitos para acreditacion
de tiempo de servicio en colegios privados; concretamente en lo que
respecta a actas de inic:o y cierre de labores por afo trabajado. Pues la
revision de dicho aspecto hace mucho mas retardada la etapa de
calificacion, por el volumen que representa cuando son muchos los anos de

sServicio.
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En cuanto al punto anterior, podria considerarse la posibilidad de que al
momento de confrontar dichas actas por parte de los Supervisores
Educativos, estos extendieran una certificacion general del tiempo de

servicio, o bien, la Junta calificadora de Personal.

Que se informe suficientemente a los alcaldes auxiliares en cuanto a la
gestion de Certificacidn de Residencia, a efecto qué den toda su colaboracion
y para que en periodos de Oposicidbn se estipule un horario y dia especifico

para la atencion al publico.

Que se incluya dentro del procedimiento la evaluacion de
conocimientos y de aptitudes, asi como una entrevista para tener criterios

mas objetivos de seleccion

Que se evalue peribdicamente el Proceso vy la labor realizada por los
miembros de los Jurados Municipales de Oposicion, a fin de que se mejore

cada dia mas.

Es recomendable que se agilice la etapa de elaboracién de nombramientos
de los docentes ganadores; pues segun lo informado por la Direccion
Departamental y por algunos de los beneficiados, la tardanza en tal sentido,
ocasiona malestar a los docentes ganadores y a las comunidades que

esperan el nombramiento de sus maestros.



Que el Ministerio de Educacion adopte el Modelo Propuesto en el presente
trabajo, para la seleccion de docentes en el nivel medio, tomando en cuenta

las siguientes sugerencias generales:

Emitir la norma Juridica que lo respalde: Acuerdo Gubemativo o Ministerial.
Divulgar dicha norma y el proceso en si.

Promover la seleccion de los miembros del Jurado en sus diferentes
instancias.

Capacitar a los Jurados una vez estén conformados.

Depurar listados de vacantes, corroborando las partidas y la certeza de
vacancia.

Apoyar a los Jurados con material suficiente para su 6ptimo
desenvolvimiento.

Calendarizar cuidadosamente la Convocatona, tratando de evitar traslapes
con actividades del mismo Ministerio.

Propiciar periddicamente reuniones con instancias e instituciones gque
participan en el proceso: UPE, Direccion de Personal, Jurados Departamental
y Nacional, Municipalidades y ONGs involucradas.

Seleccionar un instituto del nivel medio que cuente con el espacio apropiado
para la recepcidon de expedientes y elaboracidn de las pruebas de

conocimientos, aptitudes y las entrevistas.
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APENDICE 1
ACUERDO GUBERNATIVO 623. DE FECHA 14-11-61

DIRECTORES, PROFESORES Y DEMAS EMPLEADOS DE
ESTABLECIMIENTOS EDUCATIVOS, DEBEN RESIDIR EN LA LOCALIDAD
DONDE PRESTAN SUS SERVICIOS.

EL PRESIDENTE CONSTITUCIONAL DE LA REPUBLICA
CONSIDERANDO

Que no obstante haber disposiciones que prescriben la obligacion de que los
titulares de cargos publicos residan en el lugar donde ejerzan sus funciones, no
se ha dado cumplimiento a las mismas en todos los casos, lo cual perjudica la
eficiencia con que deben proporcionarse los servicios publicos;

CONSIDERANDO

Que especialmente en el ramo de Educacién Pulblica es necesario que los
directores y maestros residan en el lugar donde prestan sus servicios para
mantener una estrecha vinculacion entre el hogar y la escuela y contribuir como
es debido a la orientacion y mejoramiento de la comunidad, lo cual es
beneficioso para el desarrollo del proceso educativo nacional,

ACUERDA

ARTIiCULO 1: A partir del Primero de enero de 1962, todos los directores,
profesores y demas empleados de los establecimientos educativos oficiales,
deberan tener su residencia en la localidad donde presten sus servicios.

ARTICULO 2. El Ministerio de Educacion Publica queda encargado del
cumplimiento estricto de esta disposicion, para lo cual emitira los nombramientos
respectivos, haciendo a los interesados la prevencién del caso.

COMUNIQUESE: YDIGORAS FUENTES
JUAN ANCHISI CACERES MIGUEL ANGEL GONZALEZ

El Ministro de Educacion El Sutsecretano
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APENDICE 2

DECRETO LEGISLATIVO No 1485 DIGNIFICACION Y CATALOGACION DEL
MAGISTERIO NACIONAL

CAPITULO V
DE LA OPOSICION

ARIICULO 14: Al presentarse una vacante, el Ministerio de Educacion Publica
pedira a la Direccion de Estadistica escolar y escalafén, la némina de los
docentes catalogados, cuya clasificacion sea necesaria al puesto por llenarse, y
procedera a nombrar a quien tenga el mejor punteo dentro del nivel educativo a
que la vacante corresponda.

ARTICULO15: En caso de que hubieran varios candidatos para cualquiera de
los cargos que esta ley contempla, que pertenezcan al mismo nivel y
catalogacion y que la seleccion que establece al articulo inmediato anterior
resultaren con igual punteo, el puesto se otorgard por oposicién conforme el
reglamento respectivo.

Si aun asi persistiera aal igualdad de circunstancias de capacidad e idoneidad, el
nombramiento se hara a favor de quien tenga mas personas con obligacién de
alimentar.

ARTIiCULO 16: En caso de no haber docentes que tengan la clasificacién
requerida entre las néminas disponibles para optar a un cargo, el ministerio del
Ramo, abrird inscripcidn de aspirantes y previa oposiciéon nombrard a quien la
gane.

ARTICULO 17: Los nombramientos a los que se refieren los articulos 13,14 y 15
se otorgaran previa audiencia con la Junta Calificadora de Personal.

ARTICULO 18: La oposicion contemplada en los articulos 14 y 15, versara
sobre trabajos relacionados con el cargo en cuestion y seran calificados por
Jurados integrados asi: Un miembro del Consejo Técnico, por el director del nivel
educativo de que se trate y por un representante, dentro del nivel especifico de
cada una de las organizac:ones magisteriales con personeria Juridica, de
acuerdo con el reglamento respectivo.
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ARTICULO 19:Cuando se trate de vacantes en los departamentos de la
Republica, las juntas auxiliares representativas, de conformidad con el articulo
40, recibiran los trabajos de los aspirantes, y con la seguridad del caso, los
enviaran bajo su estricta responsabilidad al Ministerio de Educacion Publica,
quien los cursara inmediatamente al jurado respectivo.
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APENDICE 3
ACUERDO GUBERNATIVO 193-96

Procedimiento para el Nombramiento de Personal Docente, para los
Niveles de Educaién Preprimaria y Primaria.

De Fecha 6 de junio de 1996.

EL PRESIDENTE DE LA REPUBLICA

CONSIDERANDO

Que la CONSTITUCION POLITICA de la Republica y la Ley de Educacion
Nacional establecen que el sistema educativo nacional debe ser regionalizado,
participativo, descentralizado y desconcentrado;

CONSIDERANDO

Que para favorecer la incorporacion de los nifios al sistema educativo y su
retencion, es necesario hacer efectiva la participacién comunitaria y de los
padres de familia en los distintos aspectos del servicio de educacién, incluyendo
el nombramiento de los maestros.

CONSIDERANDO

Que es necesario establecer mecanismos para fortalecer a las comunidades
educativas y viabilizar la participacién comunitaria, con la seguridad de que con
ello se dara transparencia a las acciones, congruencia entre la prestacién de
servicios y las necesidades reales e intereses de la poblacion vy,
consecuentemente, se garantizara el ejercicio de los derechos que le asisten a
los miembros del magisterio nacional.

CONSID:RANDO

Que los Acuerdos de Paz consideran dentro de sus pilares el fortalecimiento de
los mecanismos y las condiciones que garanticen una participacion efectiva de la
poblacion y que la ampliacion de esta participacion es un baluarte contra la
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corrupcion, los privilegios y el abuso de poder, permitiendo ademas, asegurar
transparencia de las politicas plblicas y la eficiencia en la prestacion de
servicios; principios que tienen especial importancia en las acciones del sistema
educativo nacional:

CONSIDERANDO

Que para el otorgamiento de plazas de personal docente del Ministerio de
Educaciéon debe aplicarse los procedimientos y normas establecidos en el
Decreto 1485 del Congreso de la Reputblica, Estatuto Provisional de
Trabajadores del Estado, Capitulo de la Dignificacion y Catalogacion del
Magisterio Nacional,

CONSIDERANDO

Que la referida ley contempla que al presentarse plazas vacantes, el Ministerio
de Educacion nombrard  a quien tenga el mejor punteo dentro de las néminas
de docentes catalogados; pero que sin embargo en la actualidad no se dispone
de dichas néminas con las caracteristicas que permitan efectuar el
nombramiento de docentes atendiendo estrictamente a mayor punteo por
capacidad e idoneidad, por lo cual es necesario aplicar el articulo 16 Decreto
1485 que establece que en caso de no haber docente con la clasificacién
requerida entre las nominas disponibles, el Ministerio de Educacién abrira
inscripcion de aspirantes y previa oposicién nombrara a quien la gane;

POR TANTO

En ejercicio de la funcién que le asigna el articulo 183, inciso (E) de la
Constitucion Politica de la Republica de Guatemala:

ACUERDA

ARTICULO 1: PROCEDIMIENTO PARA EL NOMBRAMIENTO DEL
PERSONAL DOCENTE

Para los casos y supuestos a que se refiere el articulo 16 del Decreto numero
1485 del Congreso de la Republica, los nombramientos de personal docentes
para los niveles de educaci6on preprimaria y primaria de establecimientos
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oficiales del pais, los hara el Ministerio de Educacion previo un proceso de
oposicidn a nivel municipal, para lo cual el Ministerio de Educacion hara la
convocatoria respectiva y dictaron las normas para su ejecucion, conforme este
Acuerdo Gubernativo.

ARTICULO 2: JURADOS DE OPOSICION:

Para la ejecucion del referido proceso de oposicion, el Ministerio de Educacion
conformara un Jurado Nacional y Jurados Municipales de Oposicion, conforme a
las normas establecidas en este Acuerdo.. El Jurado Nacional se apoyari en
los Jurados Auxiliares a nivel departamental para la debida agilizacion del
Proceso.

ARTICULO 3: JURADO NACIONAL DE OPOSICION:

El Jurado Naciona! de Oposicion se integra de la forma siguiente:

a) Un representante del Despacho Ministenal

b) El Director General de Educacién Escolar

c) Un representante de cada una de las organizaciones magisteriales con
personeria juridica que incluya dentro de sus miembros, maestros de los niveles
preprimario y primario.

El Jurado Nacional de Oposicidn durard n sus funciones un afio a partir de la
fecha de su integracion.

ARTICULO 4: JURADOS AUXILIARES DEPARTAMENTALES DE OPSOCION:
Los Jurados Auxiliares Departamentales se integran de la forma siguiente:

a) Dos representantes del Ministerio de Educacién designados por el Despacho
Ministerial

b} Dos representantes magsteriales, uno por cada nivel educativo, electos en
asamblea general.

c; Un representante de los comités de padres de fariilia que estén organizados
en el departamento.
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ARTICULO 5: JURADOS MUNICIPALES DE OPOSICION:
Los Jurados Municipales de Oposicidn se integran de la siguiente manera:

a) Un representante de la Direccion Departamental de Educacion

b) Dos representantes del magisteric a nivel Municipal de los niveles
educativos especificos, electos en Asamblea General.

c) Dos representantes de los padres de familia de los niveles educativos
especificos a nivel municipal electos en Asamblea General de
representantes de comités de padres de familia organizados en el Municipio.

d) Un representante de la Municipalidad, designhado por la Corporacion
Municipal.

e) Un representante de las organizaciones no gubernamentales con fines
educativos, con presencia en el Municipio correspondiente.

La no participacion de las organizaciones a que se refiere la literal (e) no impide
la integracion y funcionamiento de los jurados municipales de oposicién.

Los Jurados municipales de Oposicidn duraran en sus funciones un afo, a
partir de la fecha de su integracion.

ARTICULO 6: CONVOCATORIA PARA INTEGRAR LOS JURADOS DE
OPOQSICION:

El ministerio de Educacion, a traves de las dependencias que corresponda y por
los medios mas convenientes. hara la convocatoria para que las organizaciones
y entidades designen sus representantes ante el Jurado Nacional, los Jurados
Auxiliares Departamentales y los Jurados Municipales de Oposicién.

Ante la falta de acuerdos para la designacion de los representantes de padres
de familia para los Jurados Municipates de Oposicion, se seleccionara
aleatoriamente dos de las escuelas de los niveles especificos del municipio, una
urbana y una rural, de donde se seleccionara a los representantes de los padres
de familia. Ante la falta de acuerdo en otros casos, el Ministerio de Educacion
podra designar  a los representantes correspondientes.

ARTICULO 7: FUNCIONES DEL JURADO NACIONAL DE OPOSICION:

Son Funciunes del Jurado Nacional de Oposicion:

a) Apoyar la integracion y el funcionamiento de los Jurados Auxiliares
Departamentales de Opaosicion.

by Verificar el cumplimiento de 1as normas y crriterios de oposicion por parte de
los Jurados Auxiliares Departamentales de Oposicién.
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Revisar y resolver aguellos casos de propuestas de nombramiento que
presentan problema o inconformidad de las partes interesadas y que no
sean resueltos a nivel departamental.

Elaborar en coordinacion con el Despacho Ministerial, los instrumentos de
aplicacion y calificacion del proceso de oposicion.

ARTICULO 8: FUNCIONES DEL JURADO AUXILIAR DEPARTAMENTAL DE

OPOSICION:

Las funciones del Jurado Auxiliar Departamental de Oposicidon son las
siguientes:

a) Apoyar la integracion de los Jurados Municipales de Oposicién.

Verificar el cumplimiento de las normas y criterios de oposicidn por parte de
los Jurados Municipales de Oposicion.

Revisar y resolver aguellos casos de propuestas de nombramiento que
presenten anomalia o inconformidad de las partes interesadas.

Trasladar al Jurado Nacional casos de propuestas con anomalias o
inconformidad que asi lo requieran.

Servir de enlace entre el Jurado Nacional de Oposicidon y los Jurados
Municipales de Oposicion.

Recibir las actas certificadas por puesto docente de los Jurados Municipales
de Oposicidn, y enviarias, en coordinacion con la Direccidon Departamental
de Educacién Correspondiente, a la Direccidon Técnica de personal.
Garantizar gue las acciones a nivel departamental se den estrictamente
dentro del marco de lo establecido en este Acuerdo.

ARTICULO 9: FUNCIONES DE LOS JURADOS MUNICIPALES DE
OPOSICION

Son funciones de ios Jurados Municipales de Oposicidn las siguientes:

a}

b)

C)
d)

Convocar a oposicion a todos 10s maestros interesados en ocupar puestos
docentes de los niveles de educacidén preprimaria y primaria de la
jurisdiccion municipal correspondiente tanto para puestos vacantes como
para puestos nuevos.

Calificar a los aspirantes a cada puesto, atendiendo los criterios y las
disposiciones establecidos por e! Ministerio de Educacion.

Elaborar los Registros de los aspirantes en orden de mayor a menor punteo
Levantar un acta por puesto docente sujeto a oposicidn, identificando a las
personas que han participado, el punteo obtenido por cada una y la
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identificacion de la persona propuesta para ocupar el puesto, al haber
obtnido el mayor punteoc en el proceso de oposicion.

Trasladar las actas certificadas a la Direccion Departamental de Educacion.
Trasladar a la Direccion Departamental la némina de elegibles para ocupar
puestos que se declaren vacantes posteriormente al proceso de oposicion

ARTICULO 10: FUNCIONES DE LAS DIRECCIONES DEPARTAMENTALES
DE EDUCACION:

Corresponde a las Direcciones Departamentales de Educacion las siguientes
Funciones:

Apoyar la integracion y funcionamiento del Jurado Auxiliar Departamental de
Oposicion y de los Jurados Municipales de Oposicién.

Facilitar la actuacion del Jurado Nacional de Oposicion en su Jurisdiccion,
Velar por el cumplimiento de las disposiciones y criterios que rigen el
proceso de oposicion.

Recibir las actas certificadas por puesto docente de! Jurado Municipal de
Oposicidn de su jurisdiccién.

Preparar la documentacion Necesaria para el nombramiento del personal
propuesto por los jurados Municipales para ocupar los puestos docentes y
trasladarla oportunamente a la Direccidn Técnica de personal del Ministerio
de Educacion.

Apoyar el inicio y mantenimiento de un banco de elegibles para ocupar
puestos docentes, a partir de las noéminas proporcionadas por los Jurados
Municipales, garantizando la transparencia en el manejo de dicho banco de
recursos humanos.

ARTICULO 11: FUNCIONES DE LA DIRECCION TECNICA DE PERSONAL
Son funciones de la Direccién Técnica de Personal las siguientes:

a)

b)

Recibir la documentacién para el nombramiento de personal docente de los
niveles de educacion primaria y preprimaria de las Direcciones
Departamentales de Educacion y efectuar el tramite correspondiente para
hacer efectivo el nombramiento.

Coordinar acciones con el Jurado Nacional de Oposicidon en casos de
nombramientos que presenten problemas o inconformidad por parte de los
interesados.
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ARTICULO 12: FUNCIONES DEL DESPACHO MINISTERIAL:

Son funciones del Despacho Ministerial las siguientes:

Apoyar la integracion y funcionamiento del Jurado Nacional, de los Jurados
Auxiliares Departamentales y de los Jurados Municipales de Oposicidn.
Emitir las normas adicionales que se requieren y aprobar los instrumentos
técnicos que rigen el proceso de oposicidn al tenor de lo establecido en el
presente Acuerdo.

Garantizar la transparencia del proceso de nombramiento de personal
docente. .

Velar por la eficiencia del procedimiento para el nombramiento del personal
docente.

Realizar las acciones que le corresponda para hacer efectivo el
nombramiento de docentes, segun el procedimiento sefialado.

ARTICULO 13: CRITERIOS DE OPOSICION

Los criterios que regiran el proceso al que se refiere el presente Acuerdo son, en
orden de prioridad, los siguientes, correspondiéndoles el porcentaje indicado del
valor total de la calificacion.

a)

c)

d)

ANTIGUEDAD EN EL SERVICIO. Tenen prioridad para ocupar puestos
docentes en areas urbanas y semi urbanas aquellos docentes con mayor
cantidad de afios de servicio en areas rurales. 35%

RESIDENCIA. Tienen prioridad para ocupar puestos docentes en una
comunidad determinada, {os docentes que residen en el area geografica
mas cercana a la ubicacion del puesto. 30%

MERITOS ACADEMICOS Y DE SERVICIO. Tienen prioridad aquellos
docentes con mayor formacion y capacitacion, experiencia en el nivel,
trabajo comunitario y proyeccion social. 25%

BIENESTAR MAGISTERIAL: Se consideran aspectos vinculados con
condiciones relacionadas con problemas de salud, desintegracion familiar u
otros factores que afectan el bienestar del aspirante. 10%

En igualdad de condiciones, de capacidad e idoneidad, el nombramiento se hara
a favor de quien tenga mas cargas familiares.
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Para los puestos docentes de educacion bilinglie, educacion especial  y otros
que requieran de alguna especialidad propia del area docente, los aspirantes a
ocuparlas deberan satisfacer los requisitos del caso, para participar en el
proceso de oposicion.

ARTICULO 14: PLAZOS DEL PROCESO DE OPOSICION

Los jurados municipales de oposicion deberan efectuar el procesc completo de
oposicion en su respectiva jurisdiccibn y enviar las actas certificadas
correspondientes a la Direccion Departamental de Educacion, en un plazo no
mayor de treinta dias calendario a partir de |a fecha de cierre de la recepcion de
ofertas de servicio.

ARTICULO 15: NOMBRAMIENTOS DOCENTES DEL NIVEL DE EDUCACION
MEDIA.

Los nombramientos de personal correspondiente al nivel de educacién media,
se seguiran otorgando conforme el procedimiento utilizado a la fecha de vigencia
del presente acuerdo.

ARTICULO 16: PUESTOS PARA ALUMNOS DESTACADOS.

Dentro de los puestos disponibles, el Ministerio de Educacion asignara
anualmente como minimo un puesto en et area rural por cada escuela Normal
oficial para alumnos destacados de 1995, a efecto de dar cumplimiento a la
literal j) del articulo 33 del Decreto nimero 12-91 del Congreso de la Republica,
Ley de Educacion Nacional.

ARTICULO 17: DISPOCISION FINAL

Las presentes normas no se aplican a los casos en que conforme al articulo 18
del Decreto 1485 del Congreso de la Republica (Estatuto provisional de los
Trabajadores del Estado. Capitulo de la Dignificacion y Catalogacion del
Magisterio Nacional), |a oposicidn debe ser calificada por el jurado previsto en
dicho articulo.

ARTICULO 18: CASOS NO PREVISTOS

Los casos no previstos en el oresante Acuerdo, seran resueltos por el Despacho
Ministerial de Educacion.
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ARTICULO 19: VIGENCIA

La vigencia de este Acuerdo surte efecto a partir de su publicacién en El Diario
Oficial.

COMUNIQUESE

ALVARO ARZU IRIGOYEN
PRESIDENTE OE | A REPUBLICA

ARABELLA CASTRO QUINONES
MINISTRA DE EDUCACION



79

APENDICE 4

RESOLUCION MINISTERIAL No. 7056
Fecha 31 de Octubre de 1996

LA MINISTRA DE EDUCACION

CONSIDERANDO

Que de conformidad con el Acuerdc Gubernativo No. 193-96 del 6 de junio de
1996 y los Acuerdos Ministeriales numeros 429 de fecha 11 de octubre y 461 del
23 de octubre de 1996, ha quedado formalmente establecido el proceso de
oposicion para el nombramiento del personal docente de los niveles de
educacién Preprimaria y Primaria, siendo necesario emitir normas especificas
para el desarrollo del referido proceso en lo que se refiere a la actuacion de los
Jurados Municipales de Oposicion, para garantizar el cumplimiento de los
objetivos y principios que orientan dicho proceso de oposicion.

POR TANTO

En uso de la funcidn que le asigna el articulo 194 inciso f) de la Constitucion
politica de la Republica de Guatemala y con base en el Acuerdo Gubernativo No.
193-96 y Acuerdos Ministeriales numeros 429 y 461,

RESUELVE

Aprobar el siguiente Normativo a observar por los Jurados Municipales de
Oposicién en el proceso de Oposicion para el nombramiento de personal
docente de los niveles de Educacion Prepnmaria y Primaria:

1  FECHA LIMITE DE RECEPCION DE EXPE[IENTES: Ningun expediente
podra ser recibido después de la fecha de la fecha establecida en la
Resolucion Ministerial correspondiente
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REVISION DE EXPEDIENTES AL MOMENTO DE SU RECEPCION: El
representante del Despacho Ministerial ante el Jurado Municipal de
Oposicion, es el encargado de revisidn de expedientes en el lugar dispuesto
para el efecto. Dicho representante deberd recibir y constatar que el
expediente retna la siguiente documentacion, para lo cual es importante la
presencia de por lo menos otro miembro del Jurado para apoyar el proceso
de recepcidn.

~0aoow

@

Solicitud dirigida al Ministro (a) de Educacion

Fotocopia Completa de Cédula de Vecindad

Fotocopia de Cédula Docente

Fotocopia del carnet del IGSS (si el maestro esté laborando).

Fotocopia del Titulo docente debidamente confrontado con su original
Constancia de tiempo de servicio por la Junta Calificadora de Personal y
por la Direccidon Técnica de Personal (original)

Certificacion de Residencia Familiar extendida por la Municipalidad
respectiva.

Fotocopia del ultimo codo de cheque (si el maestro esta laborando)
Certificacion de estudios Universitarios, debidamente confrontada con su
original por el Supervisor Educativo.

Fotocopia de constancia de formacidon y capacitacion docente
confrontadas con su original, por el Supervisor Educativo.

Constancias de trabajo comunitario y proyeccion social extendidas por:

El comité (certificacion, acta u oficio)

El alcalde auxiliar o municipal

La Junta Directiva

Acta de inicio de |labores donde conste distribucion de grados (en casos
de traslados)

Constancias extendidas por autondad competente en relacion a los
aspectos de bienestar magisterial.

Problemas de Salud (certificacién extendida por hospital Nacional,
Centros de salud, IGSS)

Desintegracion Familiar (constancia extendida por el alcalde municipal)
peligro a la integridad fisica Sconstancia extendida por el Ministerio
Publico, Juzgados Competentes, Procuraduria de los Derechos
Humanos).

‘Acreditacion de las cargas familiares del solicite.nte extendida por
autoridad competente (alcalde auxiliar o alcalde municipal)

Los documentos sefalados en los incisos de a) a g) son imprescindibles para
conformar el expediente, los restantes son opcionales, pero sin dicha
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informaciéon no se podra asignar ningan punteo para todos los criterios de
oposicion; es decir, una persona que por ejemplo, no presento lo establecido en
el inciso m) no recibira punteos por bienestar magisterial. Si el expediente no
reune la documentacion imprescindible, no podra ser calificado. Si reune la
documentacion debera registrarse su ingreso y entregarse al interesado una
constancia firmada por el integrante del Jurado, encargado de la recepcion de
expedientes, el nimero de expediente, fecha y hora de su recepcion.

3.

ORGANIZACION DE LOS EXPEDIENTES: Los expedientes que reunan
todos los requisitos deberan ser registrados y organizados por puesto
docente al que aplican los aspirantes.

RESGUARDO DE LOS EXPEDIENTES: Todos los expedientes recibidos
deben ser resguardados en las sedes de los Jurados Municipales de
Oposicién en un lugar seguro. Es prohibido sustraer expedientes del centro
en el que funciona el Jurado durante las fases de recepcién y calificacion. El
representante del Despacho Ministerial es responsable del resguardo y
conservacion de los expedientes. Al finalizar el proceso de oposicién todos
los expedientes deberdn pasar a la Direccién Departamentai de Educacion
para su resguardo.

INICIO DE LA CALIFICACION DE ASPIRANTES: La fase de calificacion de
aspirantes, dara inicio el dla 5 de noviembre del afo en curso. Ningun
expediente podra ser calificado antes de la fecha.

ACTAS DE SESION DEL JURADO MUNICIPAL DE OPOSICION: Por cada
sesién que celebre el Jurado Municipal de Oposicion debera levantarse acta
en que se haga constar, fecha, miembros reunidos y aspectos tratados.

CALIFICACION DE ASPIRANTES: Deben ser calificados todos los
aspirantes a |los diferentes puestos del Municipio en cuestién, uno a uno, en
el orden en que aparecen en los listados que forman parte del Acuerdo
Ministerial No. 429. Los aspirantes a un determinado puesto deben ser
calificados en su totalidad, antes de pasar al siguiente puesto. Ningun
expediente que no reune la papeleria imprescindible debera ser calificado
por el Jurado. Para cada aspirante debera llenarse la hoja de calificacién
resr.ectiva. Asimismo, se debe verificar que se ha calificado los expedientes
de todos los aspirantes a un puesto docente que relunen los requisitos,
Previo a levantar el acta por puesto docente, garantizandose asi que todos
han sido tomados en cuenta.
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ACTAS DE CALIFICACION: Una vez calificados todos los aspirantes a un
puesto, deberan ordenarse las hojas de calificacion del que obtuvo el mayor
punteo al que obtuvo el menor punteo y levantar el acta correspondiente,
que debera contener, ademas de las formalidades de ley, la siguiente
informacion: identificacion del puesto, personas que participaron en el
proceso de oposicion, punteo obtenido por cada una y la identificacién de la
persona que obtuvo el mayor punteo. Cada acta debera ser firmada por los
miembros del Jurado Municipal de Oposicion que participaron y adjuntar las
hojas de calificacion correspondiente. Este proceso debera repetirse para
cada puesto sujeto del proceso de Oposicion en el Municipio. Las actas
deberan ser certificadas diariamente y no podran ser alteradas
posteriormente por ningun motivo.

PERIODO DE CADA CALIFICACION: La calificacion del aspirante para un
puesto determinado, deber4 iniciarse y finalizarse en la misma fecha. En
ningun caso podra transferirse para fecha posterior la calificacion de
aspirantes ya iniciada para un puesto.

QUORUM DEL JURADO MUNICIPAL DE OPOSICION: Para que el Jurado
Municipal de Oposicion pueda proceder a la calificacion de aspirantes,
requiere de la participacion minima de cuatro de sus miembros.

SOLICITUD DE COMUNIDADES EDUCATIVAS PARA OBSERVAR EL
PROCESO DE CALIFICACION DE EXPEDIENTES: En caso de recibir
solicitudes de comunidades educativas para que un representante de la
misma pueda observar el proceso de calificacion de aspirantes a un puesto
determinado, el Jurado Municipal de Oposicion deberd notificarles
oportunamente la fecha y hora que se efectuara la calificacion. En ningun
caso estos representantes u otras personas ajenas al Jurado Municipal,
podran participar en la revision y calificacion de los expedientes de los
aspirantes o intervenir en la decision del Jurado.

FINALIZACION DE LA CALIFICACION DE ASPIRANTES: El periodo para
calificacion de aspirantes finaliza el dia 11 de noviembre, por lo que después
de esa fecha no podra realizarse ninguna revision y calificacion de
expedientes.

IGUALDAD DE CONDICIONES: En caso de que dos o mM&s aspirantes
obtengan igual punteo en la calificacion, debera ocupar el primer lugar el
aspirante que tenga mas cargas familiares, lo que se hard constar en acta
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correspondiente. De persistir el empate, se colocara en primer lugar a la
persona con mayor punteo en el criterio de antigiedad en el servicio. De
mantenerse el empate, prevalecera el punteo obtenido en el criterio de
residencia familiar del aspirante.

CASOS DESIERTOS: Cuando no existan aspirantes para llenar un puesto o
los aspirantes no llenan los requisitos establecidos, se declarara desierto el
CONCUrso

oposicion de dicho puesto, lo que debera hacerse constar en el acta
respectiva. Los puestos en esta situacion deberan ser objeto de un nuevo
proceso de oposicion en las fechas que establezea el Despacho Ministerial
de Educacion.

JURADOS AUXILIARES DEPARTAMENTALES DE OPOSICION: Es
responsabilidad de los Jurados Auxiliares Departamentales de Oposicion,
verificar el cumplimiento de las normas del proceso de Oposicidon en su
respectiva jurisdiccion y apoyar el funcionamiento de los Jurados
Municipales de Oposicion.

CUMPLIMIENTO DE COMPETENCIAS: El Jurado Nacional y los Jurados
Auxiliares Departamentales de Oposicion, asf como los Directores
Departamentales de Educacion, deberan cumplir sus respectivas
competencias en los plazos establecidos en los Acuerdos Ministeriales 429 y
461.

CASOS DE INCONFORMIDAD: En los casos de inconformidad por parte de
los interesados, el Jurado Auxiliar Departamental que corresponda o el
Jurado Nacional de Oposicion deberdn agotar los medios en sus respectivas
competencias para resotverlos; sin embargo, si ello no fuera posible, el
concurso se declarara desierto y el puesto de que se trate serd objeto de
nuevo proceso de oposicton cuando lo establezca el Despacho Ministerial.

DERECHO DE PARTICIPACION DE LOS MAESTROS MIEMBROS DEL
JURADO MUNICIPAL: Los maestros miembros del Jurado Municipal de
Oposicion, tienen derecho a participar en el proceso de oposicién; pero no
participaran de la calificacion de su propio expediente, dejando constancia
de ello en el acta respectiva.

OBSERVANCIA DEL ACUERDO GUBERNATIVO 193-96: Ninguna
Autoridad o funcionario del Ministerio de Educacion, podra alterar o
contravenir lo estipulado en el Acuerdo 193-96.
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DE LOS PUESTOS A OPOSICION: Unicamente son objeto de oposicion, los
puestos indicados en la Resolucion Ministerial respectiva, por lo que no se
tomara en cuenta ningun otro puesto vacante que no esté contermnplado en la
resolucion indicada.

IGUALDAD DE CALIFICACION EN DOS O MAS PUESTOS: Los docentes
que apliquen a mas de un puesto docente y gue resulten con punteo mayor
en dos 0 mas puestos, seran llamados por el Jurado Auxiliar Departamental
de Oposicién o por el Jurado Nacional para definir el puesto de su
conveniencia, dejando constancia en el acta respectiva.

CASOS NO PREVISTOS: los casos no previstos en esta Resolucion
Ministerial, seran resueltos por el Despacho Ministerial en coordinacién con
el Jurado Nacional de Opaosicion.

VIGENCIA: Esta resolucién entra en vigencia inmediatamente.

LICDA.ARABELLA CASTRO QUINONES

Ministra de Educacion

LIC. ROBERTO MORENO GODOY

Viceminisiro de Educacién
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Con el presente instrumento se pretende obtener informacién respecto a lo que los
maestros opinan del proceso de oposicion para el otorgamiento de plazas en los Niveles
Preprimario y Primario del sector oficial.

INSTRUCCIONES:

A continuacién encontrard una serie de aspectos que conforman las etapas del proceso de
oposicion. Considere cada uno de ellos y marque una equis (X) en el espacio
correspondiente de acuerdo a lo que usted piensa, tomando en cuenta la escala valorativa

que se presenta a continuacion:

5=
4=
3=
2=
=

0=

A) CONVOCATORIA

Excelente

Muy Bien

Bien

Regular

Deficiente

Sin evidencia para evaluarlo

ASPECTOS

I. Medios de divulgacién

2. Tiempo empleado

3. Forma de anunciar las vacantes




B) RECEPCION DE PAPELERIA
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ASPECTOS

W

l..Procedimiento empleado

2. Lugar

3. Horano

3. Cantidad de dias asignados

C) CALIFICACION DE EXPEDIENTES

ASPECTOS

l. Requisitos

2. Aspectos a calificar

3. Puntuacidn asignada a cada aspecto

4. Tiempo empleado en la calificacion

D) PUBLICACION DE RESULTADOS

ASPECTOS

. Medio empleado

{
2. Tiempo empleado para la publicacion
3. Lugar de publicacion

EY NOMBRAMIENTO:

ASPECTOS

1. Procedimiento

2. Tiempo empleado
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APENDICE 6

GUIA PARA LA ENTREVISTA ESTRUCTURADA
Para miembros de los distintos Jurados de Oposicion

Con el presente Iinstrumento se pretende registrar la opinion de los
representantes de los distintos Jurados sobre el proceso de oposicion para el
otorgamiento de piazas en los niveles Preprimario y Primario del sector oficial.

PARTE INFORMATIVA:

Departamento: Municipio:
Tipo de Jurado al que pertenece el entrevistado:
A quién representa dentro del Jurado:
Fecha de la entrevista: Hora:

1. Cree que los medios a través de los cuales se hace la convocatoria para
la Oposicion de puestos docentes son adecuados ?

Sl NO

Por qué ?

Comentarios u observaciones:

2.. Cree que el tiempo empleado para convocar a la participacion en los
Procesos de Oposicion es suficiente ?

Sl NO

Por qué?
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Comentarios u observaciones:

3. ¢ Considera que la forma en que se dan a conocer las vacantes es adecuada?

Si NO

Por qué?

Comentarios u observaciones:

4. ¢ Le parece adecuado el lugar en donde se reciben los expedientes?

Si NO

Por qué?

Comentarios u observaciones:

5. ¢Le parece adecuado el horario para la recepcién de expedientes ?

Si NO

Por que?
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Comentarios u observaciones:

6. ¢El lapso de tiempo de & dias habiles que el Acuerdo Gubernativo ha
establecido para la entrega de papeleria es suficiente ?

Sl NO

Por que?

Comentarios u observaciones:

7. ¢ Cree que los requisitos que deben lienarse son suficientes y ?

Sl NO

Por que?

Comentarios u observaciones:

8. ¢Cree que el instrumento empleado para la calificacién de los aspectos es
objetivo?

Si NO



Por qué?

Comentarios u observaciones:

8. ¢ Segun Ud. el tiempo empleado para la calificacién de los expedientes es
suficiente ?

Si NO

Por qué?

Comentarios u observaciones:

10. ¢Considera adecuada la forma en que se dan a conocer los resultados ?

Si NO

|
Por qué?
Comentarios u obhservaciones
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APENDICE 7

GUIA DE CONTROL Y RESUMEN DE PUNTEOS
PARA LOS PARTICIPANTES EN LA OPOSICION

Nombre:

Ubicacion de la Plaza:

Partida Presupuestaria:

Punteo obtenido en la calificacion de expediente:

Punteo obtenido en la Prueba de conocimientos y habilidades didacticas:

Punteo obtenido en la prueba de aptitudes:

Punteo obtenido en la entrevista:

PUNTEO TOTAL:

Fecha:

Partida Presupuestaria
asignada:

Establecimiento
Educativo:




APENDICE 8

RESULTADOS DE LA ENCUESTA DE OPINION:

636 docentes consultados.
Ref. (escala valorativa, cuadro No 4)
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CONVOCATORIA
ASPECTOS _ 5 il4 iEls {2 1 0
1. Medios de divulgacion 0 0 68% [31% (1% 0
2. Tiempo empleado 0 17% 173% 7% 2% 0
3. Forma de anunciar !as vacantes 0 0 50% 31% 117% [2%
RECEPCION DE PAPELERIA
ASPECTOS 5 14 3 2 1 0
1..Procedimiento empleado 0 18% [(47% [|31% |3% 0.94%
2. Lugar 2% 6% (76% |14% (2% 0
3. Horario 3% ! 8% 172% [15% |2% 0
4 Cantidad de dias asignados 1% | 4% 136% [|31% 128% |0
CALIFICACION DE EXPEDIENTES
ASPECTOS 5 4 3 2 1 0
1. Requisitos 0 10% |51% [32% 7% |0
2. Aspectos a calificar 3% [10% |55% |15% |17% |0
3. Puntuacion asignada a cada|0 16% [17% |41% (26% |0
aspecto
4 Tiempo empleado en la calficacion | 3% 2% |28% |59% 8% |0




PUBLICACION DE RESULTADOS
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ASPECTOS 5 4 3 2 1 0
1. Medio empleado 0 0 64% |28% |8% 0

2. Tiempo empleado para a0 16% |72% |11% 2% 0
ublicacion

3. Lugar de publicacion 0 19% |62% |16% |3% 0
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APENDICE 9

Resultados De la Entrevista Estructurada:
25 miembros de jurados de oposicidn entrevistados

a. En cuanto a la convocatoria:
1.¢Los medios para hacer la convocatoria son adecuados?

Segun 15 de los entrevistados los medios empleados para hacer la
convocatoria S| son adecuados, pues, a pesar de que no son muy formales, el
mensaje si llega a toda la poblacion interesada. Sin embargo el 10 de los
entrevistados dijeron NO serlo, en virtud de que la manera como muchos se
enteraron fue por casualidad o por comentarios hechos por otros docentes que
han participado.

2. ¢Es suficiente tiempo es para convocar?

En lo que respecta al tiempo empleado para convocar a los maestros, 10
de los sujetos entrevistados dijeron que Si era suficiente y que por ser un
proceso bastante conocido, los interesados estan pendientes y no necesitan
mayor tiempo previo a la entrega de papeleria; mientras que los 15 que dijeron
que el tiempo para convocatona NO era suficiente lo argumentaron sefalando
que si los medios de difusién no eran absolutamente confiables , por lo menos

debia hacerse una ampliacién en lo que respecta a tiempo.

3. ¢Es adecuada la forma en que se publican las vacantes?

Un ulimo aspecto considerado dentro de la fase referente a convocatoria
fue el de la forma en que se publicaron las vacantes; segun 20 de los

entrevistados, Si es adecuada. en cuanto a ia posibilidad que representa el que
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toca la poblacidn pueda tener conocimiento de las partidas presupuestarias, no
asi en lo que respecta al tiempo en que se publican y en cuanto a lo deficiente
que resultan los listados (borrosos en su mayoria, letra muy pequefa o con
errores). Los 5 restantes que contestaron No, justificaron su respuesta haciendo
ver que debia acudirse a otros medios, tales como periodicos, carteles para

poder distinguir mejor los nimeros de las partidas , etc.

b. En cuanto a la recepcion de papeleria:

1. ¢ Es adecuado el lugar de recepcion de papeleria?

22 miembros de los Jurados de Oposicién manifestaron Si estar de acuerdo
con el lugar en que se lleva a cabo la recepcién de papeleria. 3 de ellos dijeron
que el lugar en el que se recibe la papeleria NO era el adecuado, siendo
precisamente, los miembros de Jurados de Oposicién de los municipios con

mayor demanda.
2. ¢, son adecuados los horarios para la recepcion de papeleria?

En lo que respecta al horario de recepcién, 22 dijeron que Si. Manifiestan que
es suficiente y que permite hacer la gestiébn en ese lapso de tiempo. Los 3 que
dijeron que No, argumentaron que por la cantidad de personas que participaron,
principalmente en los municipios de Guatemala, Mixco y Villa Nueva, deberia

extenderse el horario por mas horas.

3 ¢ Es suficiente el periodo de tiempo para recibir papeleria?

Otro aspecto considerado en esta fase fue el concerniente al lapso de
tiempo que estipula el Acuerdo para recibsr papeleria por parte de los Jurados

Municipales de Oposicion; 17 dijeron que Sl era suficiente; 8 dijeron NO estar



conformes, en virtud de lo corto que se hace el lapso cuando son tantos los
participantes y el horario estipulado no alcanza para recibir a todos los
interesados. También se hizo mencién de lo lento que se hace la recepcion de

papeleria al no contar con personal suficiente.

c. En cuanto a la Calificacion:

1.¢ Son suficientes los requisitos que se solicitan?

En lo que respecta a requisitos: 19 dijeron que Si son suficientes,
argumentando en su mayoria que se exceden y que muchos de ellos no
deberian ser obligatorios. En aigunas de las encuestas se citaron ejemplos tales
como: Actas extendidas por colegios, que en muchos de los casos ya no existen;
la certificacion de residencia familiar, pues muchos a de los alcaldes no es facil
de localizarseles; la insistencia de pedir constancias originales de proyecciéon
comunitaria. Aparecen otros comentarios con menor incidencia.

Los que manifestaron que NO eran suficientes, (7) , argumentaron la necesidad
de incorporar entre los requisitos lo siguiente: Firmas de vecinos que ademas del
alcalde, den FE de la residencia, pues en muchos casos hay gente que no reside
donde el alcalde ha certificado, pues no se constata. Finalmente indicaron la
necesidad de evaluar de fondo las capacidades y actitudes de los docentes,

pues los requisitos anteriores no son garantia de ello.
2. ;El instrumento es objetivo?
En lo que al instramento se refiere, 18 que dijeron que Si es objetivo.

manifestaron que los aspectos que en &l se califican permiten hacer justicia,

pnncipalmente para aquélios que han tenido mucho tiempo de servicio en el area
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rural, asi como la puntuacion que se le da a la proyeccion social y participacion

comunitaria.

Los 7 que dijeron que el instrumento NO es objetivo, argumentaron que puede
estar disenado para evaluar objetivamente, pero no compartian la ponderacion
dada a algunos de los aspectos. Que para los de nuevo ingreso existen muy
pocas posibilidades de ingresar a las filas del Magisterio Nacional, pues se le
favorece a los traslados, quedando la mayoria de las veces su posibilidad de
ganar, al factor suerte. Otros justificaron su respuesta diciendo que es
demasiada la cantidad de puntos asignados por residencia y que en muchos

casos se podria incurrir en falsedad.

d. En cuanto a la Publicacion de resultados:
1. ¢ Es adecuado el medio empleado?

15 de los entrevistados contestd que Sl era adecuada la manera en que se
daban a conocer los resultados, aunque en su justificacion hicieron ver algunas
deficiencias tales como: La tardanza en darios en algunos de los municipios. Los
10 que manifestaron que NO, justificaron su respuesta haciendo ver que esta
publicacién deberia hacerse en periddicos u otros medios, asi como también
notificar a los interesados acerca de los resultados, pues en muchos de los
casos tienen que viajar hasta la capital para conocer acerca de los mismos. Otro
comentario de menor incidencia fue el de dejar la posibilidad de pedir los

resultados telefénicamente.
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Apéndice 10
RESULTADOS DEL ANALISIS DEL FODA

Participaron en el analisis 17 Coordinadores de Jurados Municipales de

Oposicién

a. Componentes: Niumero de integrantes, periodicidad de las convocatorias,

tiempo empleado y recurso material disponible.

FORTALEZAS

El numero de mtegrantes de
municipales de oposicién es adecuado en cuanto a
la representatividad de los sectores involucrados.

El numero de convocatorias realizadas hasta la
fecha ha cubierto lo puestos docentes vacantes.

Establecimiento de una periodo de tiempo en el afio
escolar para la realizacién del proceso de oposicion.

Credibilidad en el proceso. lo que se visualiza con la
crecente demanda y participacion.

Posibilidad de autogestion debido a la participacion
de otros miembros de la comunmidad que puedan
ap<ryar COn recursos.

-Ios Jurados'

Para los municipio con amplia demanda de plazas
docentes es insuficiente el ndmero de integrantes:
Ejemplo: Guatemala, Mixco, Villa Nueva.

Se traslapan algunas actividades de las mstancias
involucradas, con las convocatorias, pues al
planificarias no se toma en cuenta las actividades
ded personal administrativo que participa

en el proceso.

El periodo de divulgacion y publicacion de partidas
no es suficiente, pues en ocasiones los listados
salen tardlamente.

No se notifica con suficiente antelacién a los
miembros del Jurado, ni a los paricipantes, gue
habra convocatoria.

En los municipios de mayor demanda no es
suficiente el tlempo estipulado para la recepcion,
camficacion y publicacion de resultados.

Los materiales de trabajo propeorcionados por éi
Mirusterlo de Educacion son insuficientes llegan
fuera de tiempo.

No existen recursos econdmicos para la adquisicion
de ta papelerta y equipo requerido por los Jurados

OPORTUNIDADES

en cada proceso de oposac:én

AMENAZAS ¥

Pecmite la participacién de toda la comunidad
educativa y algunas instancias de representatividad
civd

Posibilidad de cubnr puestos docentes en escuelas
que tenen vacantes reportadas.

Deteccin de ONGs, Ogs. y lideres comuntanocs
que pueden contnburr en ofras actwvidades de
_desarrollo educativo local

Poco interés de los miembros det Jurado, por querer
partcipar y /o pertenecer a éb.

Puestos docentes no cubiertos por no haber sido
reportados por las escuelas. a su debido bempo.

Detditacién del proceso por apatia de la comumdad
pcr participar en & proceso de seleccion
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b. Componente: Bases legales e instrumentos.
FORTALEZAS DEBILIDADES ..
Cuenta con acuerdos gubernativos y ministeriales, | Poca divulgacién e informacién de las bases

que [e permiten cierta consistencia y permanencia,
en tarrio no sean derogados.

Formuiario de soficitud de puesto, sencillo y
funcionat.
Contar con tabla de registro y control de

expedsentes, como revisidn prefiminar.
Tabla de caiificacion por aspecto de facil llenado.

El instrumenrto de calificacion, contiene criterios
chietrvos para ser evaluados.

Cuenta con modelos de actas sdlo para completar
los datos.

legales.
Presentacién poco legible de
iegales reproducidos y distribuidos.

los documentos

insuficiente cantidad de formularos reproducidos,
en algunas ocasiones.

Extensién de la tabla de control de expedientes |
implica demasiado tiempo para su Henado por parte
del Jurado, lo que retrasa la atencion de los
aspirantes al puesto.

Ponderacion inadecuada de algunos aspectos.

OPORTUNIDADES 7| AMENAZAS Siigndsess i
Posibrkdad  de extender el  procedimiento | poegiidad de ser derogado en cualquier momento.
legaimente a ofros niveles educativos ¥y

espeqalidades docentes.

Banco de datos.

El usuario tendrd constancia de la papeleria
entregada al Jurado, para cualquier reclamo.

interredaciéon con  alcaldias y municipalidades como
autondades municipaies que apoyan el proceso
educatvo.

Descentralizaciébn  municipal, la
entrega de consfancias.

lo que agiliza

Datos faisos.

Que los interesados hubiesen cambiado de
direccion sin previo aviso, u ofros datos importantes
para su localizacion.

Falsedad en la constancia. Corrupcién de la
instancia municipal al sobrevalorar costo de
constancia. :

Exigencia de algunos alcaldes exigen a los
maestros y maestras avecindarse cuandoc no son
ongmarnos del lugar, como requisito para extender
constancia de residencia.
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c. Componente: El papel que juegan otras instancias

FORTALEZAS

DEBILIDADES ':' .-

Particspacion de la Unidad de Planificacion

Educativa en el Proceso.

Que exista una instancia responsable de consolidar
los puestos vacantes y elaborar e} listado con las
parlidas presupuestarias.

Propicia e involucramiento de las municpalidades
y alcaldtias en el proceso, tanto en el Jurado, como

en algunos requisitos que se solicitan,

La Participacion de la Direccion Técnica de
Personai, como instancia encargada de la parte final
del proceso: Nombramiento

Descentratizacion de procedimientos, asignandole a
supervision la funcién de confrontar y autenticar la

docurnentacion que presentaran los docentes.

Cada Direccién Departamental es responsable def
proceso en su departamento.

Los &stados de partidas etaboradas por la UPE, no
siempre estan en el tiempo oportuno .

Algunas de las partidas del listado estan emdneas,
lo que invalida todo ei proceso de oposicdn para
esa partida.

El ministerio de Educacion no ha dado seguimiento
al proceso de informacién acerca de los resultados
de la convocatoria-a las autoridades municipales.

No existe un criterio universal para la revision del
expediente, por lo que kB Direccién de Personal,
muchas veces enira en contradiccidn ocon los
Jurados, especiaimente en l0s ¢casos no prevrstos.

La ausencia de los supervisores en sus sedes de

treabajo, lo que retrasa ia confrontacidon de
documentos, 0 se acumula en Ja Direccitn
Departamental.

Poco apoyo para fos coordinadores de Jurados.

OPORTUNIDAD . -~ "iimir

e
T
PR 3

Que la Instancia de Planificacidon Educativa a Nivei
Nacional. conozca de las necesidades de puestos
docentes en cada departamento.

Algunas municipalidades brindan apoyo logistico a
los Jurados de su localidad.

Eviar ta cormupcidn en la seleccidn de docentes, al
trasiadar el proceso a las comunidades.

Que los supervisores, como autondades educalivas
locawes. reporten las vacantes.

Muttiplicidad de acciones para la UPE y falta de
interés por lo concemiente a Oposicidon para
puestos docentes.

Falta de personal, o personal no apto para la
varificacion y  consolidado de partidas por puestos
vacantes, incumiendo asi en presentar partidas
presupuestanas con error.

Poca o mala relacién entre las autoridades
educativas y |as municipakes del municipio.

Influencia politica, que pueda obstaculizar el
proceso a nive! local.

En el caso de la ciudad capital, no existe una
debmitacion geografica junsdiccional precisa
para las alcaldlas auxiliares.

Falta de credibilidad de los usuarios en el proceso
por la tardanza en el trarmite del nombramiento por
parte de {a Direccion de Personal.

Informacion de vacantes fuera de tiempo
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d. Componente: Requisitos y seleccion de los Jurados de Oposicion.

FORTALEZAS . .

-| DEBILIDADES '

La acreditacion de cursos , capacitaciones y tiempo

de servicio.

Se toma en cuenta fa proyeccidn comunitaria.

Posibilidad de traslado para aquellos maestros que
han permanecido en dreas rurales por mucho
tiempo.

Constancias que respakdan en curriculumn

presentade por el o la docente.

La constancia de residencia garantiza en alguna
medida la ubicacién ¢ pertenencia del maestro o
maestra a la comunidad en donde existe la vacante.

No se toman en cuenta las constancias de
computacion, inglés, manualidades, area agricola,
pecuaria, medio ambiente y cultura general.

No se cuentan con los mecanismos de corol para
verificacion de méritos de proyeccion comunrtaria.

No se practica examen
conoamiento.

de aptitudes y o

Mala distribucion de los punteos, especialmente en
lo que respecta a méritos académicos.

Imposibilidad de constatar el dato de residencia

T e 55

OPORTUNIDADES ‘#&8iivnd

Captar personal con mejor preparacion académica y
con experiencia en el campo docente.

Mayor interés de los interesados en participar en
acciones de beneficio y proyeccion comunitaria.

Interés de personal calificado par participar en ia
oposicion.

interés de los participanies por mejorar
académicamente.

; b, A
Tardanza en la entrega de constancias de tiempo de
servicio en el Ministerio de Educacion,

Burocracia para solicitar entrega de constanaas en
colegeos para acreditar tiempo de servicio.

Falsedad material en las constancias de proyeccion
comunitaria.

Falta de cobertura de plazas, al declararse
desiertas, por falta de Interés en la ubicacidn de las
escuelas.

Oesirterds de personal calificado a padicipar. por la
ponderacion dada a los méritos académicos.

Falsedad material en alguncs documentos que se
recibart.

Tardanza o hegligencia e universidades, colegios u
olras instancias en extr nder constancias,
certificaciones u otros
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e. Componente: Seleccion de los Jurados de Oposicion

FORTALEZAS :

Se considera [a representatividad de varios sectores
e instancias de la comunidad para conformar los
Jurados de Oposicion.

La legalidad de la norma Juridica con que se
nombya a los Jurados.

El Capacitador Técnico Pedagogico o Supervisor
Educattivo como representante del Despacho
Ministenial ante los Jurados y coordinador del

mismo.

Participacién de padres y madres de familia en el
Proceso de Oposicion.

Auditoria social por parte de Instancias ajenas al
Ministerio de Educacion.

Reconocimiento a la gestidn de las mstancias
técnicas y administrativas que participan en la
cocrdinacion de los Jurados.

Deteccidn de padres o madres lideres.

DEBILIDADES "

No existe mecanismo de control 0 sancion para los
miembros del Jurado (ajenos al Mipisterio de

Educacitn), que incumplan sus funciones.

En algunos casos no se respetaron los lineamientos
legales para la eleccion de los miembros de los

Jurados de oposicion.

Permanecer por mas de un afio en e Jurado,
contradiciendo lo estipulado en la norma Jurfdica.

Falta de recursos econdmicos para subvencionar
los traslados de los padres de familia.

Desintegracién de los Jurados.

Desatencion a los sectores Educativos y a las
funciones técnico-administrativas, propias de los
Supervisores y Capacitadores.

Falts de permiso a padres 0 madres a ausentarse
del trabajo mientras dura la convocatoria.

Falta de interés por participar.
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