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Sintesis

La presente investigacion aborda importantes aspectos relacionados con la
capacitacion de los directores de la ensefianza Secundaria Basica y sus reservas
para el uso racional de los recursos humanos con un enfoque pedagdgico. Se
fundamentan las principales cuestiones teodricas en torno al proceso de
capacitacion a la luz de los postulados en relacion con los directores de
Secundaria Basica, para el uso racional de los recursos humanos con un enfoque
pedagogico, en la literatura psicopedagdgica. Se aplican actividades de
capacitacion a partir del diagnéstico de las necesidades y potencialidades de los
directores de Secundaria Basica y sus reservas del municipio La Sierpe. Las
mismas contienen un caracter dinAmico que asume la cotidianidad practica del
proceso en la escuela. No obstante, la explicacion de los fundamentos, la
estructura y dinamica interna de las actividades, le otorgan un verdadero enfoque
cientifico. En el trabajo se muestran las premisas y métodos empleados para el
disefio e instrumentacion de las actividades de capacitacion y las experiencias
practicas obtenidas en el desarrollo de la investigacion. Finalmente, se demuestra
la validez de estas y sus potencialidades, para dar solucién al problema cientifico
declarado, instrumentadas mediante la aplicacion del pre-experimento

pedagdgico, en el grupo de sujetos declarado.
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INTRODUCCION

El triunfo revolucionario cubano de enero de 1959, coloc6 a la educacién en el
centro de los esfuerzos realizados para cumplir el Programa del Moncada,
proclamado por Fidel Castro en su alegato de autodefensa “La Historia me
Absolverd”.

En el sistema educativo cubano los movimientos de mejora se enmarcan, en el
periodo actual, en las transformaciones educacionales que se han proyectado en
la llamada “Batalla de ldeas” de nuestra sociedad, en la cual la educacion se
considera un factor esencial en el logro de sus objetivos estratégicos.

Las acciones y objetivos trazados para la consecucion de tales transformaciones
se disefian, organizan y ejecutan a través de los programas priorizados de la
Revolucion, que se constituyen en programas para el cambio educativo que exige
la elevacion de la calidad de nuestra educacion.

La tarea de seleccién, preparacion y superacion de los cuadros educacionales en
los Ultimos afios, se ha enfocado hacia los componentes fundamentales que se
consideran de mayor nivel de atencion por el papel que ocupan en el proceso de
direccion de un centro docente.

Los componentes fundamentales, segun lo planteado en el Sistema de Trabajo
con los Cuadros del Estado y el Gobierno, (2000), estan dirigidos a lograr la
preparacion politica, preparacién técnica y profesional, preparacién econdmica,
preparacion en direccion y la preparacion en la defensa.

Por ello, el MINED, perfecciond su sistema de direccion para integrar estos cinco
componentes y cred un nuevo sistema de trabajo logrando que los dirigentes y
cuadros en todos los niveles de direccion convirtieran su actividad de direccion en
una actividad pedagogica profesional, en la que se debia situar al hombre como
centro del sistema y que segun Alonso, Sergio H (1997) se sustentaba en tres
ideas basicas:

* Lo que se dirige no son instituciones, territorios ni procesos, sino las personas
gue participan en ellos.

» Ninguna organizacion es capaz de alcanzar en su gestion resultados superiores

a las habilidades y capacidades del personal que la integra.



* El desarrollo corriente y perspectivo de una organizacion depende del nivel de
desarrollo alcanzado por su personal, del grado de motivacion, participacion y
compromiso de cada uno de sus integrantes en la gestion que se realiza, y de la
disposicién de los mismos para llevar a la institucion a niveles superiores.

Los departamentos de Organizacion del Trabajo y los Salarios, en particular los
Metoddlogos de Organizacion Basica del Trabajo, son de conjunto con los
Directores de los Centros y los representantes de las respectivas ensefianzas, los
encargados de proyectar la fuerza docente y no docente para cada curso escolar,
la que sera aprobada por cada instancia con el visto bueno de la superior.

En los analisis efectuados se pudo comprobar que tradicionalmente el municipio
La Sierpe, ha presentado un significativo nimero de necesidades de fuerza
docente activa, que ha dificultado la cobertura del personal docente que segun la
autora “ son las actividades que se realizan a través de diferentes acciones, para
lograr el completamiento de la fuerza docente que cada centro requiere para dar
cumplimiento con calidad y eficiencia a los objetivos que la misma debe lograr
atendiendo a sus especificidades” ,las que han tenido que ser cubiertas con
personal que no reune todas las condiciones, y en un numero significativo ni
preparacion profesional, para lograr los objetivos que en cada educacion se
proponen.

Las alternativas que deben utilizarse para completar la fuerza docente requieren la
coordinaciéon del Departamento de Recursos Humanos con otros departamentos
del propio organismo, las Educaciones, la Universidad de Ciencias Pedagogicas y
sus Sedes Pedagogicas Municipales, el Ministerio de Educacion Superior, el
Instituto Nacional de Deportes Educacion Fisica y Recreacion, las Fuerzas
Armadas Revolucionarias y en especial los Directores de Centros, tanto para la
determinacion del personal que se necesita , asi como su ubicacidén y posterior
atencion y en particular con el Sindicato Nacional de Trabajadores de la
Educacion, las Ciencias y el Deporte.

El tema de la capacitacion de los funcionarios, directores y reservas del sector
educacional en aspectos tan latentes y complejos como la proyeccion de la fuerza

docente es de gran relevancia, sin embargo, la autora del presente trabajo



después de una profunda busqueda bibliografica ha encontrado solo algunos
autores que refieren el tema de la capacitacién de los cuadros, entre los que se
encuentran, Calder6on 2007, Saroza 2008 y Rodriguez Lorenzo 2008, estos
refieren en sus resultados investigativos aspectos relacionados con la preparacion
de los directivos educacionales en el uso de los Recursos Humanos con enfoque
pedagogico.

La capacitacion de los directores y sus reservas, respecto a la Organizacion
Béasica del trabajo, presenta limitaciones en las Secundarias Basicas del municipio
La Sierpe, manifestadas fundamentalmente en que no conocen un numero
considerable de cambios y elementos nuevos a tener en cuenta para la proyeccion
de la fuerza docente en el sector educacional entre los que se sefialan:

# Las nuevas concepciones en el proceso pedagdgico de proyeccion de la
fuerza docente.

4 Los cambios surgidos a raiz de las transformaciones en las ensefianzas.

4 La no existencia de temas relacionados con el uso de los recursos
humanos en la formacion inicial del docente ni en los planes de preparacion
de los directivos y sus reservas.

# La responsabilidad otorgada a los centros docentes con la cobertura
presente y futura.

# La inestabilidad de los directivos.

Lo expuesto anteriormente, unido a los resultados de los instrumentos aplicados
en el diagndstico inicial, da razones para plantear el siguiente problema
cientifico:

¢,Como contribuir a la capacitacion de los directores de Secundaria Béasica y sus
reservas, para el uso racional de los recursos humanos con un enfoque
pedagogico?

El objeto de investigacion de este trabajo se centr6 en el: Proceso de
capacitacion de los directores de Secundaria Basica y sus reservas.

Y se determinan las acciones principales en el campo de investigacion referido

a: el uso racional de los recursos humanos con un enfoque pedagdgico



Por la importancia que reviste el abordaje de este tema y que constituye el
eslabon esencial para darle continuidad a la educacién en los momentos actuales,
se impuso la necesidad de establecer las vias que condujeron a la formulacion del
objetivo del presente trabajo:

Aplicar actividades que contribuyan a la capacitacion de los directores de
Secundaria Basica y sus reservas del municipio La Sierpe, para el uso racional de
los recursos humanos con un enfoque pedagdgico.

Con la intencién de buscar respuestas y cuestionamientos logicos y cientificos al
trabajo que sustenta el criterio de la autora, se precisan las siguientes preguntas
cientificas:

1. ¢Cuales son los principales fundamentos tedricos que sustentan el proceso
de capacitacion de los directores de Secundaria Basica, para el uso racional
de los recursos humanos con un enfoque pedagdgico?

2.¢,Cudl es el estado actual en que se manifiesta la capacitacién de los directores
de Secundaria Béasica y sus reservas del municipio La Sierpe, para el uso
racional de los recursos humanos con un enfoque pedagogico?

3.¢,Qué actividades contribuyen a la capacitacion de los directores de Secundaria
Béasica y sus reservas del municipio La Sierpe, para el uso racional de los
recursos humanos con un enfoque pedagogico?

4. ¢Queé transformaciones se aprecian en los directores de Secundaria Basica y
sus reservas del municipio La Sierpe, respecto al uso racional de los recursos
humanos con un enfoque pedagdgico, a partir de la aplicacion de las
actividades disefiadas?

Para lograr la coherencia, unidad y concision, asi como las respuestas a las
preguntas cientificas previamente elaboradas se precisaron las siguientes tareas
cientificas :

1. Determinacion de los principales fundamentos teoricos que sustentan el
proceso de capacitacion de los directores de Secundaria Basica y sus
reservas, para el uso racional de los recursos humanos con un enfoque

pedagdgico.



2. Diagnéstico del estado actual en que se manifiesta la capacitacion de los
directores de Secundaria Basica y sus reservas del municipio La Sierpe, para
el uso racional de los recursos humanos con un enfoque pedagadgico.

3. Disefio de las actividades que contribuyan a la capacitacion de los directores
de Secundaria Basica y sus reservas del municipio La Sierpe, para el uso
racional de los recursos humanos con un enfoque pedagogico.

4. Evaluacion de las transformaciones que se aprecian en los directores de
Secundaria Basica y sus reservas del municipio La Sierpe, respecto al uso
racional de los recursos humanos con un enfoque pedagogico, a partir de la
aplicacion de las actividades disefadas.

La instrumentacion de diversos métodos cientificos del caracter tedrico, empirico
y matematico posibilitd estructurar de manera organica el trabajo de la forma que a
continuacion se expresa.

Los meétodos empleados asumen, como criterio fundamental, la concepcion
Marxista Leninista con un enfoque dialéctico materialista, dando lugar a una
propuesta flexible como alternativa de solucidon susceptible a comprobacion
cientifica, empleando para ello los meétodos de investigacion cientifica
siguientes:

Del nivel teodrico:
1. Analitico - sintético.
2. Inductivo - deductivo.
3. Enfoque sistémico.
Estos permitieron hacer una interpretacion de la informacion empirica obtenida,
asi como plantear la propuesta de actividades para contribuir a la capacitacion de
los directores de Secundaria Bésica y sus reservas del municipio La Sierpe, para
el uso racional de los recursos humanos con un enfoque pedagdgico.
* Analitico - sintético : Se utilizd para fundamentar el problema relacionado
con la capacitacion de los directores de Secundaria Basica y sus reservas

para el uso racional de los recursos humanos con un enfoque pedagdgico,



haciendo posible el estudio del fendbmeno objeto de investigacion en su forma
general e ir a sus particularidades y su posterior integracion.

Inductivo - deductivo : Posibilité penetrar en la esencia tedrica del problema
relacionado con la capacitacion de los directores de Secundaria Basica y sus
reservas para el uso racional de los recursos humanos con un enfoque
pedagdgico; determinar regularidades teéricas y sacar inferencias sobre la
base de dicho problema.

Enfoque sistémico : Permitio el estudio de las leyes generales de totalidad
del objeto de investigacion, asi como las cualidades generales inherentes a
estos y la interaccion entre sus componentes. Mediante su empleo fue
posible plantear la propuesta de solucion teniendo en cuenta el principio de
jerarquia, las relaciones internas y las relaciones funcionales que se dan

entre los principales elementos.

Del nivel empirico:

1. Entrevista
2. Prueba pedagdgica.

3. Método experimental en la variante pre- experimento.

Estos métodos permitieron recopilar la informacidbn necesaria, permitiendo

conocer como se manifiesta el nivel de capacitacion de los directores de

Secundaria Basica y sus reservas para el uso racional de los recursos humanos

con un enfoque pedagdgico.

Entrevista a los directores de Secundaria Basica y sus reservas :
Posibilitdo constatar el dominio tedrico que poseen los directores de
Secundaria Béasica y sus reservas para el uso racional de los recursos
humanos con un enfoque pedagogico.

Prueba pedagédgica : Se aplicd para constatar el nivel de conocimientos
tedricos que poseen los directores de Secundaria Basica y sus reservas para
el uso racional de los recursos humanos con un enfoque pedagadgico.

Método Experimental en la variante de pre-experimen  to: En su aplicacion
los sujetos seleccionados actian como grupo control y grupo experimental.

Se realiza una constatacion inicial. A partir de ella se instrumentan las



actividades y se hace una evaluacion final que se confronta con los
resultados iniciales. Ocurre en un ambiente natural de trabajo.
Del nivel matematico y estadistico:

1. Célculo porcentual : Se utiliza para establecer comparaciones del estado
inicial del problema con el resultado final y, el procesamiento para organizar
los datos de la informacion recogida en la etapa del diagnostico de los
directores de Secundaria Basica y sus reservas.

La poblacién la conforman 2 directores de Secundaria Basica del municipio La
Sierpe y las tres reservas de primer, segundo y tercer nivel, para un total de ocho.
Esta se caracteriza por

Lic. en Educacion. Especialidad Profesor General Integral: 3.

Lic. En Educacion. Especialidad Maestro Primario:1

Lic. En Cultura Fisica: 1

Lic. En Educacion. Especialidad Espafiol y Literatura:1

Entre 2 y 5 afos de experiencia: 3

Entre 6 y 15 afos de experiencia: 2

Mas de 15 afios de experiencia: 1

Sexo masculino: 4

Sexo Femenino: 2

Entre 2 y 5 afios de experiencia en direccion: 3

Conceptualizacion de términos:

A criterio de la autora, el concepto de actividad se considera, como un grupo de
acciones dirigidas a la transformacion del sujeto, partiendo del objeto y de la
satisfaccion de sus necesidades.

Al indagar sobre el concepto de capacitacion , se considera segun Pifion. (2001),
como el “proceso consciente, participativo y permanente en funcion de su
mejoramiento profesional.” Sefiala ademas, que tiene como fin el mejoramiento del

desempefio y los resultados, estimular el autodesarrollo, reforzar el compromiso



social de los docentes y perfeccionar su actuacion laboral en la basqueda de
soluciones de problemas relacionados con la formacion inicial.”

Estas dos determinaciones han sido asumidas mediante el uso de diversas vias
cientificas, disefladas a partir del propdsito de este trabajo, las cuales permiten
conceptualizar la variable independiente , que consiste en las actividades de

capacitacion las que se definen a criterio de la autora como: las actividades
desarrolladas con los directores de Secundaria Basica y sus reservas sobre la
base de los problemas detectados en el diagnéstico, se caracterizan por ser
coherentes, sistémicas con caracter demostrativo y participativo. Tienen como fin
el mejoramiento del desempefio y los resultados, estimular el autodesarrollo,
reforzar el compromiso social de los directores y sus reservas con el uso racional
de los recursos humanos con enfoque pedagdgico y perfeccionar su actuaciéon
laboral en la busqueda de soluciones a los problemas que se presentan
fundamentalmente en la cobertura docente.

La operacionalizaciéon de la variable dependiente fue realizada a partir de la
opinidn de diversos autores y de analistas en la materia, que son ajustables a las
condiciones que sustentan esta investigacion.

La variable dependiente es el nivel de capacitacion de los directores de
Secundaria Bésica y sus reservas para el uso racional de los recursos humanos
con enfoque pedagdgico.

Este nivel de capacitacion de los directores de Secundaria Basica y sus reservas
para el uso racional de los recursos humanos con enfoque pedagdgico se refiere
al dominio que alcancen los mismos en las indicaciones generales para la

proyeccion de la fuerza de trabajo.

Definicion operacional de la variable dependiente:

Dimensiones Indicadores Sub-Indicadores

(Cognitiva) 1. Nivel de conocimiento 1.1 Reconoce la proyeccion de la

alcanzado sobre las matricula de alumnos.




indicaciones generales para
la proyeccion de la fuerza

de trabajo

1.2 Reconoce cémo confeccionar

el anexo cinco.
# Reconoce las modificaciones
de la enseflanza segun las

transformaciones.

1.3 Reconoce como confeccionar
la distribucion del personal
(modelo 8).

1.4 Reconoce como confeccionar
el resumen de las necesidades
(modelo 9).

1.5 Reconoce cémo confeccionar
la distribucion del personal

inactivo y causas (modelo 10).

1.6 Reconoce cémo confeccionar
el resumen de las bajas (modelo
11).

(Procedimental)

2. Aplica adecuadamente
los procedimientos
establecidos para la
proyeccion de la fuerza de

trabajo

2.1 Realiza distribucion precisa de la
cantidad de horas clases por
asignaturas segun las modificaciones
de la ensefianza.

2.2 Realiza la distribucion de las
diferentes plazas segun la matricula
proyectada.

2.3 Realiza la distribucién del
personal con que va a trabajar el
préximo curso.

2.4 Realiza el resumen hasta llegar a
las necesidades.

2.5 Realiza distribucion del personal
inactivo por las diferentes causas.

2.6 Realiza el resumen de las bajas




solicitadas.

(Afectiva) 3. Nivel de implicacion 3.1 Manifestacion de vivencias
consciente que poseen en afectivas positivas en el trabajo de

la realizacion correcta de la proyeccion de la fuerza docente.

proyeccion de la fuerza
docente.

El trabajo aporta actividades que se dirigen a la capacitacion de los directores de
Secundaria Basica y sus reservas, las que se distinguen por partir del diagnostico
actual de los mismos y tener un fin consciente. Las mismas permiten y favorecen
el intercambio y la reflexion. Todas estan en funcion de promover la accion
consciente de estos, para que vinculen los conocimientos adquiridos con la
practica cotidiana en la correcta proyeccion de la fuerza docente.

La novedad del trabajo radica en que se integra en el espacio de capacitacion de
los directores de Secundaria Basica y sus reservas, el tema del uso racional de los
recursos humanos, dado por las deficiencias y carencias que manifiestan los
mismos para la cobertura presente y futura. Se trabaja de forma integrada de
manera tal que se realice con un enfogue eminentemente pedagdgico, como
elemento primario para lograr los resultados docentes educativos en su centro.

El trabajo esta estructurado en introduccién que contiene los antecedentes del
problema y el disefio tedrico metodoldgico; el desarrollo, que ofrece en dos
capitulos los principales fundamentos teoricos asumidos y la propuesta de
solucion y su evaluacion, mediante el pre- experimento pedagdgico, las

conclusiones, las recomendaciones, la bibliografia y los anexos.






CAPITULO |I: ELEMENTOS TEORICOS QUE SUSTENTAN EL PROCESO DE
CAPACITACION DE LOS DIRECTORES DE SECUNDARIA BASICA Y SUS
RESERVAS PARA USO RACIONAL DE LOS RECURSOS HUMANOS.

1.1 El proceso de capacitacion de los directores de la Secundaria Basica y

Sus reservas.
La Revolucion desde sus propios inicios le ha dado una especial importancia a la
formacion de maestros y profesores. Mayor atencion aun ha merecido la formacién
y capacitacién de los cuadros educacionales, por considerarse el eslabén que
asegura el adecuado funcionamiento de la escuela. En el afio 1960 se crea el
Instituto de Superacion Educacional (ISE), cuyo objetivo era la superacion
sistematica del personal docente y de los dirigentes educacionales de todos los
subsistemas de educacion.

En la década del 70, la capacitacion y preparacion de los directores, tuvo en
consideracion las condiciones histéricas concretas, un caracter general, sin
diferenciaciones especificas de acuerdo a los subsistemas de ensefianza, y
privilegié el tratamiento de contenidos pedagogicos, metodolégicos y de
asignaturas especificas, a tenor con los cambios que en los programas y planes
de estudio estaban ocurriendo.

El inicio en 1977 de los Seminarios Nacionales a dirigentes, metodélogos e
inspectores de las direcciones provinciales y municipales de educacion, marcé un
viraje en la capacitacion de los dirigentes educacionales, respecto al tema del
director escolar, sus funciones y responsabilidades.

En correspondencia con los fines de esta investigacion, y en tanto constituye uno
de sus referentes teoricos y metodoldgicos, es necesario destacar el subsistema
de capacitacion y superacion de los cuadros explicado en el Decreto Ley No. 82
de 1984. Aqui se define el sistema de trabajo con los cuadros como “... el conjunto
de actividades, funciones y tareas que deben llevarse a cabo para aplicar de modo
uniforme y sistemaético la politica a seguir con los cuadros.” (Castro Ruz, 1984).

En el propio proceso de perfeccionamiento del trabajo con los cuadros se
constituye la Comision Nacional de Cuadros, se aprueba la Estrategia Nacional de

Capacitacion y Superacion de los Cuadros del Estado y el Gobierno en 1995, se



promulga el Codigo de Etica de los cuadros del Estado Cubano en 1996 y el
Decreto Ley 196 de 1999, sobre la aplicacion y el control de la Politica de
Cuadros, se pone en vigor el Reglamento Ramal para el Trabajo con los Cuadros
del MINED en el 2002. Estos documentos y las acciones que de ellos se derivan,
aportan elementos de caracter normativo, técnico y metodoldgico que han de ser
tomados en cuenta, en toda propuesta que tienda a perfeccionar el trabajo de
capacitacion de los cuadros.

A partir de las indicaciones derivadas de los documentos rectores, se han
desarrollado distintas experiencias en la capacitacion de los dirigentes
educacionales. En tal sentido, se considera oportuno hacer referencia a algunas
precisiones sobre la capacidad del individuo.

La concepcién Materialista — Dialéctica sobre las capacidades parte del hecho
fundamental de la determinacion social de la psiquis y plantea lo siguiente:

1. Las capacidades se originan, forman y desarrollan en la actividad y por la
actividad, se adquieren durante toda la vida (lo que no niega el papel de los
factores biologicos que siendo condiciones necesarias para la capacidad
correspondiente no la predeterminan).

2. Consecuente con el anterior planteamiento, entonces el desarrollo de las
capacidades humanas no tienen limite, estd determinado histérico —
socialmente que mientras mas evoluciona la sociedad, mas posibilidades
tienen de desarrollarse las capacidades, revertirse después, a través de la
actividad humana con el propio desarrollo de la humanidad.

3. La Psicologia Marxista prioriza el aspecto cualitativo de las capacidades,
aunque no niega la posibilidad de la medicibn a través de los test
cientificamente fundamentados, considerando que estos deben utilizarse
combinados con otros méetodos y la observacion. Hay un énfasis en el estudio
cualitativo de las capacidades, hacia qué esfera se manifiestan las
potencialidades del nifio y el joven.

Del analisis anterior es evidente el condicionamiento histérico de las capacidades,

por cuanto estas se forman en la actividad, mientras mas amplia y variada es la



actividad de las personas méas amplia y variadamente se desarrollaran sus
capacidades.

"Aquellas cualidades psiquicas que aunque depende de los conocimientos, los
habitos y las habilidades no se reducen a ellas ... las capacidades son cualidades
mas estables de la personalidad que se forman y desarrollan mas lentamente que
la adquisicién de conocimientos, habitos y habilidades... las cualidades psiquicas
de la personalidad que son condicién para realizar con éxitos determinados tipos
de actividad; se considera siempre del punto de vista de como se realiza una
actividad cualquiera. Toda capacidad es capacidad para algo, para uno u otro
aprendizaje.” (Smirnov, Leontiev y otros, 1961).

“Las capacidades son cualidades psiquicas para el desarrollo exitoso de un
determinado tipo de actividad. La actividad demanda la suma de varias
capacidades para su logro. Las actividades demandan por lo general, la suma de
varias capacidades para su logro”. (Bustamante, 1968).

" La capacidades son propiedades psicofisiolégicas del hombre de la cuales
depende la dindmica de adquisicion de conocimientos, habilidades y habitos y el
éxito en la movilizacion de una determinada actividad.” (Rudik y Rodianov, 1974).
“Las capacidades son un conjunto de cualidades de la personalidad humana
bastante firme, aunque mutable, que determinan el éxito en el estudio y
perfeccionamiento de algo.” (Konstantin, 1975).

“Particularidades individuales psicoldgicas de la personalidad que son ademas
requisitos para la realizacion exitosa de una actividad dada y que revelan
conocimiento, habilidades y habitos necesarios en dicha actividad”. (Petrovski,
1976).

“Son la formaciones psicoldgicas de la personalidad, son condiciones para realizar
con éxito determinado tipo de actividad. Las capacidades se revelan en como se
realiza una actividad dada que es siempre capacidad para algo, para uno u otro
trabajo, aprendizaje etc.” (Colectivo de autores, 1995).

Estos autores plantean ademas que las capacidades como formacién psicologica
son predominantemente ejecutoras, en ellas se da la unidad entre lo cognitivo y lo

afectivo.



Presentadas las definiciones se puede plantear que a pesar de sus diferencias en
la declaracion se evidencian un conjunto de rasgos significativos que resulta
necesario enfatizar, estos son:

« Las capacidades revelan conocimientos, habilidades y hébitos necesarios para

la actividad, aunque no se reducen a estos.
» Se designan como particularidades individuales, propiedades, cualidades etc,
faltando consenso entre los autores.

» Son requisitos para la realizacion exitosa de la actividad.
No obstante, a los efectos de asumir una definicion la autora selecciono la que
plantea el Colectivo de autores cubanos, (1995) pues tiene como base la
concepcion de la Teoria de la Personalidad de Fernando Gonzalez Rey, aunque
no concuerda con los rasgos de que son requisito para la realizacién exitosa de la
actividad, debido a que se condiciona de esta forma la capacidad con el éxito y
gue no expresa la incidencia de estas particularidades en la regulacién de la
personalidad.
Las capacidades se forman en el proceso de la actividad y todo intento de
estudiarlas esta destinado al fracaso si el investigador no toma en consideracion el
caracter de la actividad en la cual la capacidad se manifiesta.
Una de las caracteristicas que las identifican es que en ellas se revelan
conocimientos, hébitos y habilidades, los cuales forman parte de su estructura
funcional.
La capacidad de direccion por sus caracteristicas es cualitativa, ya que el directivo
ha de combinar junto a los conocimientos las habilidades, habitos, y un grupo de
capacidades especificas o particulares para la actividad que dirige con respecto a
las capacidades que de manera general; debe poseer para garantizar la direccion
de la actividad educacional.
Los conocimientos son vitales para la actividad del directivo ya que estos en las
diferentes formas de manifestarse (empirico, tedrico y practico) le permiten al
directivo poder enfrentar los problemas y buscar diferentes variantes de solucion,
ademas le proporcionan el poder interpretar y transmitir de forma adecuada las

orientaciones que recibe, haciendo que se cumplan.



Segun el analisis realizado del concepto capacidad y los aspectos concernientes a
la ciencia de la Direccion parece atinado abordar el concepto capacidad de
direccion el que define Rodriguez Lorenzo (2008) y con el cual estd en completo
acuerdo la autora de este trabajo como: la capacidad que integra los aspectos
técnicos organizativos y socio-psicolégicos inherentes a la actividad de direccion y
gue posibilita la obtencién de resultados.

El director debe poseer un alto nivel de preparacion cultural general para lograr un
desempefio profesional del cual pueda hacer gala al dar una respuesta, o un
consejo bien fundamentado, a cada uno de sus subordinados, sobre los
problemas que se presenten en su centro, ya sean docentes o administrativos, lo
gue adquiere caracter de prioridad hoy, cuando se exigen profesores en las
escuelas con un cardcter integral y una cultura general. Entonces el director
adquiere también el rango de integral.

El director es la figura principal en el centro docente, debe dominar el contenido de
los diferentes contextos de actuacion de las personas que dirige, para orientar a
estos y evaluar la calidad del proceso docente, administrativo y sus resultados.
Para lograr que el director cumpla con este rol en los centros docentes y
fundamentalmente en la Secundaria Basica que es una ensefianza priorizada, es
necesario que las estructuras municipales incidan en la capacitacion de los
mismos en todas las esferas, por lo que se debe partir de saber en qué consiste el
término de capacitacion.

A partir de la década del 70 se inicia la ampliacion del término capacitacion.
Tendencia que continGa en los afios '80 donde se asocia cada vez mas a los de
perfeccionamiento y mejoramiento, vinculado a la calidad en el desempefio de la
labor docente. Se destacan aqui los aportados por Rodriguez, F. y coautores
(1990) que la conciben como proceso sistémico, y como actividad permanente,
sistemética y planificada. También plantean que es en primer lugar, un proceso
de comunicacion. Ortega, H. (1995) la considera como estrategia de desarrollo y
la calidad con que se ejecuta, se refleja en la calidad de la educacién. Por su
parte Caino, M.A, (1996) la concibe como perfeccionamiento, desde una

perspectiva de formacion continua y permanente. Rosales, R.(2000) la enfoca



como herramienta que aplicada en un proceso sistémico permite llegar a
resultados superiores.

Martinez Portocarrero, referenciado por Pifion, J. (2001) hace un exhaustivo
analisis sobre las implicaciones que trae la etimologia del término, sefialando que
puede tener sentido de contencion, — al ser llenada una carencia —; valorativo — al
reconocer el sujeto esas carencias, — y de potencialidad — al transformarse la
persona a partir de la calificacion.

A lo largo de la década de los '90 se consolida la idea de que la capacitacion debe
verse como un proceso de educacidon permanente, a lo largo de toda la vida. En
este sentido se ubica la definicion de Aforga y col. (1995) cuando plantea que es:
“Proceso de actividades de estudio y trabajo permanente, sistémico y planificado,
gue se basa en necesidades reales y prospectivas de una entidad, grupo o
individuo y orientado hacia un cambio en los conocimientos, habilidades y
actitudes del capacitado, posibilitando su desarrollo integral, permite elevar la
efectividad del trabajo profesional y de direccion.”

Pifion (2001) asume que: “La capacitacion del docente es un proceso consciente,
participativo y permanente en funcion de su mejoramiento profesional.” Sefala
ademas, que tiene como fin el mejoramiento del desempefio y los resultados,
estimular el autodesarrollo, reforzar el compromiso social de los docentes y
perfeccionar su actuacion laboral en la busqueda de soluciones de problemas
relacionados con la formacion inicial.

Dicho criterio es asumido por la autora del presente trabajo, pues concibe la
capacitacion como proceso, que naturalmente provoca el desarrollo de los cuadros
y funcionarios; dicho proceso es permanente pues el dirigente debe a juicio de la
autora estar a tono con los cambios y transformaciones que se dan en la sociedad
y los que se producen en la ciencia y la tecnologia, las que en los ultimos afios
han alcanzado un desarrollo vertiginoso.

En la definicion del concepto capacitacion se precisa que su propdsito es el
perfeccionamiento profesional y humano de los dirigentes, y ello ha de verse en
una doble dimensién. Una de ellas, es su perfeccionamiento como ser humano,

como personalidad adulta susceptible de desarrollo, tanto en sus conocimientos,



habilidades y capacidades, como en sus valores, motivaciones, intereses,
autovaloracion y autodeterminacion entre otras formaciones psicoldgicas.

La capacitacion como actividad pedagdgica se subordina a los objetivos de la
sociedad, no como vinculo casual, sino con caracter de ley. Es decir, en el
proceso de capacitacion estd presente la primera Ley de la Didactica planteada
por el Dr. Carlos Alvarez (1999): Relaciones del proceso docente — educativo con
el contexto social: La escuela en la vida.

La accion de esta ley determina que en la capacitacion se trabaje de manera
explicita, la solucién de los problemas presentes en el objeto de la actividad del
director, que siguiendo a Bringas, J. y Reyes, O. (1999), “... consiste en la
optimizacion del proceso de formacion integral y permanente de las personas.”

El perfeccionamiento profesional y humano de los dirigentes de la educacion debe
materializarse en el proceso de capacitacion, como condicion para lograr la
formacion integral de las nuevas generaciones. Es entonces ineludible,

comprender y concebir este proceso como “... la sistematizacién de todos los
aspectos en una unidad tedrica totalizadora.”
En la capacitacion se produce de manera casi constante un rico intercambio de
informacion, dado el nivel de desarrollo de sus participantes y su experiencia.
La experiencia obtenida en estos estudios por Santos, S. (1995); Valcarcel, N.
(1996), Gonzalez, G. (1996); Errasti, R. (1997); Pérez, M. (1997); Pifidon, J. (1998);
Sinclair, Ma. E. (1999); Valiente, P. (2001); Santiesteban, M. L. (2003) entre otros,
ha posibilitado asumir un conjunto de elementos teoricos y metodoldgicos que
seran tenidos en cuenta en la propuesta. Ellos se concretan en:
1. La consideracion de que responde a una necesidad social y a la vez, se centra
en las necesidades del hombre.
2. El concebir el proceso de capacitacion a dirigentes como un proceso
pedagdgico con caracteristicas especiales.
3. La atencion al enfoque sistémico como método para la concepcion de la
capacitacion.
La Organizacion de Estados lIberoamericanos (OEIl) para el desarrollo de la

Secundaria Basica ha desarrollado un conjunto de programas de capacitacion



para dirigentes de centros de este tipo, realizados en paises latinoamericanos y en

los cuales Cuba ha participado. Como elementos positivos en la concepcion y

ejecucion de estos cursos y que se corresponden con este trabajo son los

siguientes:

Concebir la capacitacion como un proceso.

Declarar que debe concebirse en sistema.

Tratamiento de temas de actualidad, que se relacionan de manera directa
con la Educacion Secundaria Basica.

Estos cursos son validos por cuanto, ademas de los aspectos positivos ya
sefialados, posibilitan el intercambio de ideas y experiencias del ambito

iberoamericano con relacion a la direccion de estos centros.

La capacitaciéon de los dirigentes de Secundaria Basica tiene como proposito el

perfeccionamiento profesional y humano de los mismos en una doble dimensién:

Perfeccionamiento como ser humano, como personalidad adulta susceptible
de desarrollo, tanto en sus conocimientos, habilidades y capacidades, como
en sus valores, motivaciones, intereses, autovaloracion y autodeterminacion
entre otras formaciones psicolégicas.

Perfeccionamiento de su desempefio profesional.

En la capacitacion de los dirigentes se requiere en los objetivos, concebir el

contenido en sus tres dimensiones, las que se interrelacionan dialécticamente:

Conocimientos que reflejan el objeto de estudio.

Habilidades que recogen el modo en que se relaciona el hombre con dicho
objeto.

Valores que expresan la significacion que el hombre le asigna a dichos

objetos.

En resumen, la capacitacion se produce de manera casi constante con un rico

intercambio de informacion, dado el nivel de desarrollo de sus participantes y su

experiencia profesional. De igual modo, esa informacion nueva que generalmente

aporta el exponente, tiende en su contenido y en su forma, a tratar de regular la

actuacion mediata de los participantes.

1.2 Los recursos humanos. Su uso racional.



En el afio 1973 a raiz de la Instruccion No 26 del Ministerio del Trabajo se define
la Organizacion Bésica del Trabajo en el MINED, cuyo objetivo fundamental en el
proceso pedagdgico consiste en:"asegurar una alta capacidad de trabajo de los
profesores y estudiantes, en elevar la efectividad del trabajo cuidando y
fortaleciendo su salud y alcanzando una alta efectividad del Proceso Docente
Educativo y un alto nivel de conocimientos, habitos y habilidades profesionales.
En este afio 1973 la Organizacion Béasica del Trabajo en Educacion aplica normas
y normativas de caracter elemental sobre el personal docente y no docente, lo que
contribuye a crear las bases para su ulterior desarrollo.
El Consejo de Ministros adoptd el acuerdo sobre las Estructuras, Funciones y
Plantillas de los Organismos Centrales del Estado.
La Comision Nacional de Implantacion del Sistema de Direccion y Planificacion de
la Economia adoptdé el acuerdo sobre las Estructuras y Plantillas de las
Direcciones Provinciales y Municipales de Educacion y define a la Seccién de
Recursos Humanos como Administrativa. Ademas faculta al MINED para definir la
plantilla del personal docente y norman procedimientos y principios metodoldgicos,
entre ellos:
» Aprobar el establecimiento de las normas de trabajo para cada perfil
Educacional.
» Establecer las plantillas de personal segun los tipos de centros.
» Establecer las normas de trabajo referentes a los maestros y profesores y
determinar la relacion alumno-profesor.
» Disponer centralmente todo lo relacionado con el ingreso de los alumnos por
centros asi como la utilizacion y destino de las instalaciones.
Existen coincidencias entre los autores en cuanto a la definicion de Gestion de
Recursos Humanos. Conceptos como proceso, actividad, prevision de
necesidades, reclutamiento, seleccidén, capacitacion, formacion, evaluacion y
retribucién son comunes entre ellos. Algunos de ellos se asocian también a las
etapas del proceso.
Cuesta, A. (1999), destaca que es imprescindible transformar el modo actual de

accionar sobre los recursos humanos, en particular de los dirigentes, porque son



ellos los agentes potenciales del cambio. Para ello considera que:... “Los
enfoques sistémico, proactivo, multidisciplinario y participativo son esenciales en la
Gestion de Recursos Humanos Estratégica, que surge como dinamica de
adaptacion y trasciende la clasica Direccion o Administracion de Personal...”

En el “Foro Gerencia del siglo XXI” celebrado en Venezuela en 1998, fue
reafirmada como tendencia la necesidad del desarrollo de los recursos humanos,
en tanto hubo coincidencia en reconocer que los conocimientos y capacidades
valen mas que otros recursos, porque ellos constituyen la base de las economias
del mundo globalizado.

En la Gestion de Recursos Humanos se sigue como en todo proceso, una
secuencia de pasos o etapas, con la cual coinciden algunos autores, siendo lo
mas general, iniciar el mismo por la deteccion de necesidades del entorno y de las
personas, la elaboracion de programas de desarrollo, su aplicacion y evaluacion.
Este proceso se concibe como un ciclo continuo que debe ser cada vez
cualitativamente superior.

Desde esta perspectiva Diaz de Castro (1996), reafirma el valor de la Gestion de
Recursos Humanos como una sucesion de etapas, tendientes a garantizar la
idoneidad del personal y la eficacia de la organizacion; y Rodriguez S., M. (2000),
considera que debe concebirse como eslabones interconectados para garantizar
la eficacia individual y organizacional. Dentro de estos Recursos Humanos una
prioridad es la proyeccion de la fuerza docente la cual debe ser tomada en cuenta
para resolver los problemas que segun Gonzalez, M. (2005) afectan la
organizacion del trabajo, entre ellos:

e “...-Se utilizan normas para la planificacion y medicién del trabajo, sin
embargo no existe una proyeccion adecuada ni una actualizacién de las
mismas.

» Se aborda la organizacion del trabajo de forma superficial, sin profundizar en
todos los elementos y sin enfoque de procesos...

« El estudio del trabajo establece principios, métodos y técnicas para

perfeccionar la organizacion del trabajo con un enfoque de procesos e



integrado al resto de los elementos el sistema de gestion de los recursos

humanos... ”
Para alcanzar el alto desempefio del capital humano, segun Morales, A. (2005)
“...Es necesaria una gestion de recursos humanos que se caracterice por un
enfoque sistémico y por un enfoque de procesos para jugar su rol en cada entidad
de crear mas riquezas con los recursos que se dispone.
El MINED (2006) teniendo en cuenta la situacion existente con la cobertura del
personal docente ha incluido entre sus objetivos priorizados”...Lograr que cada
centro docente se responsabilice plenamente con la cobertura, presente y futura
del personal pedagdgico y que responda por el cumplimiento del plan de plazas de
las carreras pedagodgicas con un efectivo trabajo de motivacién hacia las
mismas....”
De igual forma se ha pronunciado Abreu, L. (2006) “...También se hace
imprescindible mantener una vigilancia permanente en cuanto al empleo de
métodos inapropiados en el ejercicio de direccion (entre ellos la incomunicacion
entre directivos y educadores). Todo lo que pueda generar insatisfaccion,
incomodidad, falta de compromiso con la mision encomendada debe ser analizado
en los colectivos de manera sistematica. La cobertura docente sigue siendo la
principal convocatoria del sindicato...”
La compleja situacion que presenta el pais para garantizar la cobertura del
personal docente constituye una problematica dentro del sector, en este sentido el
municipio La Sierpe, el mas joven de Cuba, con poco desarrollo industrial,
ausencia de profesionales y una situacion geogréafica de dificil acceso por su
lejania de la cabecera provincial, ha conllevado a que el personal docente de la
ensefianza media sea exportado en su gran mayoria, ocasionando que las
necesidades sean generalmente en esta ensefianza, provocando asi que sea este
el de mayores dificultades en la cobertura docente.
Todo lo expuesto anteriormente entre otros elementos llevo a la Direccion del Pais
a tomar la decision de que el Departamento de Recursos Humanos del Ministerio
de Educacion en todas sus estructuras de direccion pasara a partir del 2002 a ser

docente. Este Departamento en coordinacion con los frentes respectivos elaboro



en correspondencia con las transformaciones en el sector educacional las
Indicaciones Generales para la proyeccion de las plantillas de los centros a partir
del curso 2005-2006 que contemplan las modificaciones originadas en las
ensefianzas segun transformaciones establecidas a partir del 2002-2003.

El Ministerio del Trabajo y Seguridad Social dicté la Resolucién 26 del 2006
Reglamento General sobre la Organizacion del Trabajo que debe ser tenida en
cuenta para la realizacion de los estudios de Organizacion del Trabajo y para el
calculo de las plantillas en nuestro sector, la cual expondremos a continuacion,
especificamente para la ensefianza que nos ocupa.

INDICACIONES GENERALES PARA LA PROYECCION DE LAS PL ANTILLAS
DE LOS CENTROS.

Este documento se confecciono con el objetivo de facilitar a los Organizadores del
Trabajo de las Direcciones Provinciales de Educacion la orientacion, revision y
control de las plantillas de cargos de los centros.

La confeccion de las plantillas de cargos de los centros se realiza sobre la base de
un estudio de Organizacién Basica del Trabajo, teniendo en cuenta las normativas
y nomenclaturas establecidas.

EDUCACION SECUNDARIA BASICA.

Para aplicar las normativas de trabajo, es imprescindible confeccionar el Anexo 5,
en él se relacionan los Profesores Generales Integrales, asi como Profesor de
Inglés, Educacion Fisica, Computacion. Este ultimo segin modelo se conciben 2
profesores por laboratorio de Informatica.

ESTRUCTURA DE DIRECCION APROBADA.

* DIRECTOR

* SUBDIRECTOR DOCENTE (Con mas de 900 alumnos)

* SECRETARIO DOCENTE

« JEFES DE GRADOS (3)

* En las Escuelas Internas se aprobaran ( 3) los que  son:

SUBDIRECTOR DE INTERNADO

SUBDIRECTOR DE TRABAJO PRODUCTIVO.

SUBDIRECTOR DE ADMNISTRACION.



« SUBDIRECTOR DE ADMINISTRACION (Aprobar en las ESBU que van
asumiendo la merienda escolar reforzada como parte de la doble sesion).
Modificaciones originadas en la enseflanza segun tra  nsformaciones
establecidas a partir del Curso 2002 — 2003

» Aprobar el cargo de Profesor General Integral por cada 15 alumnos.

» Aprobar el cargo de Profesor Asesor de Informatica 2 por laboratorio.

» Tratar paulatinamente convertir el Técnico de Laboratorio de Computacion
en Profesor Asesor de Informatica, siempre que el técnico cumpla los
requisitos de estar habilitado y encontrarse matriculado en el I.S.P.

» Aprobar como Profesor General Integral haciendo las funciones de reserva el
10% de los profesores de la plantilla del grado siempre que exista el docente
para cubrir las mismas. Dentro de esta reserva puede encontrarse el profesor
general integral que atiende el programa audio visual.

» Aprobar el cargo de Profesor de Inglés cuya frecuencia es de 3 h/c por aula 'y
que ademas se encarga de preparar al P.G. I. del grupo.

« Aprobar el cargo de Profesor de Educacion Fisica segun frecuencia de la
asignatura y el total de aulas del centro.

Para dar cumplimiento a las prioridades para cada curso escolar, es necesario que
en cada lugar, digase centro, municipio y provincia, se cuente con los cargos y
personal minimo que cada uno requiere.

Los departamentos de Recursos Humanos y en particular los Metoddlogos de
Organizacion Basica del Trabajo, son en cada instancia, junto con los directores
de Centros y las Ensefianzas respectivas, los encargados de proyectar la fuerza
docente y no docente para cada curso escolar, la que sera aprobada por cada
instancia con el visto bueno de la instancia superior.

Es necesario que cada docente conozca por qué ocupa ese cargo y qué se espera
de él, no solo en lo instructivo y educativo, sino también en lo profesional: tutoria,
micro universidad, investigaciones.

En este sentido el colectivo de autores de la Direccion Nacional de Secundaria

Béasica y el instituto Central de Ciencias Pedagdgicas. (2007) define cada cargo de



las figuras que ocupa la comunidad escolar, buscando que cada uno lo ocupe el
personal idoneo.

Primero plantea que se entiende por comunidad escolar todos aquellos sujetos y
grupos de sujetos que participan de manera directa en la educacion de los
alumnos y de ellos mismos en la escuela. En este caso, forman parte de ella los
alumnos, los profesores y los diferentes técnicos, asesores y directivos escolares.
Las figuras que tienen a su cargo la direccion del trabajo en la Secundaria Béasica,
son las siguientes:

EL DIRECTOR.

Es un Profesor General Integral que es el maximo responsable de concretar la
politica educacional de la escuela como microuniversidad. Devendra lider para el
trabajo educativo de toda la comunidad escolar.

EL SUBDIRECTOR DOCENTE. (Cuando la matricula del centro lo requiera).

Es un Profesor General Integral que dirige el trabajo cientifico — metodol6gico de
la escuela. Es asesor del director.

EL SECRETARIO DOCENTE.

Es un profesor General Integral, miembro del Consejo de direccion de la escuela,
gue se encarga de la organizacion, control y custodia del procesamiento
estadistico de la informacién y de toda la documentacion del centro escolar
relacionada con el proceso docente educativo.

JEFE DE GRADO.

Es un Profesor General Integral, miembro del Consejo de Direccién que planifica,
organiza, ejecuta y controla el sistema de actividades y relaciones de un grado, y
en particular, el proceso docente — educativo. Se subordina directamente al
director de la escuela, participa en los consejos técnicos, e interacta con la
secretaria y las subdirecciones para el trabajo propio del grado. Bajo su direccion
se encuentran todos los Profesores Generales Integrales, los de Educacion Fisica
e Inglés, y los instructores de arte, que atienden al grado y constituyen el Consejo
de grado.

SUBDIRECTOR DE INTERNADO.



En los centros internos, organiza, planifica, desarrolla y controla bajo la
conduccion del director, el trabajo educativo de la escuela, y lo dirige
metodolégicamente. Conduce el proceso de elaboracion, aprobacion y evaluacion
sistematica del reglamento escolar, en coordinacion con la Organizacion de
pioneros. Planifica, ordena y controla el trabajo de los profesores de apoyo a la
vida interna del centro.

SUBDIRECTOR DE TRABAJO — PRODUCTIVO.

En los centros que lo requieren, orienta metodolégicamente la aplicacion del
principio de vinculacion del estudio con el trabajo. Organiza, planifica, desarrolla y
controla bajo la conduccién del director, el sistema de actividades laborales de la
escuela y sus resultados productivos.

SUBDIRECTOR DE ADMINISTRACION.

Es miembro del Consejo de Direccion del centro, y el encargado de dirigir todo el
sistema econdmico de la escuela.

EL PROFESOR GENERAL INTEGRAL .

Tiene a su cargo la direccién del proceso pedagdgico y responde por la formacién
integral de un grupo de 15 alumnos, a los que acompafara en su transito por los
tres grados que conforman el nivel correspondiente a la Secundaria Bésica. Los
requisitos para el desempefio de los Profesores Generales Integrales son:

1. Lograr un profundo conocimiento de las individualidades de sus alumnos, de
sus necesidades, conflictos, intereses, y ansiedades; o0 sea, tener un
diagnostico integral y fino de cada uno de ellos, a partir del estudio del
expediente acumulativo del escolar, de los resultados de la entrega
pedagogica, y del empleo de los instrumentos aplicados para esos efectos.

2. Responsabilizarse con el desarrollo de las principales acciones educativas de
su grupo de alumnos, en coordinacion con los profesores de Inglés,
Educacion Fisica, el médico escolar, los instructores de arte y los padres.

3. Elaborar las estrategias educativas individuales y grupales, a partir del
diagnéstico de sus quince alumnos, implementarlas, seguirlas y evaluarlas

sistematicamente.



4. Emplear las nuevas tecnologias de la informacion y la comunicacion en el
desarrollo del proceso de ensefianza — aprendizaje.

5. Dirigir y desarrollar el proceso de ensefianza- aprendizaje de todas las
asignaturas (excepto, Inglés y educacion fisica ) con un enfoque
enriguecedor e interdisciplinario

6. Planificar , organizar y controlar las tareas de trabajo independiente de sus
quince alumnos, segun las asignaturas del grado

7. Mantener encuentros frecuentes con los padres de sus alumnos : visitas a los
hogares y centros de trabajo, reuniones de padres y actividades culturales ,
deportivas , recreativas y docentes en las que ellos tengan participacion,
como parte de la extension de la labor educativa de la familia

8. Dirigir las reuniones de padres

9. Realizar reuniones con los deméas profesores del destacamento, para
coordinar sus acciones y analizar integralmente a los alumnos

10. Participar en las reuniones con el guia base y del consejo de grado.

11.Organizar el trabajo de orientacion profesional y garantizar la continuidad de
estudio de sus alumnos.

12.Dirigir la preparacion y el trabajo de los monitores.

13. Coordinar con las instituciones de la localidad donde viven los alumnos para
establecer las relaciones de trabajo en la que participen los pioneros.

14. Analizar con el colectivo de pioneros, las proyecciones, formas de trabajo y
control de las actividades del destacamento.

PROFESOR DE EDUCACION FISICA.
Este profesor deberd dirigir la preparacion fisica de sus quince alumnos, incluido el
aprendizaje de los deportes de mayor interés para ellos. Sus exigencias son:

1. Participar, junto al Profesor General Integral, en la elaboracion de las
estrategias educativas individuales y grupales, a partir del diagnostico de sus
quince alumnos, su implementacion, seguimiento y evaluacion sistemaética.

2. Diseiar junto al Profesor General Integral el sistema de actividades derivadas
de la estrategia educativa, en correspondencia con los intereses vy

necesidades de los alumnos.



7.

Prestar especial atencion al desarrollo fisico de cada uno de ellos, asi como
aquellos aspectos referidos a la formacién del caracter y la voluntad.

Brindar al Profesor General Integral la informacion necesaria sobre los logros
y dificultades que estos presenten, asi como sobre aquellos aspectos
especificos de la asignatura que deben ser atendidos desde las restantes
materias del grado.

Apoyar al Profesor general Integral en la organizacion y realizacion de las
actividades programadas para los alumnos de su grupo.

Organizar y desarrollar las actividades de deporte y la Educacién Fisica en el
grado.

Participar en el Consejo de Grado, del que es miembro.

PROFESOR DE INGLES.

Tiene la responsabilidad de dirigir el proceso de ensefianza — aprendizaje del

idioma Inglés. Sus responsabilidades son:

1.

5.
6.

Participar, junto al Profesor General Integral, en la elaboraciéon de las
estrategias educativas individuales y grupales, a partir del diagnostico de sus
quince alumnos, su implementacion, seguimiento y evaluacion sistemética.
Disefiar junto al Profesor General Integral el sistema de actividades derivadas
de la estrategia educativa, en correspondencia con los intereses Yy
necesidades de los alumnos.

Mantener estrechos vinculos con el Profesor General Integral en los aspectos
referidos al desarrollo de la lengua materna, la comunicacion y el
comportamiento de sus alumnos.

Apoyar al Profesor general Integral en la organizacion y realizacion de las
actividades programadas para los alumnos de su grupo.

Cumplir con las responsabilidades propias de su funcién como profesor.

Participar como miembro del Consejo de Grado en el que trabaja.

El Ministerio de Educacion de Cuba propone una serie de elementos a considerar

en la planificacion de la fuerza docente que a continuacion relacionamos.

Elementos a considerar en la planificacion de lafu  erza docente.

Determinacion de las plantillas.



» Caracteristica y clasificacion de los centros.

* Normativas para los trabajadores docentes de los diferentes centros.

» Organigramas de las estructuras de cada tipo de centro.

* Esquemas para la elaboracién de las plantillas.

Caracteristicas y clasificacion de los centros.
Se sefialan los aspectos generales de los centros que funcionan en cada
subsistema:

* Régimen de trabajo y de vida.

» La organizacion segun el subsistema: Por ciclos, grados, departamentos, por
nivel, por area del conocimiento, matricula por grupos segun normativas y
capacidad de las aulas.

Normativas.

Se aprueban normativas para los trabajadores docentes de los diferentes centros,
asi como indicaciones de como proceder cuando no existan.

Organigramas.

Son los diagramas de estructura establecidos por cada tipo de centro y
subsistema de educacion. Permite con los otros factores determinar la existencia
de un cargo.

Esquema para la elaboracion de las plantillas.

Son los esquemas de centros por Educacion y por grupos segun la matricula.
Sirven de base para la elaboracion de las plantillas teniendo en cuenta que
aparecen cargos con normativas y otros determinados.

También se emitieron las Indicaciones Generales para la proyeccion de las
plantillas en los centros docentes, en la Resolucion Ministerial 29/06. La citada
resolucion refiere entre sus principales aspectos los siguientes:

» El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social es el organismo encargado de
proponer, dirigir y controlar la politica de empleo y de capacitacion de los
trabajadores.

 La politica de capacitacion de los trabajadores tiene que estar en
correspondencia con las transformaciones que se realizan en el pais para el

perfeccionamiento de la organizacion laboral y salarial, asegurando que estos



sean los ejecutores principales de dichas transformaciones y para lo que
resulta imprescindible mejorar de forma permanente sus conocimientos,
habilidades y actitudes.

» La experiencia acumulada en la tarea de capacitacién y desarrollo de los
recursos humanos y las exigencias de las transformaciones laborales y
salariales que se realizan en las entidades indican la necesidad de emitir
nuevas regulaciones que aseguren uniformar este trabajo.

La propia resolucion reglamenta para la planificacion, organizacion, ejecucion y
control del trabajo de la capacitacion y desarrollo de los recursos humanos, en las
entidades laborales las siguientes generalidades:

» Alos efectos de la aplicacion del presente Reglamento se denomina:

a) Capacitacion: conjunto de acciones de preparacibn que desarrollan las
entidades laborales dirigidas a mejorar las competencias, calificaciones y
recalificaciones para cumplir con calidad las funciones del puesto de trabajo y
alcanzar los maximos resultados productivos o de servicios. Este conjunto de
acciones permite crear, mantener y elevar los conocimientos, habilidades y
actitudes de los trabajadores para asegurar su desempefio exitoso.

b) Desarrollo: proceso continto y simultaneo a la capacitacion dirigido a alcanzar
multihabilidades, destrezas y valores en los trabajadores que les permiten
desempefar puestos de trabajo de perfil amplio, con las competencias para un
desempefio satisfactorio. Este proceso asegura la formacion del trabajador
durante su vida laboral, que le posibilita promover a cargos de categoria superior,
asi como a estar mas preparado para asumir los cambios y transformaciones que
se producen en la entidad.

c) Accidon de Capacitacion: expresa en forma descriptiva el objetivo final que se
requiere lograr con los trabajadores que participan en la misma, a partir de las
necesidades identificadas en el diagndstico o determinacion de necesidades de
capacitacion realizado.

d) Modo de Formacion: define la via 0 método a utilizar, mediante el cual se lleva a

cabo la accion de capacitacion.



La direccion de la entidad realiza las acciones de capacitacion y desarrollo de
los Recursos Humanos, utilizando para ello enfoques de formacion continua
que asegura preparar a los trabajadores para desempefiarse en cargos
determinados y mejorar de forma permanente sus conocimientos, habilidades

y actitudes.

En el CAPITULO II de dicha resolucion se plantea el papel de la capacitacion y

el desarrollo de los recursos humanos en las entida des laborales, dentro de

lo que se enfatiza en:

Las acciones de capacitacion y desarrollo de los Recursos Humanos que
acometen las direcciones de las entidades laborales, deben estar
relacionadas con los procesos de produccion o servicios que éstas realizan y
con los conocimientos, habilidades y actitudes que deben poseer los recursos
humanos para llevarlos a cabo, asi como por tener un enfoque de sistema, en
correspondencia con los objetivos y resultados econémicos y de calidad que
se propone alcanzar la entidad, a corto y mediano plazo.

Las direcciones de las entidades laborales definen los objetivos, el alcance,
las metas y los resultados que se proponen lograr en un determinado
periodo, en materia de capacitacion y desarrollo de sus Recursos Humanos.
Los principios fundamentales en los que se basa la capacitaciéon y el
desarrollo de los Recursos Humanos, que deben observar las direcciones de

las entidades laborales son los siguientes:

a) es un proceso planificado, continuo, permanente, flexible y dinamico, que

permite a los trabajadores adquirir conocimientos y habilidades durante su vida

laboral;

b) el jefe directo del trabajador es el maximo responsable de planificar, organizar,

ejecutar y controlar estas actividades;

C) es una inversion y no un costo;

d) debe desarrollarse en un ambiente propicio para el aprendizaje, con una

organizacion del trabajo basada en funciones amplias y enriquecidas, asi como

con la participacion efectiva de los implicados;



€) se ejecutan acciones necesarias para dotar a los trabajadores de conocimientos
y habilidades en corto plazo, asi como aquellas que les posibilita anticiparse a los
cambios que se producen en las entidades;

f) incluye a todos los trabajadores y tiene como vanguardia a los dirigentes de la
entidad que son los primeros que deben estar preparados para dirigir con
efectividad la produccion o los servicios y liderar los procesos de cambio;

g) esta basada en una estrecha relacion entre la teoria y la practica, orientada
hacia un desempefio efectivo en la organizacion;

h) se derivan del diagnéstico o determinacion de las necesidades de capacitacion,
para garantizar la plena integracion del trabajador a la entidad, su adecuada
adaptacion o readaptacion al puesto de trabajo, la actualizacion de sus
competencias y su continuo desarrollo.

El CAPITULO Il trata de la direcciéon del proceso de capacitacion y desarrol lo
de los recursos humanos, tratando entre sus principales aspectos lo siguiente:

» El Director de la entidad laboral es el maximo responsable de que se ejecute
la planificacion, organizacion, ejecucion y control de los resultados de la
capacitacion y desarrollo de los recursos humanos de la entidad laboral. Para
desarrollar estas actividades se auxilia de los jefes de las dependencias y
areas que se le subordinan, de los jefes de recursos humanos y capacitacion
y de los especialistas que considere necesario.

» Ladireccion de la entidad laboral, para asegurar el proceso de capacitacion y
desarrollo de los recursos humanos debe:

a) organizar y ejecutar el diagnéstico o determinacion de las necesidades de
capacitacion de los trabajadores en correspondencia con los puestos de trabajo
gue desempeiian, los objetivos y las proyecciones de desarrollo de la entidad;

b) discutir y acordar con los trabajadores y las organizaciones sindicales los
planes de capacitacion y desarrollo elaborados;

c) elaborar y cumplir el plan anual de capacitacién y desarrollo de los recursos
humanos para dar respuesta a las necesidades identificadas;

d) organizar y coordinar las acciones de capacitacion necesarias para resolver las

necesidades de capacitacion de los trabajadores que hayan sido identificadas;



e) asegurar los recursos humanos, materiales y financieros necesarios para esta
actividad, que le permita contar con la base material de estudio, los medios
técnicos, las instalaciones, los instructores y otros recursos que se requieran;

f) propiciar la incorporacion de los trabajadores que lo necesiten a los distintos
niveles del sistema de educacion.

» Los jefes y especialistas dedicados a la capacitacién y desarrollo de los
recursos humanos deben tener los conocimientos y habilidades que les
permita planificar, organizar, ejecutar y controlar este proceso y ademas
conocer y dominar:

a) la mision y vision de la entidad;

b) los elementos fundamentales de la proyeccion y objetivos de trabajo;

c) la estructura organizativa y funciones principales de cada una de las éareas;

d) principales indicadores técnicos y econdmicos que caracterizan el trabajo, asi
COmo su comportamiento;

e) el proceso productivo o de servicio que se desarrolla;

f) los objetivos de trabajo y la incidencia de la capacitacion y desarrollo de los
recursos humanos en el cumplimiento de ellos; y

g) los principales problemas técnicos y de servicio que se presentan en la entidad
y el papel que desempefia la capacitacion en su solucion.

El CAPITULO IV de la misma resolucion se refiere al control de los recursos
humanos de la entidad, planteando lo siguiente:

» EIl area de recursos humanos de cada entidad debe tener actualizado el
estado general de la fuerza de trabajo que labora en ella, en una base de
datos que le permite a la direccion contar con informaciones de salida para el
trabajo de capacitacion y desarrollo de los recursos humanos y en que se
controla, como minimo, de cada trabajador, lo siguiente:

a) nombres y apellidos;

b) nivel educacional;

Cc) cargo u ocupacioén actual;
d) categoria ocupacional;

e) especialidad de graduacion;



f) area de trabajo;

g) fecha de inicio de la relacion laboral en la entidad;

h) otros cargos u ocupaciones que haya desempefiado; y

i) capacitacion recibida para el desempefio de su trabajo.

Las entidades mantienen actualizadas sus necesidades de graduados
universitarios, de técnicos medios y de obreros calificados, gestionando, en
su caso, la asignacion de recién graduados, de conformidad con lo

establecido en la legislacién vigente.

El CAPITULO V referido al diagndstico o determinacién de las necesidades de

capacitacion, plantea que:

El diagnéstico o determinacion de las necesidades de capacitacion es el
elemento fundamental que debe realizar la direccién de la entidad laboral
para elaborar el plan individual de capacitacion y desarrollo de cada
trabajador, a partir de cuya integracion se elabora el plan anual de
capacitacion y desarrollo de los recursos humanos de la entidad.

Para elaborar el diagnostico o determinacion de las necesidades de
capacitacion se pueden utilizar diferentes técnicas y herramientas, que
permiten identificar la brecha de conocimientos, habilidades y actitudes que
presenta cada trabajador y los requerimientos que se exigen para el cargo
que desempeniia.

El diagndstico o determinacion de necesidades de capacitacion es la base de
la planificacion de su organizacion y ejecucion en la entidad, por lo que debe
realizarse a nivel de las diferentes areas y categorias ocupacionales.

Los maximos responsables de la elaboracion del diagndstico o determinacion
de las necesidades de capacitacion son los jefes inmediatos de cada area. El
area de recursos humanos y capacitaciéon coordina, orienta y controla el
desarrollo de este diagnodstico en las diferentes areas de la entidad,
integrando en un plan Unico todas las acciones de capacitacion a organizar
para resolver las necesidades identificadas.

Los resultados del diagnostico o determinacion de necesidades de

capacitacion, en cada area, se resumen en un documento donde se reflejen:



a) las necesidades de capacitacién para cada trabajador;

b) las acciones que se proponen ejecutar para resolver estas necesidades;

C) quién o quiénes participan en cada accion;

d) fechas propuestas de inicio y terminacion de cada accion y tiempo de duracion;
e) lugar donde se proponen desarrollarlas.

» EI diagnéstico o determinacion de necesidades de capacitacion es un
proceso continuo e ininterrumpido, que se actualiza sistematicamente.
Anualmente tiene una primera etapa, en los primeros 6 meses del afio en
curso, con el objetivo de poder planificar y organizar las acciones de
capacitacion y desarrollo de los recursos humanos de la entidad en el
proximo afio.

El CAPITULO VI trata en lo fundamental del plan de capacitacion y desarrollo
de los recursos humanos de la entidad vy se refiere a:

» La direccién de la entidad, en correspondencia con sus objetivos globales y
especificos y los resultados del diagnéstico o determinacién de necesidades
de capacitacion, determina la estrategia a seguir para llevar a cabo la
capacitacion y desarrollo de sus recursos humanos y para ello elaboran y
aprueban, en el ultimo trimestre del afio en curso, el plan de capacitacion y
desarrollo para el proximo afo. Este plan se elabora en las mismas fechas en
que se elabora el plan economico de la entidad para el proximo afio, segun
las orientaciones del Ministerio de Economia y Planificacion.

En el plan de acciones de capacitacion debe aparecer, como minimo, lo siguiente:
a) tipo de accidn de capacitacién a realizar;

b) modo de formacion a utilizar para dar cumplimiento a la accion;

c) fecha de inicio y terminacién de cada accion; y

d) cantidad de participantes.

» Entre los modos de formacion que pueden ser utilizados para la capacitacion
y el desarrollo de los trabajadores en las entidades laborales estan los
siguientes:

a) adiestramiento a recién graduados;

b) cursos de habilitacion;



c) cursos de perfeccionamiento o promocion;

d) entrenamiento en el puesto de trabajo;

e) cursos de postgrado;

f) diplomados; y

g) maestrias.

En los casos de entidades que por las caracteristicas propias de la actividad que
realizan necesitan desarrollar cursos para la formacion y el desarrollo de los
recursos humanos, que por exigencias especificas se clasifiquen con un modo de
formacion no incluido en el presente reglamento, se especificara el mismo, con la
denominacion oficial que tiene, en el plan de capacitacién elaborado y aprobado
para la entidad.

Los postgrados, diplomados y maestrias son modos de formacion regulados por el
Ministerio de Educacion Superior y debe planificarse y asegurar la participacion en
ellos de los trabajadores que lo necesiten, cumpliendo las disposiciones
establecidas al respecto.

* Los trabajadores que sus necesidades de capacitacion estan relacionadas con
alcanzar el nivel educacional de 9nogrado, 12no grado, Técnico Medio o Nivel
Superior, se incorporan a los sistemas que tienen establecidos los ministerios
de Educacion y Educacién Superior para estas ensefianzas. La direccién de
las entidades, de forma casuistica, conceden a estos trabajadores, las
facilidades necesarias para su incorporacion a las actividades docentes
comprendidas en los respectivos planes de estudio, de conformidad con las
disposiciones vigentes.

» La direccion de la entidad laboral gestiona y asegura los recursos humanos,
materiales y financieros que se requieren para la ejecucion del plan de
capacitacion y desarrollo aprobado.

» Las acciones de capacitacion se dirigen a dar solucion priorizada a las
necesidades siguientes:

a) adiestrar laboralmente a los recién graduados de nivel Superior y de nivel Medio
Superior Profesional,

b) formar nuevos trabajadores para ocupar plazas vacantes;



c) formar a los trabajadores para desempefiar el multioficio y el perfil amplio;

d) superar a los trabajadores para alcanzar el requisito de calificacion formal,

segun la idoneidad;

e) elevar la calificacion de los trabajadores dentro del cargo;

f) formar a los trabajadores para asimilar nuevas tecnologias, procedimientos y

sistemas de trabajo;

g) asegurar la superacion contindia de dirigentes y sus reservas;

h) asegurar la superacion profesional de los graduados de nivel medio, medio

superior y universitario;

i) dominar las tecnologias de la Informéatica; y

J) conocer las técnicas y procedimientos relacionados con la Proteccion e Higiene

del Trabajo para el puesto de trabajo que ocupa

» El plan de capacitacion y desarrollo de los recursos humanos se discute y

analiza con los representantes de las organizaciones sindicales, se aprueba
por el Consejo de Direccion de la entidad y forma parte del Convenio
Colectivo de Trabajo.

En el CAPITULO VII de la propia resolucién se habla del control de la ejecucion

del plan de capacitacién y desarrollo de los recurs ~ 0s humanos de la entidad

y evaluacion del impacto de la capacitacion y refiere fundamentalmente lo

siguiente:

* Trimestralmente se evalla, por la direccion de la entidad laboral, el

cumplimiento del plan de capacitacion aprobado, a partir de:

a) el cumplimiento del inicio y terminacién de las acciones de capacitacion

previstas;

b) la participacion real de los trabajadores previstos a matricular en cada accién y

los matriculados;

c) el aseguramiento material, humano y financiero;

d) la evaluacion del impacto logrado en el proceso de produccion y servicios de la

entidad; y

e) las principales dificultades y medidas para resolverlas. 99



La evaluacion a que se refiere el articulo anterior, se lleva a cabo a nivel de

area por los jefes de estas, auxiliados por la de recursos humanos, la que

posteriormente se encarga de integrar los resultados de las evaluaciones de
cada area, realiza la evaluacion a nivel de entidad y la presenta al Consejo de

Direccion.

Teniendo en cuenta el principio de que la capacitacion y el desarrollo de los

recursos humanos constituye una inversién y no un costo, cada entidad tiene

que evaluar sisteméaticamente su impacto, a partir de las mejoras que se
producen con la introduccion de los conocimientos, habilidades y técnicas
adquiridas por los trabajadores capacitados, en la produccién y los servicios.

La evaluacién del impacto de la capacitacién y desarrollo de los recursos

humanos se expresa tanto cualitativa como cuantitativamente, tomando como

base, entre otros indicadores, los siguientes:

1. cumplimiento de los objetivos proyectados para las acciones de
capacitacion ejecutadas;

2. aplicacion en el proceso de produccion o servicios, de los conocimientos,
habilidades y actitudes adquiridas por los participantes en las acciones de
capacitacion;

3. multiplicacion de los conocimientos, habilidades y actitudes adquiridas en
la capacitacion, al resto del colectivo de trabajadores; y

4. transformaciones que se originan en el proceso de produccion o servicios.

Las transformaciones que se originan en los procesos, se analizan a partir de:
a) el incremento de la productividad,;

b) la elevacion de la calidad;

c) la disminucién de costos;

d) el fortalecimiento de la disciplina tecnolégica;

e) la disminucion de la accidentalidad;

f) la disminucién de los errores de operacion;

g) el incremento de los niveles de satisfaccion de clientes internos y externos; y

h) las mejoras en la organizacion del proceso.



Para realizar la evaluacion sistematica del impacto de la capacitacion
realizada, cada entidad establece sus indicadores especificos, a partir de los
100 indicadores generales establecidos en el articulo anterior. Una vez
establecidos estos indicadores, llevan un control sistematico del
comportamiento de los mismos, que les permite establecer comparaciones,
determinar comportamientos y tendencias y tomar decisiones y acciones para
mejorar el proceso de capacitacion y desarrollo de sus recursos humanos y
asegurar el retorno de la inversion que realizan en esta actividad.

El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social y los 6rganos, organismos y
entidades nacionales, establecen los sistemas de informacion estadistica que
les permiten captar la informacidén necesaria sobre los resultados obtenidos
en la capacitacion y desarrollo de los recursos humanos, asi como los
sistemas de supervision y control para comprobar el cumplimiento del

presente Reglamento.

El CAPITULO VIII establece los instructores que se utilizan para la formacion

y desarrollo de los recursos humanos en las entidad es laborales vy refiere

que;

Para llevar a cabo las acciones que se planifican en los planes de
capacitacion y desarrollo de las entidades, la direccion de la entidad, a través
del area de recursos humanos y con la participacion del area a la que se le va
a impartir la accion de capacitacion, selecciona, entre los méas calificados y
con cualidades para comunicar y ensefiar, a los trabajadores que se
desempefian como instructores. Estos trabajadores pueden pertenecer o no a
la entidad, pero deben cumplir con los requerimientos de calificacion y
preparacion necesarios para desempefiar estas funciones, asi como poseer
prestigio y autoridad ante el colectivo de trabajadores y ser capaces de poder
comunicar conocimientos, habilidades e ideas a los demas.

Al trabajador de la entidad que por sus condiciones es seleccionado para
desempefiarse como instructor, en funcion de la ejecucién de las acciones de
capacitacion contenidas en el plan de capacitacion y desarrollo de la entidad,

se le aplica el tratamiento salarial siguiente:



Los instructores de caracter eventual que:

a) imparten sus conocimientos en acciones de capacitacion que se desarrollan
directamente en la produccién o los servicios, simultaneando esta actividad con
sus labores habituales, reciben, adicionalmente al salario que les corresponde
segun la forma y sistema de pago y de estimulacion aplicado, un pago adicional
ascendente a 60 pesos mensuales, mientras se mantiene realizando esta
actividad, debiendo impartir como minimo 15 horas de clases teoricas, practicas o
tedricas practicas en el mes.

b) imparten sus conocimientos en acciones de capacitacion que se desarrollan
directamente en la produccién o los servicios, dedicando todo su tiempo a esta
actividad, reciben, adicionalmente al salario promedio que les corresponde, segun
la forma y sistema de pago y estimulacion aplicado, un pago ascendente a 90
pesos mensuales, mientras se mantiene realizando esta actividad, debiendo
impartir como minimo 45 horas de clases tedricas, practicas o tedricas practicas
en el mes.

Los instructores de caracter permanente que:

a) se dedican profesionalmente a esta actividad, reciben su salario promedio
segun la forma y sistema de pago y de estimulacion aplicado, para la ocupacién o
cargo que desempefia antes de ser seleccionado, mas un pago adicional
ascendente a 120 pesos mensuales. En este caso el trabajador integra la plantilla
como instructor de capacitacion.

b) pertenecen a los centros de capacitacion de los Organismos de la
Administracion Central del Estado, de los Organos Locales del Poder Popular, de
las organizaciones politicas, sociales y de masas y de las entidades nacionales,
reciben el tratamiento salarial establecido para la imparticion de docencia en
dichos centros en la legislacion vigente.

* A los trabajadores que no pertenecen a la entidad y se seleccionan para
desempefiarse como instructor, en funcion de la ejecuciéon de las acciones de
capacitacion contenidas en el plan de capacitacion y desarrollo de la entidad,
con caracter eventual, se le aplica el tratamiento laboral establecido en el

articulo anterior y se le confecciona un contrato por tiempo determinado o



para la ejecucion de un trabajo u obra, tal y como se establece en la
legislacion vigente en materia de relaciones laborales.

» La direccion de la entidad tiene que asegurar la preparacion de las personas
que utilizan como instructores, en el aprendizaje de los métodos para la
ensefanza de adultos, el uso de los medios de ensefianza y otros aspectos
gue resultan necesarios para el cumplimiento satisfactorio de esas funciones.

El CAPITULO IX se refiere al presupuesto para la capacitacion y el desarrollo
de los recursos humanos y en él dicha resolucion establece que:

» El presupuesto para la actividad de capacitacion y desarrollo de los recursos
humanos en cada entidad, debe concebirse de forma que dé respuesta al
plan confeccionado a ese fin y debe ser elaborado, presentado, discutido y
aprobado, dentro del mismo programa establecido para el resto de las
categorias del plan econémico de la entidad.

* En la elaboracion del presupuesto para la actividad de capacitacion, deben
tenerse en cuenta los elementos siguientes:

a) el estipendio de los recién graduados de nivel superior y técnico medio en
adiestramiento laboral;

b) el estipendio o salario del personal que se prevé incorporar a cursos en los
diferentes modos de formacion, en la entidad o fuera de ella, por un periodo mayor
de un mes;

c) la adquisicion de recursos materiales para el desarrollo de las acciones de
capacitacion en la entidad,

d) el pago a instructores;

e) la adquisicion de bibliografia, revistas y otros materiales docentes; y

f) la participacion en acciones de capacitacion fuera de la entidad.

Dentro de las disposiciones finales de dicha resolucion se plantean los
siguientes elementos:

» Se deroga la Instruccion No. 19 de fecha 16 de Octubre de 1990 del Comité
Estatal de Trabajo y Seguridad Social, hoy Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social, que establece la facultad de la Direccion de Trabajo Municipal para

aprobar los planes trimestrales de capacitacion técnica de las entidades



radicadas en su territorio; y se dejan sin efectos los articulos 10 44, 45, 46, 47
y 48 de la Resolucion No 21, Reglamento para la Capacitacion Profesional de
los Trabajadores, de 1 de junio de 1999 del Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social.

» Se faculta al Viceministro del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social
correspondiente para dictar las Instrucciones necesarias para la mejor
aplicacion de este Reglamento.

El estudio y andlisis de lo expuesto anteriormente ha llevado a la autora a
considerar la proyeccion de la fuerza docente como un proceso eminentemente
pedagogico que consta de 3 etapas principales:

» La determinacion de las plantillas, cuyas normativas deben ajustarse a los
cambios introducidos por las transformaciones que a partir del 2002 se han
venido introduciendo en las ensefianzas.

» La cobertura, que debe ubicar la fuerza activa con que se cuenta en el sector,
precisando en cada centro las caracteristicas del personal fijjo con que
dispone, sus potencialidades y posibilidades y en correspondencia ubicar la
fuerza que por las diferentes variantes va a cubrir las necesidades de
docentes que presenta el centro de forma que éstos puedan alcanzar los
objetivos previstos para ese curso y ademas cumplir con las nuevas
responsabilidades por ejemplo: la Microuniversidad, las Tutorias, las
Investigaciones, el trabajo metodologico, entre otros.

« Elaboraciéon de las propuestas para los 6rganos de direccion y técnicos de
centros, municipios y provincia en correspondencia con las capacidades de
direccion del personal que labora profesionalmente en la educacion, el cual
dirige y es dirigido, o sea funge a la vez como sujeto y objeto de direccion,
siendo el mas importante dirigente del sector el docente, a fin de potenciar el
trabajo docente educativo, metodolégico, formativo e investigativo en los
centros y estructuras de direccion.

Completamiento de la cobertura.
En esta etapa proponemos considerar los elementos siguientes:

Andlisis de los resultados de la evaluacion profeso ral.



* Resultados evaluativos del centro.
* Resultados evaluativos de cada docente.
» Potencialidades.
* Necesidades y dificultades.
Andlisis del personal docente que se tiene.
* Personal activo con que se cuenta.
+ Profesores que se quedan.
Distribucion para:
Consejo de Direccion.
Docentes por asignaturas, grados.
Asignacion de responsabilidades.
Tutorias.
Investigaciones.
Metodoldgicas.
Atencidn al personal que cubre necesidades.
» Personal inactivo que se tendra.
+ profesores que salen a superarse.
» Vinculo y responsabilidades con el centro.
+ inactivos por otras causas y fechas de incorporacion.
* Trabajo individual para su atencion hasta su reincorporacion.
Determinacion de las necesidades de docentes.
» Para el Consejo de Direccion.
e Para impartir los programas por grados, éareas del conocimiento y
asignaturas.
Variantes de personal para cubrir las necesidades.

* Alumnos en formacion.

+ Por asignaturas y grados.
> Miembros del Consejo de Direccion.
+ Por cargo.

> Otros Docentes.



+ Por especialidades.
> Otro personal.
4+ Por procedencia.
Déficit de docentes.
» Por grados y asignaturas.
» Grupos que afectan.
» Matricula afectada.
Propuesta de estrategias.
En esta etapa proponemos valorar los elementos siguientes:
Propuestas para el centro.
Para eliminar los déficit o reducirlos.
Para la organizacion escolar.
Para la preparacion metodolégica.
Para la atencion a los alumnos en formacion.
Para la atencién al personal que va a cubrir las necesidades.
Para las lineas investigativas y los temas a investigar.
Propuestas para el Municipio y la Provincia.
Para la estrategia de superacion.
Para la ubicacién de los recién graduados.
Para la ubicacién de los alumnos en formacion.
Para la preparacion metodoldégica.
Para los objetivos de los EMC.
Para los objetivos de la Inspeccion.

Para los planes de formacion de personal docente.



CAPITULO II: ACTIVIDADES DE CAPACITACION. EVALUACION.
2.1- Resultados del diagnéstico del estado actuald el problema.
La etapa de diagnostico del estado actual del problema se determiné a través de
la aplicacion de dos instrumentos: la entrevista, (anexo 1) y la prueba pedagdgica,
(anexo 2).
La poblacién determinada estuvo constituida por los 2 directores de Secundaria
Béasica del municipio La Sierpe, y las tres reservas de cada uno, las que se
caracterizan por:
Lic. en Educacion. Especialidad Profesor General Integral: 3.
Lic. En Educacion. Especialidad Maestro Primario:1
Lic. En Cultura Fisica: 1
Lic. En Educacion. Especialidad Espafiol y Literatura:1
Entre 2 y 5 afios de experiencia: 3
Entre 6 y 15 afios de experiencia: 2
Mas de 15 afios de experiencia: 1
Sexo masculino: 4
Sexo Femenino: 2
Entre 2 y 5 afios de experiencia en direccion: 3
La poblacion tiene como potencialidades:

» Conocen la matricula del presente curso y los posibles repitientes.

» Conocen algunas de las modificaciones de la ensefianza, es decir, la

cantidad de alumnos por grupos, la relacion alumno — docente.

A partir de las potencialidades se procedio al estudio de las carencias de cada uno
y para el procesamiento de los instrumentos aplicados se utilizé el célculo
porcentual y el procesamiento de la informacién recogida a través de tablas.
El primer instrumento aplicado fue la entrevista (anexo 1), cuyos resultados se
muestran a continuacion:
Se realizaron un total de 8 entrevistas individuales, una a cada integrante de la
poblacion. Dicho instrumento contdé con un total de 8 preguntas las que fueron
realizadas a los implicados.

A continuacioén se describe el resultado del analisis de la entrevista.



1. Respecto a: ¢Qué elementos fundamentales se necesitan para realizar la
proyeccion de la fuerza docente? se obtuvo que:

#® El 100 % de los entrevistados no conocen los elementos
fundamentales que se necesitan para realizar la proyeccion de la
fuerza docente.

2. Acerca de: ¢Cudl es la proyeccion de la matricula por grados de su centro
docente para el préximo curso? ¢Como procedes con estos datos en la
confeccion de la proyeccion de la fuerza docente?. Se obtuvo que:

# Un director de los entrevistados (12.5 %), tiene dominio de la

proyeccion de la matricula para el nuevo curso, contestando con

precision los posibles alumnos por grados y hace alusion que esta
matricula se necesita para conocer la cantidad de grupos y los
profesores que se requieren para asegurar sus estudios.

@ El otro director que representa el (12.5 %) de la poblacion, tiene

dominio de la proyeccion de la matricula para el nuevo curso, sin

embargo no domina como proceder con estos datos para confeccionar
la proyeccién de la fuerza docente.

# El resto de la poblacién (todas las reservas), que representan el 75%

no tienen dominio de ninguno de estos dos aspectos.

3. Al referirse a: ¢ En qué consiste el anexo 5? ¢Qué elementos se necesitan
para confeccionarlo? y ¢,cémo procedes para su llenado? Se obtuvo que:

# Un director de los entrevistados que representa el (12.5 %), hace

alusion que el anexo 5 es donde se representa la plantilla para el nuevo

curso, sin embargo no conoce los elementos que se necesitan para su
confeccion ni sabe como proceder para su llenado.

# El resto de la poblacion (87.5 %), no supo dar respuesta a ninguna

de las tres preguntas.

4. Con respecto a: ¢Qué modelo permite realizar la distribucion del personal
con el que trabajara el proximo curso? ¢Como llega a ese resultado? Se

obtuvo que:



#® E| 100 % de los entrevistados no supo dar respuesta a ninguna de
las dos preguntas.

5. Acerca de: ;Qué son las necesidades docentes? ¢Cuantas existen en su
centro? y ¢cudles son las vias que se utilizan para cubrir las mismas?, se
obtuvo que:

#® Los dos directores que representan el (25%) de la poblacion plantean
gue las necesidades son las plazas cubiertas por personal no idéneo,
ademas conocen con precision cuantas existen en su centro y saben
gue las mismas se cubren con el Consejo de Direccion, los alumnos en
formacion, otro personal (diferidos) y otros docentes(bibliotecarios,
profesor con sobrecarga y metodélogos) .
# Dos de las reservas que representan el (25 % ) de la poblacion dan
una respuesta menos acertada, es decir, plantean que las necesidades
son plazas cubiertas por alumnos en formacién, ademas no dominan
con exactitud la cantidad de necesidades de sus centros, ni como cubrir
las mismas.
# El resto de los entrevistados (50 %), no dominan ninguno de los tres
aspectos.

6. Al referirse a: ¢ Cudl es el personal inactivo por las diferentes causas? Se

obtuvo que:
#® Un director (12.5 %) tiene dominio del personal inactivo y las causas.
# Un director y una de las reservas que representan el (25 %) de la
poblacion dominan el personal inactivo, pero no conocen con exactitud
las causas de la inactividad.
#® El resto de los entrevistados ( 62.5 %) no dominan ninguno de los
dos aspectos.

7. En cuanto a: ¢Cuantas posibles bajas presenta su centro para el nuevo

curso? Se obtuvo que:

@ Los dos directores (12.5 %) de la poblacion, conocen las posibles

bajas de su centro para el nuevo curso.



#® El resto de la poblacién (75 %) no dominan las posibles bajas para el
NuUevo curso.

8. Acerca de: ¢Qué nivel de responsabilidad le atribuye usted al director del

centro en la proyeccion de la fuerza docente? se obtuvo que:

@ Tres de los entrevistados (37.5 %) plantean que tienen
responsabilidad con la proyeccion, sin embargo no estan conscientes
gue ellos son los que juegan el papel rector en este sentido.
#® El resto de los entrevistados (62.5) no reconocen la responsabilidad
del director, planteando que la Direccibn Municipal es la que juega el
papel rector.

El segundo instrumento aplicado fue la prueba pedagdgica (anexo2), la cual tuvo
como objetivo, cconstatar el dominio que presentan los directores de Secundaria
Bésica y sus reservas respecto al control del uso racional de los recursos
humanos y su incidencia en el proceso pedagdgico.

La prueba conté con cinco preguntas, la primera estuvo dirigida a marcar a partir
de una relacién de elementos seleccionados, cuales son necesarios en la
confeccion de la proyeccion de la fuerza docente. La segunda dirigida a mencionar
las nuevas resoluciones e indicaciones sobre el uso de los recursos humanos. La
tercera se dirigid a marcar con una X las etapas que posee el proceso de
proyeccion de la fuerza docente, a partir de un listado de elementos. La cuarta a
establecer en orden de jerarquia la responsabilidad con la cobertura del personal
docente, a partir de relacionar los responsables de la misma y la quinta dirigida a
considerar la preparaciéon para asumir la direccion del proceso de proyeccion de la
fuerza docente de su centro argumentando con tres razones la respuesta.

Los directores y reservas fueron evaluados de Bien, Regular y Mal en cada una
de las preguntas de la prueba. La clave para otorgar la categoria se presenta en la
propia prueba (anexo 2)

El andlisis cuantitativo de los resultados de los directores y reservas en la prueba

pedagdgica se presenta en la siguiente tabla:



B|% R| % M| %
Actividades
1 11|125 7 |875
2 8 | 100
3 - - 212506 | 750
4 - - |3|375|5 | 625
5 - - |1|125|7 | 875

Tal como lo ilustran los numeros los resultados fueron muy bajos, pues
predominan las evaluaciones de regular y mal en cada uno de los objetivos
muestreados. Cualitativamente ese instrumento demuestra que:
Existen limitaciones en el conocimiento de los principales elementos, resoluciones
e indicaciones que deben ser utilizados en la proyeccion de la fuerza docente, asi
como las etapas por las que transcurre el proceso. Del mismo modo pudo
advertirse que los directores y reservas evaluados no aplican adecuadamente los
procedimientos establecidos para este fin, ni estan conscientes del nivel de
responsabilidad que tienen en dicha tarea.
A modo de resumen, los instrumentos aplicados demuestran como principales
regularidades la falta de dominio de los directores y sus reservas en cuanto a:

4 La proyeccion de matricula para el nuevo curso.

# Las principales modificaciones de la ensefianza, seglin las

transformaciones.

# Las etapas por las que transcurre la proyeccion de la fuerza docente.

4 Los modelos que se usan para el proceso.

# El nivel de responsabilidad que tienen para con la tarea.
A partir de estas regularidades se determina elaborar una propuesta de
actividades de capacitacion que contribuyan a elevar el nivel de preparacion de
los directores de Secundaria Basica y sus reservas para el uso racional de los
recursos humanos, fundamentalmente para la proyeccion de la fuerza docente.
2.2- Propuesta de solucion.



A partir del diagnéstico del estado real del problema se procedié al disefio y
planificacion de las actividades de capacitacion que formaron parte de la
propuesta de solucion.

El estudio realizado en diversas fuentes permite determinar la existencia de
diversas opiniones con respecto al concepto de actividad:

La actividad en su sentido mas comun se refiere a un conjunto de operaciones o
tareas que ofrecen la posibilidad de obrar desde un objeto para actuar sobre un
sujeto. Desde el punto de vista filosofico se considera el modo, especificamente
humano, de relacion con el mundo que constituye el proceso en el curso del cual
el ser humano reproduce y transforma creativamente la naturaleza. En el orden
psicolégico existen varias teorias sobre actividad, pero la mas consecuente con la
posicién de la autora es que constituye “un proceso en que ocurren transiciones
entre los polos sujeto-objeto en funcidon de las necesidades del primero (...), la
actividad existe necesariamente a través de acciones”. (V. Gonzélez y otros.
Psicologia para Educadores, 1995, p. 91).

Un resumen de las ideas principales que aparecen en la literatura pedagdgica
revisada acerca del término actividad permite reconocerla como el poder de accion
y sensibilidad frente a determinadas condiciones; es decir hacer y sentir dentro del
Proceso de Enseflanza Aprendizaje.

Para Galperin (1983) la actividad esta formada por componentes estructurales y
funcionales. Al consultar a Leontiev (1987) este define la actividad, como el
“proceso de interaccidn sujeto — objeto, dirigido a la satisfaccion de las
necesidades del sujeto, como resultado del cual se produce una transformacion
del objeto y del propio sujeto.” Fabregas Montero, D.L (2008:41).

La concepcion de la actividad es un aspecto medular en la teoria histérico -
cultural, desarrollada por Vigotsky, en la que se deja claro que es en la actividad
donde se forman y desarrollan los procesos psiquicos y las cualidades de la
personalidad. La actividad esta conformada por dos componentes: los
intencionales y los personales. Los componentes funcionales de la actividad, son
la parte orientadora, la parte de ejecucion y la parte de control, los que se

encuentran interrelacionados intimamente.



A criterio de la autora existen puntos de contacto entre los autores consultados,
por lo que a juicio de esta, la considera como un grupo de acciones dirigidas a la
transformacion del sujeto, partiendo del objeto y de la satisfaccion de sus
necesidades.

El termino capacitacion ya fue abordado a profundidad en el epigrafe 1.1, donde
guedo aclarado que la autora se acoge al concepto dado por Pifidén (2001).

Por lo que se puede plantear que las actividades de capacitacion se conciben
sobre la base de los problemas detectados en el diagnéstico, se caracterizan por
ser coherentes, sistémicas, con caracter demostrativo y participativo. Tienen como
fin el mejoramiento del desempefio y los resultados, estimular el autodesarrollo,
reforzar el uso racional de los recursos humanos con enfoque pedagdgico y
perfeccionar su actuaciéon laboral en la busqueda de soluciones a los problemas
gue se presentan fundamentalmente en la cobertura docente.

Para la implementacion de las actividades de capacitacion en la préactica
pedagogica se empled un pre-experimento pedagdgico, en su aplicacion los
sujetos seleccionados actian como grupo de control y grupo experimental con
medida pretest y postest; es decir, a partir de la constatacion inicial que se realiza
se instrumentan las actividades y se hace una evaluacion final que se confronta
con los resultados iniciales. Ocurre en un ambiente natural de trabajo.

Las actividades de capacitacion estan fundamentadas desde el punto de vista
filoséfico, psicologico, pedagogico y socioldgico:

Filoséfico : Se sustenta en la Filosofia Marxista Leninista, desde posiciones
dialéctico materialista, concibiendo el caracter transformador del hombre y la
sociedad segun el momento histérico concreto. En la propuesta este elemento
esta dirigido a transformar a los directores y sus reservas para la direccion uso
racional de los recursos humanos con enfoque pedagdgico.

Psicolégico : Se concibe sobre la base de la concepcion historica cultural de
Vigotsky y sus seguidores, donde se tiene en cuenta al director de Secundaria
Bésica y las reservas como un ser social en desarrollo. Ademas las posibilidades
y potencialidades para escalar peldafios superiores, se basa en la concepcion de

la zona de desarrollo actual y la zona de desarrollo préximo.



Pedagodgico : La propuesta de capacitacion tiene en cuenta las formas
fundamentales de organizacion de este tipo de actividad en el sector
educacional, los principios, métodos, procedimientos, asi como las caracteristicas
y condiciones de las personas a quienes va dirigido para la busqueda de la
transformacion esperada.

Socioldgico : Se tiene en cuenta el caracter socializador de la ensefianza a
traves de las actividades disefiadas, se posibilita la reflexion, el andlisis y el
intercambio para llegar a conclusiones sobre los temas de importancia a tratar.
Presentacion de las actividades de capacitacion
Actividad 1
Reunidn de orientacion e informacion a los director es
Titulo: Presentacion de las actividades de capacitacion
Objetivo: Motivar a los directores y reservas para su participacion activa en las
actividades de capacitacion propiciando un clima favorable de implicacion.
Participantes : Directores y reservas
Imparte : Autora de la tesis
Tiempo de duracion :2h
Desarrollo
Se comienza la actividad realizando una introduccion del tema donde se
desarrollan las siguientes ideas:

+ Entre los objetivos priorizados del MINED (2006) teniendo en cuenta la
situacion existente con la cobertura del personal docente ha incluido entre

sus objetivos priorizados "...Lograr que cada centro docente se
responsabilice plenamente con la cobertura, presente y futura del personal
pedagdgico y que responda por el cumplimiento del plan de plazas de las
carreras pedagogicas con un efectivo trabajo de motivacion hacia las
mismas....”

* De igual forma se ha pronunciado Abreu, L. (2006) “...También se hace
imprescindible mantener una vigilancia permanente en cuanto al empleo de
métodos inapropiados en el ejercicio de direccion (entre ellos la

incomunicacion entre directivos y educadores). Todo lo que pueda generar



insatisfaccion, incomodidad, falta de compromiso con la mision encomendada
debe ser analizado en los colectivos de manera sistematica. La cobertura
docente sigue siendo la principal convocatoria del sindicato...”

* A partir del 2002, por determinacion del MINED y aprobacion de la maxima
direccion del pais el Departamento de Recursos Humanos del Ministerio de
Educacion en todas sus estructuras de direccién pasoé a ser docente.

» Este Departamento en coordinacion con los frentes respectivos elabord en
correspondencia con las transformaciones en el sector educacional las
Indicaciones Generales para la proyeccion de las plantillas de los centros a
partir del curso 2005-2006 que contemplan las modificaciones originadas en
las ensefianzas segun transformaciones establecidas a partir del 2002-2003.

- El Ministerio del Trabajo y Seguridad Social dictd la Resolucion 26 del 2006
Reglamento General sobre la Organizacion del Trabajo que debe ser tenida
en cuenta para la realizacién de los estudios de Organizacion del Trabajo y
para el calculo de las plantillas en el sector educacional.

A partir de las ideas anteriores se implica a los participantes en la importancia del
tema que nos ocupa y se presenta entonces una pancarta con los temas que se
desarrollaran como parte de la preparacion que se llevara a cabo.

Se les informa que las actividades se desarrollaran el dltimo jueves de cada mes,
en un tiempo de dos horas. Seran dirigidas por la autora de la tesis.

Presentacion de las actividades (pancarta)

Se abordard ademas la frecuencia, la metodologia a seguir, la evaluacion y se
reflexiona con los directores sobre el uso y control de los recursos humanos en el
centro docente.

Conclusiones

Se realiza una valoracion de las intervenciones y las relaciones empaticas que
debemos mantener para el desarrollo de las actividades que se proponen.
Actividad 2

Taller

Titulo: Reflexiones acerca de la proyeccion de las plantillas de los centros

docentes de Secundaria Basica.



Objetivo: Reflexionar acerca de la proyeccion de las plantillas de los centros
docentes de Secundaria Basica

Participantes : Directores y reservas

Imparte : Autora de la tesis

Tiempo de duraciéon :2h

Desatrrollo

Se comienza la actividad realizando una introduccion del tema donde se
desarrollan las siguientes ideas:

La confeccidn de las plantillas de cargos de los centros se realiza sobre la base de
un estudio de Organizacién Basica del Trabajo, teniendo en cuenta las normativas
y nomenclaturas establecidas.

EDUCACION SECUNDARIA BASICA.

Para aplicar las normativas de trabajo, es imprescindible confeccionar el Anexo 5,
en él se relacionan los Profesores Generales Integrales, asi como Profesor de
Inglés, Educacion Fisica, Computacién. Este ultimo segun modelo se conciben 2
profesores por laboratorio de Informatica.

ESTRUCTURA DE DIRECCION APROBADA.

* DIRECTOR

* SUBDIRECTOR DOCENTE (Con mas de 900 alumnos)

* SECRETARIO DOCENTE

« JEFES DE GRADOS (3)

* En las Escuelas Internas se aprobaran ( 3) los que  son:

SUBDIRECTOR DE INTERNADO

SUBDIRECTOR DE TRABAJO PRODUCTIVO.

SUBDIRECTOR DE ADMNISTRACION.

« SUBDIRECTOR DE ADMINISTRACION (Aprobar en las ESBU que van
asumiendo la merienda escolar reforzada como parte de la doble sesion).
Modificaciones originadas en la enseflanza segun tra  nsformaciones
establecidas a partir del Curso 2002 — 2003

* Aprobar el cargo de Profesor General Integral por cada 15 alumnos.

* Aprobar el cargo de Profesor Asesor de Informética 2 por laboratorio.



» Tratar paulatinamente convertir el Técnico de Laboratorio de Computacion en
Profesor Asesor de Informatica, siempre que el técnico cumpla los requisitos de
estar habilitado y encontrarse matriculado en el I.S.P.
» Aprobar como Profesor General Integral haciendo las funciones de reserva el
10% de los profesores de la plantilla del grado siempre que exista el docente para
cubrir las mismas. Dentro de esta reserva puede encontrarse el profesor general
integral que atiende el programa audio visual.
» Aprobar el cargo de Profesor de Inglés cuya frecuencia es de 3 h/c por aula y
gue ademas se encarga de preparar al P.G. I. del grupo.
» Aprobar el cargo de Profesor de Educacion Fisica segun frecuencia de la
asignatura y el total de aulas del centro.
Para dar cumplimiento a las prioridades para cada curso escolar, es necesario que
en cada lugar, se cuente con los cargos y personal minimo que cada uno requiere.
Los departamentos de Recursos Humanos y en particular los Metoddlogos de
Organizacion Basica del Trabajo, son en cada instancia, junto con los directores
de Centros, los encargados de proyectar la fuerza docente y no docente para cada
curso escolar, la que sera aprobada por cada instancia con el visto bueno de la
instancia superior.
Es necesario que cada docente conozca por qué ocupa ese cargo y qué se espera
de él, no solo en lo instructivo y educativo, sino también en lo profesional: tutoria,
microuniversidad, investigaciones.
Se somete al debate la informacién ofrecida.
Se invita a los participantes a reflexionar en tono a:

» ¢Qué importancia tiene la seleccion y determinacion del personal docente

gue realmente necesita el centro?

* ¢ Cual es la efectividad de un claustro idoneo en el centro docente?

» Significacion de para el centro de la cobertura completa
En el segundo momento del taller se invita a los pa rticipantes a reflexionar
acerca de las funciones de cada docente que conform  a la plantilla.
Se presentan las siguientes ideas:
EL DIRECTOR.



Es un Profesor General Integral que es el maximo responsable de concretar la
politica educacional de la escuela como microuniversidad. Devendra lider para el
trabajo educativo de toda la comunidad escolar.

EL SUBDIRECTOR DOCENTE. (Cuando la matricula del centro lo requiera).

Es un Profesor General Integral que dirige el trabajo cientifico — metodologico de
la escuela. Es asesor del director.

EL SECRETARIO DOCENTE.

Es un profesor General Integral, miembro del Consejo de direccion de la escuela,
gue se encarga de la organizacion, control y custodia del procesamiento
estadistico de la informacion y de toda la documentacién del centro escolar
relacionada con el proceso docente educativo.

JEFE DE GRADO.

Es un Profesor General Integral, miembro del Consejo de Direccién que planifica,
organiza, ejecuta y controla el sistema de actividades y relaciones de un grado, y
en particular, el proceso docente — educativo. Se subordina directamente al
director de la escuela, participa en los consejos técnicos, e interactda con la
secretaria y las subdirecciones para el trabajo propio del grado. Bajo su direccién
se encuentran todos los Profesores Generales Integrales, los de Educacion Fisica
e Inglés, y los instructores de arte, que atienden al grado y constituyen el Consejo
de grado.

SUBDIRECTOR DE INTERNADO.

En los centros internos, organiza, planifica, desarrolla y controla bajo la
conduccion del director, el trabajo educativo de la escuela, y lo dirige
metodolégicamente. Conduce el proceso de elaboracion, aprobacion y evaluacion
sistematica del reglamento escolar, en coordinacion con la Organizacion de
pioneros. Planifica, ordena y controla el trabajo de los profesores de apoyo a la
vida interna del centro.

SUBDIRECTOR DE TRABAJO — PRODUCTIVO.

En los centros que lo requieren, orienta metodologicamente la aplicacion del

principio de vinculacién del estudio con el trabajo. Organiza, planifica, desarrolla y



controla bajo la conduccién del director, el sistema de actividades laborales de la

escuela y us resultados productivos.
SUBDIRECTOR DE ADMINISTRACION.

Es miembro del Consejo de Direccion del centro, y el encargado de dirigir todo el

sistema econdmico de la escuela.
EL PROFESOR GENERAL INTEGRAL .

Tiene a su cargo la direccion del proceso pedagdgico y responde por la formacion

integral de un grupo de 15 alumnos, a los que acompafiara en su transito por los

tres grados que conforman el nivel correspondiente a la Secundaria Bésica. Los

requisitos para el desempefio de los Profesores Generales Integrales son:

1.

Lograr un profundo conocimiento de las individualidades de sus alumnos, de
sus necesidades, conflictos, intereses, y ansiedades; o0 sea, tener un
diagnostico integral y fino de cada uno de ellos, a partir del estudio del
expediente acumulativo del escolar, de los resultados de la entrega
pedagdgica, y del empleo de los instrumentos aplicados para esos efectos.
Responsabilizarse con el desarrollo de las principales acciones educativas de
su grupo de alumnos, en coordinacion con los profesores de Inglés,
Educacion Fisica, el médico escolar, los instructores de arte y los padres.
Elaborar las estrategias educativas individuales y grupales, a partir del
diagnostico de sus quince alumnos, implementarlas, seguirlas y evaluarlas
sistematicamente.

Emplear las nuevas tecnologias de la informaciéon y la comunicacion en el
desarrollo del proceso de enseflanza — aprendizaje.

Dirigir y desarrollar el proceso de ensefianza- aprendizaje de todas las
asignaturas (excepto Ingles y educacion fisica ) con un enfoque enriquecedor
e interdisciplinario

Planificar , organizar y controlar las tareas de trabajo independiente de sus
quince alumnos, segun las asignaturas del grado

Mantener encuentros frecuentes con los padres de sus alumnos : visitas a los

hogares y centros de trabajo, reuniones de padres y actividades culturales ,



deportivas , recreativas y docentes en las que ellos tengan participacion,
como parte de la extension de la labor educativa de la familia

Dirigir las reuniones de padres

Realizar reuniones con los demas profesores del destacamento, para

coordinar sus acciones y analizar integralmente a los alumnos

10. Participar en las reuniones con el guia base y del consejo de grado.

11.Organizar el trabajo de orientacion profesional y garantizar la continuidad de

estudio de sus alumnos.

12.Dirigir la preparacion y el trabajo de los monitores.

13.Coordinar con las instituciones de la localidad donde viven los alumnos para

establecer las relaciones de trabajo en la que participen los pioneros.

14. Analizar con el colectivo de pioneros, las proyecciones, formas de trabajo y

control de las actividades del destacamento.

PROFESOR DE EDUCACION FiSICA.

Este profesor debera dirigir la preparacion fisica de sus quince alumnos, incluido el

aprendizaje de los deportes de mayor interés para ellos. Sus exigencias son:

1.

Participar, junto al Profesor General Integral, en la elaboracion de las
estrategias educativas individuales y grupales, a partir del diagnostico de sus
quince alumnos, su implementacion, seguimiento y evaluacion sistemética.
Disefar junto al Profesor General Integral el sistema de actividades derivadas
de la estrategia educativa, en correspondencia con los intereses vy
necesidades de los alumnos.

Prestar especial atencion al desarrollo fisico de cada uno de ellos, asi como
aquellos aspectos referidos a la formacién del caracter y la voluntad.

Brindar al Profesor General Integral la informacion necesaria sobre los logros
y dificultades que estos presenten, asi como sobre aquellos aspectos
especificos de la asignatura que deben ser atendidos desde las restantes
materias del grado.

Apoyar al Profesor general Integral en la organizacion y realizacion de las

actividades programadas para los alumnos de su grupo.



6.

Organizar y desarrollar las actividades de deporte y la Educacién Fisica en el

grado.

7. Patrticipar en el Consejo de Grado, del que es miembro.
PROFESOR DE INGLES.

Tiene la responsabilidad de dirigir el proceso de ensefianza — aprendizaje del

idioma Inglés. Sus responsabilidades son:

1.

Participar, junto al Profesor General Integral, en la elaboracion de las
estrategias educativas individuales y grupales, a partir del diagnostico de sus
quince alumnos, su implementacion, seguimiento y evaluacion sistemaética.
Disefiar junto al Profesor General Integral el sistema de actividades derivadas
de la estrategia educativa, en correspondencia con los intereses y
necesidades de los alumnos.

Mantener estrechos vinculos con el Profesor General Integral en los aspectos
referidos al desarrollo de la lengua materna, la comunicacién y el
comportamiento de sus alumnos.

Apoyar al Profesor general Integral en la organizacién y realizacion de las
actividades programadas para los alumnos de su grupo.

Cumplir con las responsabilidades propias de su funcién como profesor.

Participar como miembro del Consejo de Grado en el que trabaja.

El ponente hara referencia, a continuacion de los elementos a considerar en la

planificacion de la fuerza docente.

Determinacion de las plantillas.

Caracteristica y clasificacion de los centros.
Normativas para los trabajadores docentes de los diferentes centros.
Organigramas de las estructuras de cada tipo de centro.

Esquemas para la elaboracion de las plantillas.

Caracteristicas y clasificacion de los centros.

Se sefialan los aspectos generales de los centros que funcionan en cada

subsistema:

Régimen de trabajo y de vida.



La organizacidn segun el subsistema: Por ciclos, grados, departamentos, por
nivel, por area del conocimiento, matricula por grupos segun normativas y

capacidad de las aulas.

Normativas.

Se aprueban normativas para los trabajadores docentes de los diferentes centros,

asi como indicaciones de como proceder cuando no existan.

Organigramas.

Son los diagramas de estructura establecidos por cada tipo de centro y

subsistema de educacion. Permite con los otros factores determinar la existencia

de un cargo.

Esquema para la elaboracion de las plantillas.

Son los esquemas de centros por Educacion y por grupos segun la matricula.

Sirven de base para la elaboracion de las plantillas teniendo en cuenta que

aparecen cargos con normativas y otros determinados.

También se emitieron las Indicaciones Generales para la proyeccion de las

plantillas en los centros docentes, en la Resolucion Ministerial 29/06. La citada

resolucion refiere entre sus principales aspectos los siguientes:

El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social es el organismo encargado de
proponer, dirigir y controlar la politica de empleo y de capacitacion de los
trabajadores.

La politica de capacitacion de los trabajadores tiene que estar en
correspondencia con las transformaciones que se realizan en el pais para el
perfeccionamiento de la organizacion laboral y salarial, asegurando que estos
sean los ejecutores principales de dichas transformaciones y para lo que
resulta imprescindible mejorar de forma permanente sus conocimientos,
habilidades y actitudes.

La experiencia acumulada en la tarea de capacitacion y desarrollo de los
recursos humanos y las exigencias de las transformaciones laborales y
salariales que se realizan en las entidades indican la necesidad de emitir

nuevas regulaciones que aseguren uniformar este trabajo.

Se invita a los participantes a debatir alrededor de las siguientes ideas:



» ¢ Cudl es la figura de mayor importancia en el centro, a juicio de ustedes?

* ¢Qué roles le corresponde a cada docente?

» ¢ Cudl es el docente que a juicio suyo, debe tener mejor idoneidad?

* ¢Qué implicacion tiene la cobertura completa en el proceso docente?
Conclusiones
Se pide a los participantes una palabra o sentimiento en relacion al tema. El grupo
cierra con esta reflexion final, el coordinador debe registrarla para trabajar en los
préximos talleres.
Actividad 3
Taller
Titulo: La distribucion del personal de los centros docentes de Secundaria Basica.
Objetivo: Reflexionar acerca de la distribucion del personal de los centros
docentes de Secundaria Basica.
Participantes : Directores y reservas
Imparte: Autora de la tesis
Tiempo de duracion :2h
Desarrollo
Se presenta a los docentes el modelo 8. Se le pide que en una ronda, expliquen
cémo proceden con él, para la distribucion del personal de su centro docente.
Se escribe en la pizarra las ideas fundamentales.
Se debaten los elementos mas significativos, que constituyen aspectos
invalidantes para la funcionalidad de la distribucion del personal.
Se debera centrar la atencion en los siguientes elementos:

» Conocer el cierre de marzo, Segun los modelos 2 y 2A.

» Conocer las altas para el nuevo curso (Recién graduados y traslados de otros

municipios, centros, ensefianza).
* Perdidas que van a tener (éxodo o traslados).
» Determinacion de la cantidad real de docentes para el nuevo curso, a partir
de la informacion anterior.

A partir de la informacion obtenida y el modelo 5 se obtienen las necesidades

para el nuevo curso.



Se invita a los participantes a reflexionar acerca del término necesidades.
A continuacion se invita a los participantes a realizar la distribucion del personal
de un centro docente, a partir de la siguiente situacion:
Al cierre del mes de marzo la ESBU tenia una plantilla cubierta de 32 trabajadores
docentes. Se conoce que para el nuevo curso se incorporara al centro un recién
graduado y dos traslados de otro municipio. Sin embargo tres Profesores
Generales Integrales seran baja.

a) ¢Cuantos docentes tendréa real el centro en septiembre?

b) ¢Cuantos docentes necesita el centro para el proximo curso, si la matricula

es de 382 estudiantes?
c) ¢Cudles son las necesidades que presenta este centro para el proximo
curso?

Se debaten los resultados que los directores presentan. Se demuestra como
llegaron a la solucién de la situacion.
Conclusiones
Se pide a los participantes que expresen una idea que recoja la importancia que le
atribuyen al tema. El grupo cierra con esta reflexion final, el coordinador debe
registrarla para trabajar en los proximos talleres.
Actividad 4
Taller
Titulo: Elaboracion del resumen de las necesidades (modelo 9) del centro docente
de Secundaria Basica.
Objetivo: Reflexionar acerca como elaborar el resumen de las necesidades de
los centros docentes de Secundaria Béasica.
Participantes : Directores y reservas
Imparte : Autora de la tesis
Tiempo de duracion :2h
Desatrrollo
Se comienza el taller con una lluvia de ideas en torno al término necesidades.
Se escriben en la pizarra las principales ideas.

Se asume un criterio de necesidades



Se invita a los participantes a reflexionar acerca de la determinacién de las
necesidades del centro docente y su incidencia en el proceso docente.
Se presentan las alternativas con que se pueden cubrir las necesidades de un
centro docente de Secundaria Basica para llevar a via de hecho el proceso
docente educativo.
» Determinacion del Total de grupos
» Dirigentes Docentes
» Docentes que se necesitan
» Docentes que se tienen
* Bajas solicitadas
» Recién graduados
» Docentes Activos (Profesores y PGI)
« TOTAL DE NECESIDADES
« FORMA DE CUBRIR:
+ Alumnos en Formacion
+ Consejo de Direccion
+ Otros docentes
¢ Otro Personal
» Déficit sin Cubrir
e Grupos sin Cubrir
* Matricula afectada
Se presenta una situacion para propiciar el andlisis y el debate:
En la ESBEC Neéstor Leonelo Carbonell existe una plantilla aprobada de 42
trabajadores docentes, cubiertas con personal activo 25.
a) ¢Cuéantas necesidades existen en el centro?
b) ¢Como se cubren las necesidades?
Se invita entonces a los directores y reservas participantes a llenar el modelo 9.
Se debaten los resultados que los directores presentan. Se demuestra como
llenar el modelo 9.

Conclusiones



Se pide a los participantes que expresen lo positivo, negativo e interesante que les
resultd el tema. Se socializan las ideas positivas. El coordinador debe registrarla
para trabajar en los proximos talleres.
Actividad 5
Taller
Titulo: Elaboracion de la distribucion del personal inactivo y el resumen de las
bajas del centro docente de Secundaria Basica.
Objetivo: Reflexionar acerca como elaborar la distribucion del personal inactivo y
el resumen de las bajas del centro docente de Secundaria Basica.
Participantes : Directores y reservas
Imparte : Autora de la tesis
Tiempo de duracion :2h
Desatrrollo
Se pide a los participantes que expresen qué significa para ellos inactividad. Se
escucha la opinién de cada uno.
Se lee la definicion que ofrece el diccionario Aristos y el Larousse.
Se invita entonces a reflexionar acerca de las diferentes causas de la inactividad:
+ Certificado Médico
¢ Resolucion /11
+ Licencia de Maternidad
¢ Invalidez Parcial
¢ Otras Funciones
¢ Licencia sin sueldo
a) ¢Cuéantos trabajadores docentes inactivos existen en su centro docente?
b) ¢Cuales son las causales que mas inciden en la inactividad de su centro
docente?
c) ¢Cdmo influye la inactividad en el proceso docente?
En el segundo momento del taller se hara referencia a como se obtienen las bajas
en el centro docente.
Se presentan las principales causas de la baja:

Exodo



Traslado (a otras provincias 0 municipios)

Se invita a los participantes a reflexionar acerca de las causas de las bajas de su
centro docente en los Ultimos tres afios.

Se trabaja con la relacion nominal por centros docentes.

Se le pide que realicen el analisis sobre la base de:

Total de bajas

Causas

% que representan las bajas por causas de éxodo.

Se les pide entonces que reflexionen acerca de las consecuencias que traen para
el proceso docente las bajas por éxodo.

¢, Qué acciones deben desarrollarse en el centro para atenuar las bajas por éxodo?
Se propicia el debate y se generalizan las mejores experiencias.

Conclusiones

Se realiza una valoracion de la importancia del tema abordado y se generalizan las
mejores experiencias.

Actividad 6

Taller de generalizacion

Titulo: Proyeccion de la fuerza de trabajo del centro docente de Secundaria
Bésica.

Objetivo: Realizar la proyeccion de la fuerza de trabajo del centro docente de
Secundaria Basica.

Participantes : Directores y reservas

Imparte : Autora de la tesis

Tiempo de duracién :2h

Desarrollo

Se le explica a los participantes que van a proyectar la fuerza docente de su centro
docente para el curso escolar 2009- 2010.

Se les entregan los modelos 8, 9, 10 y 11 y anexo 5.

Se realiza un andlisis general de cada uno de los modelos.

Se recuerda que deben proyectar a partir de la matricula real del centro.



Se les da un tiempo de 40 minutos y se les pide que se preparen para defender lo
que realizaron.

Se habilita una comision para que realice la oponencia a la informacion que
presentara cada centro docente, conformada por un compariero de estadistica, uno
de cuadros, uno de la ensefianza y la autora de la tesis.

Se le pide a cada uno de los grupos que expongan los modelos en el orden en que
fueron presentados.

Al finalizar la exposicion se aclaran las dudas existentes, se explica nuevamente el
proceder y se distinguen las mejores experiencias.

Conclusiones

Se le entrega una hoja de papel a cada uno de los participantes y se les pide
que reflejen:

» La participacion en estas actividades me resulté

» Porque

» Ahora me encuentro

» AUn no he logrado

» Sugiero

Se recogeran las hojas de papel con el criterio de los participantes.
Se doblan y se entregan nuevamente para que cada uno lea el de otro compafiero.

2.3- Pre- experimento pedagoégico. Descripcion y eva  luacion.

2.3.1- Resultados del pretest

Las actividades de capacitacion elaboradas para encaminar la solucién al
problema cientifico declarado en virtud de cumplir el objetivo propuesto en la
presente investigacion, fueron sometidas a condiciones experimentales en los 8
integrantes de la poblacion (2 directores y 6 reservas) durante los meses de
septiembre a febrero del curso escolar 2008-2009 en las sesiones de capacitacion
de los cuadros del sistema de trabajo de la Direccion Municipal de Educacion.

Se utilizé en funcion de las actividades de capacitacion, para transformar la

realidad del objeto de estudio, permitiendo comprobar los resultados iniciales y



finales con la muestra seleccionada, en este sentido se determinaron las fases
siguientes:

» Fase de diagnostico: Permiti6 ahondar sobre el tema a partir de la aplicacion
de diferentes instrumentos a los directores de Secundaria Bésica y sus
reservas del municipio La Sierpe, con el objetivo de comprobar las carencias
gue presentan para controlar el uso racional de los recursos humanos con
enfoque pedagadgico.

» Fase formativa: Se aplico la propuesta de las actividades de capacitacion con
el objetivo de que los directores de Secundaria Basica y sus reservas del
municipio La Sierpe adquirieran la preparacion necesaria para el uso racional
de los recursos humanos con enfoque pedagdégico

» Fase de control: Permitio constatar la efectividad del trabajo, para lo cual se
aplicaron instrumentos a los directores de Secundaria Basica y sus reservas
del municipio La Sierpe, para comprobar el nivel de preparacion que adquieren
para el uso racional de los recursos humanos con enfoque pedagdgico,
después de la introduccion de la variable independiente.

El recorrido por estas tres fases permiti6 comprobar la efectividad de la propuesta
en virtud de cumplir el objetivo de la presente investigacion.

En la etapa inicial de la investigacion, en cumplimiento de la segunda tarea
cientifica, se realiz6 el diagnostico del estado actual del problema. Por razones de
premura, en virtud de realizar la preparacion pertinente a los directores y sus
reservas para la proyeccion de la fuerza docente, la cual se tiene que entregar en
marzo de cada curso escolar, la autora determind utilizar los resultados del
diagnostico, como resultado también de la etapa del pretest.

2.3.2- Resultados del postest.

Los instrumentos correspondientes al postest se aplicaron 6 meses después y los
mismos se describen a continuacion.

Para ese fin fue aplicada otra prueba pedagdgica (anexo 3), con el objetivo de
constatar el dominio que presentan los directores de Secundaria Basica y sus
reservas respecto al control del uso racional de los recursos humanos y su

incidencia en el proceso pedagdgico, después de aplicada la propuesta.



La prueba se les realizé a los 8 integrantes de la poblacién seleccionada.

Los resultados cuantitativos se ofrecen en la siguiente tabla:

Objetivos. B % R | % M | %

1 5 625 | 3 | 37.5
2 4 50.0 4 50.0
3 6 75.0 | 2 | 25.0
€ 4 50.0 | 4 | 50.0
5 8 100

6 5 625 | 3 | 37.5
7 8 100

Tal como lo ilustran los niumeros se aprecian resultados mucho mas favorables en
la etapa del postest, pues predominan las evaluaciones de bien y regular, en cada
uno de los objetivos muestreados.

Cualitativamente este instrumento demuestra que:

# Dos directores y tres reservas que representan el (62.5 %) de la poblacién
saben justificar al menos con tres razones la preparacion que poseen en la
proyeccion de la fuerza docente, solo tres (25.0 %) no llegan a los
resultados esperados al justificar solamente a dos razones.

@ Dos directores y dos reservas que representan el (50.0 %) saben referirse
a las 4 etapas por las que transcurre el proceso, las cuatro reservas
restantes (50.0 %) solo se refieren correctamente a tres de las etapas.

@ Dos directores y cuatro reservas que representan el (62.5 %) saben
enfatizar en la etapa mas importante al referirse a la confeccién del anexo
5, solo dos reservas (25.0 %) no reconocen ese elemento como la etapa
mas importante.

# Dos directores y dos reservas que representan el (50.0 %) conocen las
principales resoluciones e indicaciones sobre el uso de los recursos
humanos, al referirse a las indicaciones para la proyeccion y a la conjunta

no.1, el (50.0 %) restante hace alusion solo a uno de estos dos aspectos.



# Los 8 integrantes de la poblaciéon (100 %) saben las principales alternativas
que se utilizan para cubrir la cobertura del personal docente, al referirse en
sus respuesta a los integrantes del Consejo de Direccién, a los alumnos en
formacion, otro personal (diferidos) y otros docentes(bibliotecarios, profesor
con sobrecarga y metodologos) .

@ Dos directores y tres reservas que representan el (62.5 %) de la poblacién
saben los principales elementos que se necesitan para confeccionar la
proyeccion de la fuerza docente, al referirse a los seis elementos
necesarios (Modelo “Proyeccion de Matricula”, Modificaciones de la
enseflanza segun las transformaciones, Distribucion del personal,
Resumen de las necesidades, Distribucion del personal inactivo y causas
y Resumen de las baja). Las tres reservas restantes (37.5 %) solo hacen
referencia a cuatro o cinco elementos.

# El 100 % de la poblacion reconocen el papel que juegan en la proyeccion
de la fuerza docente, al referirse que el director es el que mayor
responsabilidad tiene en este sentido.

Los resultados obtenidos en los instrumentos anteriores permitieron ubicar a los
docentes en los niveles alto, medio y bajo, tal como se refiere en la matriz de
valoracion (anexo 4).
Se procedi6 de la siguiente forma:
1- Se otorg6 el valor a las categorias:
Bien: 3 puntos
Regular : 2 puntos
Mal: 1 punto

2- Se le otorgé a los docentes los puntos obtenidos en cada indicador
sumando el total de puntos obtenidos en los instrumentos aplicados. (anexo
5)

3- Se ubica a los docentes en los niveles segun la puntuacion que obtienen en
cada etapa:

Etapa pretest.
Alto: entre 5y 6 puntos



Medio: entre 4 y 4.9 puntos

Bajo: menos de 4 puntos

Etapa postest.

Alto: entre 2.6 y 3 puntos

Medio: entre2y 2.5 puntos

Bajo: menos de 2 puntos

4- Se ubicaron los resultados en la siguiente tabla:

Dimen | Indica | Sub PRETEST POSTEST
siones | dores | Indica | ALTO MEDIO BAJO ALTO MEDIO | BAJO
dores | T % T % T | % T % T | % T | %
S 1.1 1 (125| 7| 8.5 | 4 | 50.0 | 4| 50.0
¥= 1.2 1 (125| 7 | 875 | 5 | 625 |1]| 125 | 2 |25.0
§ 1 1.3 8| 100 | 5 | 625 | 3| 375
1.4 2 12506 | 750 | 4 | 500 |4 50.0
1.5 1 (125|7 | 8.5 | 4 | 50.0 | 4| 50.0
1.6 2 |[25.0| 6| 750 | 4 | 50.0 |4 | 50.0
2.1 1 (125| 7 | 875 | 5 | 625 |1]| 125 | 2 |25.0
® 2.2 1 (125| 7 | 875 | 5 | 625 |1]| 125 | 2 |25.0
3 2.3 1 |125|7 | 875 | 5 | 625 | 3| 375
o 2 2.4 2 | 25.0 6 | 75.0 | 4 | 50.0 | 4| 50.0
g 2.5 1125 |1 (1256 | 750 | 4 | 50.0 | 4| 50.0
2.6 2 | 25.0 6 | 75.0 | 4 | 50.0 | 4| 50.0
S 3.1 3 |375|5]| 625 | 8 | 100
E} 3
<

El analisis cualitativo del comportamiento de los indicadores muestreados después

de la introduccion de la variable independiente se presenta a continuacion:

Resultados del

indicador:

Nivel

de conocimiento alcanzado sobre

indicaciones generales para la proyeccion de la fuerza de trabajo.

las




Este indicador se dividio en sub-indicadores, cuyos resultados se muestran a
continuacion:

Respecto al primer sub-indicador relacionado con reconocer la proyeccion de la
matricula de alumnos para el nuevo curso, en la etapa del pretest no se ubica
ningun director ni reserva en el nivel alto; en el nivel medio se ubica solo 1director
(12.5 %) y los 7 restantes integrantes de la poblacion (87.5 %) se ubican en el
nivel bajo, al no conocer la proyeccion de matricula para el nuevo curso escolar.
Mientras que en la etapa de postest este resultado mejora, al ubicarse ya en el
nivel alto 2 directores y 2 reservas (50.0%), ya que conocen la proyeccion de la
matricula para el nuevo curso, por grado y se ubican en el nivel medio las 4
reservas restantes (50.0 %), al conocer la proyeccién de la matricula para el nuevo
curso escolar solamente de manera general.

Para el segundo sub-indicador referido a: si reconocen como confeccionar el
anexo 5 y las modificaciones de la ensefianza segun las transformaciones, en la
etapa del pretest no se ubica en el nivel alto ningun director ni reserva, en el nivel
medio se ubica 1 director (12.5 %) y el otro director y las 6 reservas restantes
(87.5 %) fueron ubicados en el nivel bajo. Mientras que en el postest los
resultados son contrarios al revertirse la situacion favorablemente y poder ubicar
ya en el nivel alto a 2 directores y 3 reservas (62.5%), pues estos conocen el 100
% de las normativas para confeccionar el anexo 5, segun las modificaciones. Se
ubican en el nivel medio en esta etapa 1 reserva (12.5%), la que solo conoce del
95 al 99 % de las normativas para confeccionar el anexo 5, segun las
modificaciones y las dos reservas restantes (25.0 %) se ubican en el nivel bajo al
conocer menos del 95% de las normativas para confeccionar el anexo 5, segun las
modificaciones.

El tercer sub-indicador referido a reconocer como confeccionar la distribucion
del personal (modelo 8) se obtuvo que en la etapa del pretest no alcanza el nivel
alto ni el medio ningan director o reserva, todos los integrantes de la poblacion
(100 %) se ubican en el nivel bajo, al reconocer menos de 4 aspectos de los que
recoge el modelo. En la etapa de postest puede apreciarse que ya los 2 directores

y 3 de las reservas, (62.5%) alcanzan el nivel alto, pues reconocen los 6 aspectos



gue recoge el modelo. Aun se ubican en el nivel medio 3 reservas (37.5 %) que
evolucionaron satisfactoriamente, pero no lograron el nivel 6ptimo al reconocer
solo de 4 a 5 aspectos de los que recoge el modelo.

Respecto al cuarto sub-indicador que se refiere a reconocer cobmo confeccionar
el resumen de las necesidades (modelo 9), en la etapa del pretest no se ubica
en el nivel alto ningan director o reserva, en el nivel medio los 2 directores (25.0
%), y en el nivel bajo se ubican las 6 reservas (75.0 %), al reconocer menos de 2
aspectos de los que recoge el modelo. Después de introducir la variable
independiente el resultado del postest indica que se ubican en el nivel alto en este
sub-indicador, 2 directores y 2 reserva para un total de 4 (50.0%), pues reconocen
los 3 aspectos que recoge el modelo, las restantes 4 reservas (50.0 %) ascienden
al nivel medio ya que solo logran reconocer 2 de los aspectos que recoge el
modelo.

El quinto sub-indicador  referido a si reconocen como confeccionar la
distribucién del personal inactivo y causas (modelo 10) se obtuvo que en la
etapa del pretest no se ubica ningun integrante de la poblacion en el nivel alto, se
ubica 1 director (12.5 %) en el nivel medio y los 7 integrantes restantes (87.5 %)
se ubican en el nivel bajo, al reconocer menos de 4 causas de inactividad. La
etapa de postest demuestra sin embargo la evolucion favorable de la totalidad de
los implicados al escalar al nivel alto los 2 directores y 2 de las reservas, para un
total de 4 (50.0%), al lograr reconocer las 5 causas de inactividad. Quedan en este
sub-indicador solo 4 reservas (50.0%) en el nivel medio, de los que puede decirse
gue lograron reconocer 4 causas de inactividad.

Respecto al sexto sub-indicador que se refiere a reconocer como confeccionar el
resumen de las bajas (modelo 11), en la etapa del pretest no se ubica en el nivel
alto ningun director o reserva, en el nivel medio los 2 directores (25.0 %), y en el
nivel bajo se ubican las 6 reservas (75.0 %), al no reconocer ningun aspecto del
modelo. Después de aplicadas las actividades el resultado del postest indica que
se ubican en el nivel alto en este sub-indicador, 2 directores y 2 reservas para un

total de 4 (50.0%), pues reconocen los 2 aspectos con los que cuenta el modelo,



las restantes 4 reservas (50.0 %) ascienden al nivel medio ya que solo logran
reconocer 1 aspecto de los que recoge el modelo.

Resultados del indicador 2: Aplica adecuadamente los procedimientos
establecidos para la proyeccién de la fuerza de trabajo.

Respecto al primer sub-indicador relacionado con realizar la distribucion precisa
de la cantidad de horas clases por asignaturas segun las modificaciones de la
ensefianza, en la etapa del pretest no hay directores ni reservas ubicados en el
nivel alto, solo ldirector se ubica en el nivel medio y los 7 integrantes de la
poblacion restantes se ubican en el nivel bajo. Después de aplicadas las
actividades los resultados mejoran, ya que ascienden al nivel alto en la etapa del
postest 2 directores y 3 reservas, para un total de 5 (62.5 %), pues estos realizan
la distribucion correcta de las horas clases para las asignaturas de Inglés y
Educacion Fisica. Al nivel medio asciende 1 reserva, al realizar la distribucion
correcta de las horas clases para una de estas dos asignaturas y las otras 2
reservas (25.0 %) se mantienen en el nivel bajo al no realiza la distribucién
correcta de las horas clases para ninguna de estas dos asignaturas.

Para el segundo sub-indicador referido a si realiza la distribucion de las
diferentes plazas segun la matricula proyectada, en la etapa del pretest no se
ubica ningan director o reserva en el nivel alto, 1 director se ubica en el nivel
medio y el otro director y las 6 reservas (87.5 %) se ubican en el nivel bajo. Ya en
la etapa del postest se aprecia una evolucién favorable de la totalidad de la
poblacion, al ubicarse en el nivel alto los 2 directores y 3 reservas, para un total de
5 (62.5%), estos realizan la distribucion logrando total correspondencia entre la
proyeccion de matricula y las plazas segun las modificaciones. Aun queda en el
nivel medio 1 reserva (12.5 %), al realizar la distribucién teniendo en cuenta la
correspondencia entre la proyeccion de la matricula y una sola de las plazas
segun las modificaciones. En el nivel bajo se mantienen 2 de las reservas (25.0
%), al no realizar la distribucién teniendo en cuenta la correspondencia entre la
proyeccion de matricula y las plazas segun las modificaciones.

El tercer sub-indicador referido a realizar la distribucion del personal con que va

a trabajar el préximo curso, manifiesta que en la etapa del pretest no alcanza el



nivel alto ningun director o reserva, en el nivel medio se ubica 1 director (12.5 %) y
todos los restantes integrantes de la poblacion (87.5%) se ubican en el nivel bajo,
al realizar la distribucién teniendo en cuenta menos de 4 aspectos del modelo 8.
En la etapa del postest puede apreciarse que ya los 2 directores y 3 de las
reservas, (62.5%) alcanzan el nivel alto, pues realizan la distribucion teniendo en
cuenta los 6 aspectos del modelo 8. Aun se ubican en el nivel medio 3 reservas
(37.5 %) que evolucionaron satisfactoriamente, pero no lograron el nivel 6ptimo al
realizar la distribucion teniendo en cuenta de 4 a 5 aspectos del modelo 8.
Respecto al cuarto sub-indicador que se refiere a realizar el resumen hasta
llegar a las necesidades., en la etapa del pretest se ubican en el nivel alto los 2
directores (25.0%), en el nivel medio no se ubica ninguna reserva, pues la
totalidad de ellas que representa el (75.0%) de la poblacion se ubica en el nivel
bajo, al realizar el resumen teniendo en cuenta menos de 2 aspectos del modelo
9. Después de introducir la variable independiente el resultado del postest indica
gue se ubican en el nivel alto en este sub-indicador, 2 directores y 2 reserva para
un total de 4 (50.0%), pues realizan el resumen teniendo en cuenta los 3 aspectos
del modelo 9. Las restantes 4 reservas (50.0 %) ascienden al nivel medio ya que
realizan el resumen teniendo en cuenta 2 de los aspectos del modelo 9.

El quinto sub-indicador referido a realizar la distribucion del personal inactivo
por las diferentes causas, se obtuvo que en la etapa del pretest se ubica 1
director (12.5 %) en el nivel alto, 1 director (12.5 %) en el nivel medio y las 6
reservas (75.0 %) se ubican en el nivel bajo, al realizar la distribucion teniendo en
cuenta menos de 4 causas de inactividad. La etapa del postest demuestra sin
embargo la evolucion favorable de la totalidad de los implicados al escalar al nivel
alto los 2 directores y 2 de las reservas, para un total de 4 (50.0%), al lograr
realizar la distribucién teniendo en cuenta las 5 causas de inactividad. Quedan en
este sub-indicador solo 4 reservas (50.0%) en el nivel medio, al realizar la
distribucion teniendo en cuenta 4 de las causas de inactividad.

Respecto al sexto sub-indicador que se refiere a realizar el resumen de las
bajas solicitadas, en la etapa del pretest se ubican en el nivel alto los 2 directores

(25.0 %), en el nivel medio no se ubica ninguna reserva, pues todas (75.0 %) se



ubican en el nivel bajo, al no realizar el resumen de las bajas solicitadas. Después
de aplicadas las actividades el resultado del postest indica que se ubican en el
nivel alto en este sub-indicador, 2 directores y 2 reservas para un total de 4
(50.0%), pues realizan el resumen teniendo en cuenta los dos aspectos con los
gue cuenta el modelo 11, las restantes 4 reservas (50.0 %) ascienden al nivel
medio ya que realizan el resumen teniendo en cuenta un aspecto con los que
cuenta el modelo 11.

Resultados del indicador 3:  Nivel de implicacion consciente que poseen en la
realizacion correcta de la proyeccion de la fuerza docente.

Al realizar el analisis del sub-indicador 1 se aprecia que en la etapa del pretest no
se ubica ningun director ni reserva en el nivel alto, 2 directores y una reserva que
representan el (37.5 %) de la poblacion en el nivel medio, al reconocer y
manifestar que el director esta implicado, pero no verlo como el principal factor en
la proyeccién de la fuerza docente y las 5 reservas restantes en el nivel bajo, al no
reconocer ni manifestar que el director es el que juega el papel fundamental en la
proyeccion de la fuerza docente. En la etapa del postest estos resultados llegan a
los niveles esperados al ubicarse los 8 integrantes de la muestra (100 %) en el
nivel alto, al reconocer y manifestar que el director es el que juega el papel
fundamental en la proyeccion de la fuerza docente.

Tal como lo revelan los resultados comparativos descritos, se aprecian avances
significativos en los directores y reservas sometidos a la experimentacion,
respecto al comportamiento de los indicadores muestreados, a partir de la
aplicacion de la propuesta de solucién, lo que evidencia su eficiencia para cumplir
el objetivo propuesto en el presente trabajo, en virtud de resolver el problema

cientifico declarado.



CONCLUSIONES

1. Los principales fundamentos tedricos consultados permitieron precisar que
la capacitacion es un proceso consciente y permanente que tiene como fin el
mejoramiento del desempefio y la solucién de los problemas presentes en el
objeto de la actividad del director y las reservas, entre los que yacen como mas
significativos el uso racional de los recursos humanos; con énfasis en la
proyeccion de la fuerza docente, elemento que debe centrarse en la escuela
Secundaria Basica en buscar la correspondencia entre la proyeccion de
matricula y las plazas segun las modificaciones, ademas de realizar la
distribucion correcta de las horas clases para las asignaturas de Inglés y
Educacion Fisica.

2. Como resultado del proceso de investigacion llevado a cabo, se pudo
comprobar las potencialidades con las que cuentan los directores y reservas de
la enseflanza Secundaria Basica del municipio La Sierpe, las cuales se centran
fundamentalmente en que conocen la matricula del presente curso y los
posibles repitientes y conocen algunas de las modificaciones de la ensefianza,
es decir, la cantidad de alumnos por grupos y la relacién alumno — docente.
Este proceso también arrojo las carencias de las que adolecen los mismos, las
qgue se manifiestan en que no conocen la proyeccién de matricula para el
nuevo curso, las principales modificaciones de la ensefianza, segun las
transformaciones, las etapas por las que transcurre la proyeccion de la fuerza
docente, los modelos que se usan para el proceso y el nivel de responsabilidad
que tienen para con la tarea.

3. El presente trabajo ofrece actividades que contribuyen a la capacitacion de
los directores de Secundaria Bésica y sus reservas para el uso racional de los
recursos humanos. Las mismas se disefiaron sobre la base de los problemas
detectados en el diagnostico, se caracterizan por ser coherentes, sistémicas
con caracter demostrativo y participativo e incluyen reuniones metodologicas y
talleres.

4. La validacion de las actividades de capacitacion fue realizada evaluando el

trabajo de los dos directores y las seis reservas que conformaron la poblacién



seleccionada. La evolucion favorable en los indicadores declarados corrobora
gue los mismos quedaron preparados en el uso racional de los recursos
humanos, con énfasis en la proyeccion de la fuerza docente, al dominar todos
los aspectos esenciales que se necesitan para esta proyeccion, asi como las
diferentes etapas por las que transcurre el proceso y lo mas importante,
guedaron convencidos que la figura del director es la que juega el papel

protagdnico en este sentido.



RECOMENDACIONES

Proponer a los subdirectores de las restantes ensefianzas y el asesor de
cuadros de la Direccion Municipal de Educacion del municipio La Sierpe que se
extienda la aplicacion de la propuesta elaborada al resto de los directores y
reservas del municipio, en virtud de potenciar su nivel de preparaciéon en el uso
racional de los recursos humanos, con énfasis en la proyeccion de la fuerza
docente.
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Anexo 1.

ENTREVISTA A DIRECTORES DE SECUNDARIA BASICA Y SUS RESERVAS
DEL MUNICIPIO LA SIERPE.

Objetivo: Constatar el dominio teérico que presentan los directores de
Secundaria Basica y sus reservas, respecto al control del uso racional de los
recursos humanos.

Compairiero(a):

Estamos realizando una investigacion dirigida a perfeccionar su desempefio como
conductor de los recursos humanos de su centro docente y necesitamos nos
responda algunas preguntas al respecto. De antemano estamos agradeciendo su
colaboracion.

Preguntas:

6. ¢Qué elementos fundamentales se necesitan para realizar la proyeccion de
la fuerza docente?

7. ¢Cual es la proyeccion de la matricula por grados de su centro docente
para el proximo curso? ¢Cémo procedes con estos datos en la confeccion
de la proyeccion de la fuerza docente?

8. ¢En qué consiste el anexo 5? ¢Qué elementos se necesitan para
confeccionarlo? ¢como procedes para su llenado?

9. ¢Qué modelo permite realizar la distribucion del personal con el que
trabajara el proximo curso? ¢ Como llegas a ese resultado?

10.¢,Qué son las necesidades docentes? ¢Cuantas existen en su centro? y
¢cudles son las vias que se utilizan para cubrir las mismas?

11.¢Cuél es el personal inactivo por las diferentes causas?

12. ¢ Cuantas posibles bajas presenta su centro para el nuevo curso?

13. ¢, Qué nivel de responsabilidad le atribuye usted, al director del centro en la

proyeccion de la fuerza docente?






Anexo 4.

Matriz de valoracion para evaluar los subindicadore

en cada indicador de la dimension:

s establecidos

Cognitiva

Indicador 1. Nivel de conocimiento alcanzado sobre las indicaciones generales

para la proyeccion de la fuerza de trabajo

Subindicadores Alto Medio Bajo

Reconoce la| Conoce la| Conoce la|No conoce la

proyeccion de la|proyeccion de la|proyeccion de la|proyeccion de

matricula de | matricula para el|matricula para el|matricula para el

alumnos. nuevo curso, por|nuevo curso de |nuevo curso

grado. manera general. escolar.

1.2 Reconoce |Conoce el 100 % |Conoce del 95 al|Conoce menos del

como confeccionar|de las normativas |99 % de las|95% de las

el anexo cinco. para confeccionar | normativas para|normativas para
» Reconoce el anexo 5, segun | confeccionar el | confeccionar el

las modificaciones |las anexo 5, segun las|anexo 5, segun

de

segun

la ensefianza
las

transformaciones.

modificaciones.

modificaciones.

las
modificaciones.

Reconoce como |Reconoce los 6|Reconoce de 4 a 5|Reconoce menos
confeccionar la | aspectos gque |aspectos de los|de 4 aspectos de
distribucion  del |recoge el modelo. |[que recoge el|los que recoge el
personal (modelo modelo. modelo.

8).

1.4 Reconoce |Reconoce los 3|Reconoce 2 de los|Reconoce menos
cémo confeccionar | aspectos gue | aspectos gue |de 2 aspectos de

el resumen de las
necesidades

(modelo 9).

recoge el modelo.

recoge el modelo.

los que recoge el

modelo.




15 Reconoce |Reconoce las 5|Reconoce 4 causas |Reconoce menos
cémo confeccionar | causas de | de inactividad. de 4 causas de
la distribucion del |inactividad. inactividad.
personal inactivo

y causas (modelo

10).

1.6 Reconoce |Reconoce los 2 |Reconoce 1|No reconoce
como confeccionar |aspectos con los|aspecto con los|ningun aspecto
el resumen de las |que cuenta elfque cuenta el|del modelo.

bajas (modelo 11). | modelo. modelo.

Procedimental

Indicador 2 : Aplica adecuadamente los procedimientos establecidos para la

proyeccion de la fuerza de trabajo

2.1 Realiza
distribucion precisa
de

horas clases por

la cantidad de

asignaturas segun
las modificaciones

de la ensefianza.

Realiza la
distribucién
correcta de las

horas clases para
las asignaturas de
Inglés y

Educacién Fisica.

Realiza la
distribucién
correcta de las

horas clases para
una de estas dos

asignaturas.

No realiza la
distribucién
correcta de las

horas clases para
ninguna de estas

dos asignaturas.

2.2 Realiza la|Existe total | Existe No existe
distribucion de las |correspondencia |correspondencia correspondencia
diferentes plazas |entre la|entre la proyeccién |entre la
segun la matricula | proyeccion de|de la matricula y |proyeccion de
proyectada. matricula y las|una de las plazas|matricula y las
plazas segun las|segun las |plazas segun las
modificaciones. modificaciones. modificaciones.
2.3 Realiza la|Realiza la|Realiza la | Realiza la
distribucion del | distribucién distribucion distribucion




personal con que |teniendo en |teniendo en cuenta |teniendo en
va a trabajar el|cuenta los 6|de 4 a 5 aspectos|cuenta menos de
préximo curso. aspectos del | del modelo 8. 4 aspectos del
modelo 8. modelo 8.
2.4 Realiza el|Realiza el| Realiza el resumen | Realiza el
resumen hasta |resumen teniendo |teniendo en cuenta|resumen teniendo
llegar a las|en cuenta los 3|2 de los aspectos|en cuenta menos
necesidades. aspectos del | del modelo 9. de 2 aspectos del
modelo 9. modelo 9.
2.5 Realiza | Realiza la|Realiza la | Realiza la
distribucion del | distribucién distribucion distribucion
personal inactivo |teniendo en |teniendo en cuenta |teniendo en
por las diferentes|cuenta las 5|4 de las causas de|cuenta menos de
causas. causas de |inactividad. 4 causas de
inactividad. inactividad.
2.6 Realiza el|Realiza el |Realiza el resumen|No realiza el
resumen de las|resumen teniendo |teniendo en cuenta|resumen de las
bajas solicitadas. en cuenta los dos |un aspecto con los |bajas solicitadas.
aspectos con los|que cuenta el
que cuenta el|{modelo 11.
modelo 11.
Afectiva
Indicador 3: Nivel de implicacidbn consciente que poseen en la realizacion

correcta de la proyeccion de la fuerza docente.

3.1 Manifestacion
de

afectivas positivas

vivencias
en el trabajo de
proyeccion de la

fuerza docente.

Reconoce y
manifiesta que el
director es el que
papel
fundamental en la

juega el

proyeccion de la
fuerza docente.

Reconoce Yy
manifiesta que el
director esta
implicado, pero no
lo ve como el
principal factor en

la proyeccion de la

No

manifiesta que el

reconoce ni

director es el que

papel
fundamental en la

juega el

proyeccion de la
fuerza docente.




fuerza docente.




Anexo 2.

PRUEBA PEDAGOGICA. (PRETEST)
Objetivo: Constatar el dominio que presentan los directores de Secundaria Basica

y sus reservas respecto al control del uso racional de los recursos humanos y su

incidencia en el proceso pedagogico.

Preguntas :

1. De los elementos que a continuacion te relacionamos, marque con una X
cuales son necesarios en la confeccion de la proyeccion de la fuerza
docente.

a) Modelo “Proyeccion de Matricula”.

b) Plantilla de cargo.

C) Registro de matricula y graduado.

d) Modificaciones de la ensefianza segun las transformaciones.

e) Hojas de Firma.

f) Distribucion del personal (Modelo 8)

9) Analisis Periodicos.

h) Registro de control del presupuesto asignado.

i) Modelo “Continuidad de Estudio”.

)] Resumen de las necesidades (Modelo 9).

k) Evaluacién periédica del desempefio del personal docente y no
docente.

) Distribucion del personal inactivo y causas (Modelo 10).

m) Resumen de las bajas (Modelo 11).

2. ¢Conoce usted las nuevas resoluciones e indicaciones sobre el uso de los
recursos humanos? Mencionelas

3. Marque con una x cuales son las etapas que posee el proceso de

proyeccion de la fuerza docente.
a) Caracteristicas y clasificacion de los centros-----

b) Entrenamiento-----



c) Variante para cubrir necesidades-------
d) Superacion -------
e) Evaluacion Profesoral-----
f) Normativas para los trabajadores docentes------
g) Distribucion de la carga docente------
h) Determinaciéon de necesidades-------
4. Establezca un orden de jerarquia atendiendo a la responsabilidad con la

cobertura del personal docente

a) --—--—-- Director Municipal

b) ------ Jefe de Ensefanza

c) --—----- Director de centro

d -----—-- Metoddlogo municipal

5. ¢Considera usted que esta preparado para asumir la direccion del proceso
de proyeccion de la fuerza docente de su centro? Argumente con tres
razones la respuesta anterior.

Clave de calificacion.

Pregunta 1:

Bien: Cuando marcan los incisos a, d, f, j, I, m.

Mal: Cuando dejan de marcar uno de estos incisos.

Pregunta 2:

Bien: Cuando hacen alusion a las indicaciones para la proyeccion y a la conjunta
No. 1.

Regular : Cuando se menciona uno de estos dos aspectos.

Mal: Cuando no hacen alusion a ninguno de los dos.

Pregunta 3:

Bien: Cuando marcan los incisos ¢, f, gy h.

Regular : Cuando se marcan tres de los incisos anteriores.

Mal: Cuando se marcan menos de tres de los incisos anteriores.
Pregunta 4:

Bien: Cuando la jerarquia es correcta y sigue el siguiente orden: ¢ (1), d (2), b (3)
y a(4).



Regular : Cuando la jerarquia no es correcta en dos incisos.
Mal: Cuando la jerarquia no es correcta en mas de dos incisos.
Pregunta 5:

Bien: Cuando se refiere correctamente a las tres razones.
Regular : Cuando se refiere correctamente a dos razones.

Mal: Cuando se refiere correctamente a menos de dos razones.



Anexo3.
PRUEBA PEDAGOGICA. (POSTEST)
Objetivo: Constatar el dominio que presentan los directores de Secundaria Basica
y sus reservas respecto al control del uso racional de los recursos humanos y su
incidencia en el proceso pedagogico, después de aplicada la propuesta.
Preguntas :
1.- ¢Como evaluaria usted la preparacion que recibe para la proyeccion de la
fuerza docente? Justifique con tres razones.
2.- ¢Cuales son las etapas del proceso de proyeccion de la fuerza docente?
3.- ¢ Cudl de las etapas del proceso de proyeccion de la fuerza docente considera
gue es la mas importante?
4.- ¢Qué resoluciones e indicaciones sobre el uso de los recursos humanos
conoce?
5 - ¢ Qué alternativas usted utilizaria para cubrir la cobertura del personal docente?
6. ¢Qué elementos se necesitan para confeccionar la proyeccion de la fuerza
docente?
7 - ¢A quién le atribuye usted la maxima responsabilidad de la cobertura del
personal docente?
Pregunta 1:
Bien: Cuando se refiere correctamente a las tres razones.
Regular : Cuando se refiere correctamente a dos razones.
Mal: Cuando se refiere correctamente a menos de dos razones.
Pregunta 2:
Bien: Cuando se refiere correctamente a las cuatro etapas.
Regular : Cuando se refiere correctamente a tres de las etapas.
Mal: Cuando se refiere correctamente a menos de tres etapas.
Pregunta 3:
Bien: Cuando se refiere a la confeccién del anexo 5.
Mal: Cuando no se refiere a la confeccidn del anexo 5.

Pregunta 4:



Bien Cuando hacen alusién a las indicaciones para la proyeccién y a la conjunta
No. 1.

Regular : Cuando se menciona uno de estos dos aspectos.

Mal: Cuando no hacen alusion a ninguno de los dos aspectos.

Pregunta 5:

Bien: Cuando hace referencia en su respuesta a los integrantes del Consejo de
Direccion, alumnos en formacion, otro personal y otros docentes.

Regular: Cuando hace referencia en su respuesta a tres de los elementos
mencionados anteriormente.

Mal: Cuando hace referencia en su respuesta a menos de tres de los elementos
mencionados anteriormente.

Pregunta 6:

Bien: Cuando hace referencia correctamente a los 6 elementos que se necesitan
para confeccionar la proyeccién de la fuerza docente.

Regular: Cuando hace referencia correctamente de 4 a 5 elementos que se
necesitan para confeccionar la proyeccion de la fuerza docente.

Mal: Cuando hace referencia correctamente a menos de 4 elementos de los que
se necesitan para confeccionar la proyeccion de la fuerza docente.

Pregunta 7:

Bien: Cuando hace alusion al director del centro.

Mal: Cuando no hace alusién al director del centro.



