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INTRODUCCION

Dentro de su tradicional perspectiva de alta
sensibilidad social y como una latente preocupacidn de 1la
Universidad de El1 Salvador como un centro de estudios
formador de profesionales conscientes de la realidad
salvadorefla y con una adecuada capacidad para ser portadores
de soluciones a los problemas nacionales existentes, ha
dirigido su atencien al sector educacien de El1 Salvador
contemplando elementos de orden administrativo que puedan

ser susceptibles de una mejorla.

En el sentido de los expuesto ateriormente, en Enero de
1989 1la Facultad de Ciencias Econdmicas, a través de 1la
Escuela de Administracién de Empresas pretende orientar su
aporte a la Sociedad salvadorefia mediante la proposicidén de
alternativas de solucién a 1los problemas del orden
correspondiente a su campo de aplicacién, como una
responsabilidad de carActer histérico de la Universidad; en
consecuencia de lo anterior la Escuela de Administracién de
Empresas implementd wun seminario dirigldo al Sector
Educacidn, en donde se incluyeron diferentes temas que
fueron asignados a los distintos grupos de egresados del
ciclo I 88/89 con el afdn de advertir 1las distintas

problematicas que este sector educativo adolece.

Cabe aclarar que entre la variedad de temas propuestos



por la Universidad tales como la deficiente cobertura de 1la
enseflanza, la infraestructura insuficiente, el nivel de
Analfabetismo, 1la problemdtica de la desercién escolar, 1la
oferta vy demanda educativa y muchos otros aspectos de gran
prioridad que fueron asignados a otros grupos de egresados,
fue encomendada bajo nuestra responsabilidad el tratamiento
del tema referente a la capacitacidn docente gue imparte el
Ministerio de Educacidn a los profesores que atienden el
Adrea basica, refiriéndose especificamente a los profesores
que siendo vya graduados de Escuelas Normales o Centros
Tecnoldgicos se encuentran actualmente prestando sus

servicios en el Area Badsica antes mencionada.

Puesto que se considera que uno de los pilares que
sustentan el desarrollo cultural, econdmico, social, etc.,
de un pals estd relacionado con la calidad gue presente su
sistema educativo, consideramos que el aporte que pueda
dejar el presente estudio reviste la importancia que merece
dedicarle esfuerzo e interés, puesto que a la 1larga esta&n
afectando baslicamente 1la formacién educativa de aqguella

poblacidn que por encontrarse en una posicién econédémica

desventajosa no tienen acceso a centros de ensefifanza
privada.
Es conveniente enfatizar gque al referirse a la

capacitacidn docente estamos haciendo alusiédn exclusivamente

a la que imparte el Ministerio de Educacidén a los profesores



que vya estdn en serviclio, sean éstos que hayan sido

graduados de Escuela Normales o Institutos Tecnoléglcos.

Puesto que el presente trabajo pretende analizar 1la
capaclitacién docente en la educacién bésica del sector
pablico en el &rea metroplitana de San Salvador, tal como se
estd desarrollando actualmente y efectuar wuna comparacién
con la forma en que debe hacerse para luego poder tener 1las
bases para compararlo y estar en la posibilidad de proponer
mejoras, este documento ha sido estructurado en cuatro
capitulos de los cuales en el primero se estructura un marco
de referencia que permlta conocer la problemdtica y las
delimitaciones a que ha sido sometlido, elementos basicos de
la teoria de capacitaclén aplicable a todo tipo de empresa y
otro apartado donde 1la aplicacién de 1a teoria de
capacitacién se orienta al Ministerio de Educacién en el

sentido de cémo deberia darse tedéricamente este proceso.

La situacién actual de la capacitacién se desarrolla en
el capfitulo dos, incluyendo en el mismo 1la metodologia
utilizada para realizar la investigacién y 1la descripcién
de 1la forma en que actualmente desarrolla el proceso de
capaclitacién docente el Ministerio de Educaclén, asimismo se

incluye 1la opinién de los docentes encuestados, acerca de

cébmo se estd& dando esta actividad.

Seguidamente en el capitulo tres, se efectaa un



anilisis comparativo entre 1la teorfa vy la realidad

existente.

Se presenta ademds en este capitulo aguellas
conclusiones y recomendaciones que han sido producto de 1la

comparacién y el andlisis de la informacién recolectada.

Finalmente en el capfitulo cuatro se presenta la

propuesta que podria superar la problemdtica existente.



CAPITULTOEO
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CAPITULO 1

MARCO DE REFERENCIA

En este capfitulo se presenta el marco de referencia
sobre el cual esté& basada la investigacién, es decir es aqui
donde se establecen las reglas del jueqo sobre las cuales se
rige el trabajo, presentando primeramente en una forma
general, 1la descripcién de la problematica que actualmente
el sistema educativo del pais enfrenta, referente a 1la
capacitacién que 1los docentes reciben del Ministerio de
Educacién, as{ como también, se hace una delimitacién de 1la

investigacién, estableciendo su alcance y cobertura.

Seguidamente, se presentan las generalidades sobre 1la
teoria de 1la capacitacién, como: la determinacién de
necesidades, aplicacién del proceso administrativo en 1la
capacitacién y un anAdlisis de la estructura organizacional

como factor incidente en la capacitacién.

Posteriormente y para efectos de visualizar la
actividad de capacitacién docente se hace a ésta una
aplicacién de 1los aspectos tebéricos antes mencionados de
acuerdo a cémo debe desarrollarse 1la actividad de

capacitacién en el Ministerio de Educacién.



1.1 Descripcién del Problema

En este tema se pretende describir de una forma general
la problem&tica a tratar, para ublicar al lector en el marco

en que se desenvuelve el presente trabajo.

En 1la parte introductoria se especificé como fué 1la
asignacién del tema de entre varios que surgieron en el
Seminario de Graduacién, centrdndose el presente trabajo en
la capacitacién que brinda el Ministerio de Educacién a 1los
maestros del A&rea bé&sica del Area metropolitana de San

Salvador.

La actividad de capacitacién es necesaria en todo tipo
de empresa, el Ministerio de Educacién no es la excepcién,
puesto que es necesario reforzar aquellas areas donde el
Magisterio esté fallando, vy en donde se necesite
actualizacién de metodologia de ensefianza, nuevos
conocimlentos vy otros aspectos gque puedan ser soluclionados
con la capacitacién. La problemdtica est& en que para llevar
a cabo esta actividad de capacitacién es necesario realizar
todo un proceso Administrativo bien definido que permita
llevar capacitacién donde se necesite, cuando se necesite vy
a qulenes lo necesiten, situacién que no se estd dando en
forma inteqgral ya que existen deficiencias administrativas
en el Ministerio de Educaclién, gue no permiten

administrativamente hablando, una aplicacién adecuada



tomando como pardmetro el marco tedrico que se desarrollaré

mas adelante.

Esta problemé&tica adquiere gran importancia si se toma
en cuenta que el Ministerio de Educaclién cuenta en el Area
metropolitana de San Salvador con 303 escuelas y que de
éstas actualmente estdn funcionando 297, (ver cuadros No.l.1
y 1.2), atendidas por "5392 profesores", que cubren o educan
a una poblacién de 150,473 personas con ensefianza bdasica,
segun datos estadisticos de los Departamentos de Cémputo vy
Documentacién de la Direccién de Informacién Educatliva

(D.I.I.E.) del Ministerio de Educacién.

Del total de profesores antes menclonados han recibido
capacitacién solamente 3,992 de toda la zona central del

pais.

Si1 se toma el total de profesores y el total de alumnos
se tiene que cada profesor atienda un promedio de 28 alumnos
con lo cual de 1los profesores que no han recibido
capacitaclén se derivan alumnos con ensefianza recibida de
profesores gque potencialmente est&n sujetos a necesidades de
capacitacién por algunas deficiencias que pudieran tener vy
en cuanto a los que han recibido capacitacién, tomamos en
cuenta que el Ministerio de Educacién se las ha brindado con

deficiencias administrativas y técnicas, vemos que 1los

problemas derivados de 1la falta de capacitacién se ven
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CUADRO No. 1.1

HINISTERIO DE EDUCACION (FICIN287-0TCINZ87)
D.I.L.E. NUMERO DE CENTROS DE EDUCACION BASICA DIURNA 1253:389
CONPUTO POR SECTOR, ZONA; SEGUN MUNICIPIOS
ESTADISCA MATRICULA INICIAL 1987.

DEPARTAMENTO DE: SAN SALVADOR

TOTAL PUBLICO PRIVADO
HUNICIPIOS SECTOR ZONA ZONR

10T PUB PRI TOT URB RUR TOT URB RUR

1 AGUILARES 6 3 1 3 4 1 1 1 @
2 APOPA 38 28 1e 28 713 18 9 1
3 AYUTUXTEPEQUE 14 4 4 6 6 @
4 CUSCATANCINGO 132 8 3 8 3 3 5 @
5 EL PAISNAL 13 13 e 13 2 1 @ 0 @
6 GUAZAPA 13 u 2 1 4 7 2 1 1
7 1LOPANGO 41 16 23 16 9 2% 13 12
8  MEJICANOS 44 28 16 28 17 11 16 13 3
9 NAJAPA 14 13 1 13 4 9 1 1 @
18 PANCHIMALCO 16 16 @ 16 2 14 @ e @
11 ROSARIO DE MORA ? 7 ] ? 2 ] 8 e @
12 SAN MARCOS 28 25 3 29 18 15 3 3 @
13 SAN MARTIN 16 12 4 12 3 9 4 4 @
14 SAN SALYADOR 319 172 147 172 156 16 147 143 3
15 SANTIAGO TEXACUANGOS ? ? e ? 3 4 @ g 9
16 SANTO TOMAS 10 10 @ 1e 3 3 @ 6 @
17 SOYAPANGO 181 29 72 29 19 1e 72 68 4
18 TONACATEPEQUE 18 15 3 15 4 11 3 1 2
______ 19 C1UDAD DELGADO 51 33 18 13 19 14 18 15 3
TOTAL 761 448 a3 448 219 169 313 283 38

FUENTE: ESTADISTICAS DE DEPTO DE COMPURTO DE LA D.I1.1.E.



CUADRD 1.2

MISTERIO DE EDUCACION

’ . ! - -
Numero de Centros de Educacion Basica Diurma

por Sector, Zona, segun Municipios

matricula inicial 1987.

Area Metropolitana de San Salvador

T0TAL SECTOR
L SECTOR PUBLICO PRIVADO
Nunicipio
10T PUB PRI 10T URB RUR 10T URB RUR
1- Ayutextepeque 14 8 6 8 4 4 6 6 (*]
2- Cuscatancingo 13 8 5 8 5 3 b 5 e
3- Mejicanos 44 28 16 28 17 1 16 13 3
4- San Marcos 28 29 3 25 18 15 3 3 (*]
3- San Salvador 319 172 147 172 156 16 147 143 |
6- Soyapango el 29 72 29 19 1@ 72 68 4
7- Ciudad Delgado 5 33 18 33 19 14 18 15 3
TDOTAL 57@ 393 267 W3 2@ 73 267 233 14
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multiplicados en 1la poblacién quien es la que recibe 1la
educacién. Otra situacién que hay que considerar es que si
hablamos de los profesores de todo el palis, los que estéan
ubicados en zonas del interior se les hace méds dificil
recibir capacitacién por la ublicacién geogrdfica vy la
situacién del pais, tomando en cuenta también las

deficiencias administrativas.

1.2 Delimitacién de la Investigacién.

En esta parte se quiere establecer una ubicacién
definida de 1o que abarca esta investigacién a f£fin de
enmarcar las delimitacliones a 1las que estd sujeta 1la

investigacién, siendo éstas las siguientes:

- La Capacitacién en que se enmarca este trabajo se refiere
a la que se brinda a los profesores que ya se encuentran
graduados independientemente de Escuelas Normales o de
Institutos Tecnolégicos y que se encuentran al servicio
del Estado, por 1lo gue no debe entenderse como 1la

formacién del maestro.

~ El estudio estd orientado a los profesores que laboran en

el area béasica, es decir del lo. al 9o. grado.

- El1 4rea geogradfica tomada en consideracién es el Area

metropolitana de San Salvador.
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-~ La delimitacién en el tiempo se ha considerado a partir de

la década de los 80'.

~ Este estudio considera especificamente el andlisis del
proceso administrativo de la capaclitacién que imparte el

Ministerio de Educaciédn a los docentes.

- Los planes educacionales referente a la capacitacién a los
que hace mencién este trabajo comprende solamente los que

se encuentran formalmente documentados, tales como:

-~ Plan Nacional Cultura Educacién 83 - 2000
- Plan Emergente Sector Educacién/1989

- Plan Sector Educacién 1990 - 1994

- Las entrevistas a funcionarios son excluslivamente a
aquellos de la Direcciédn General de Tecnologia Educativa
del Ministerio de Educacién y a agquellas otras unlidades
organizativas de dicho Ministerio gue en menor o mayor
grado estédn involucradas en la actividad de capacitacién
dirigida al Magisterio, tal como es el caso de la Oficina
de Planeamiento Yy Organizacidén { ODEPOR) Y la
Administracién del Proyecto de Revitalizacién Educativa

(APRE) .

- En vista de que el Ministerio de Educacién realiza
Capacitacién al personal de caricter administrativo, el

presente trabajJo no la toma en consideracién.
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1.3 Generallidades sobre Capacitacién
1.3.1 Definicién
La capacitacién es:

- "Una serie sistematizada de actividades encaminadas a
dotar al individuo de conocimientos, desarrollarle
habilidades y mejorar actitudes para el 1logro de 1los
objetivos organizaclionales del A4rea de trabajo y el
desarrollo integral del individuo" 1/.

- "Consiste en una actividad planeada vy basada en
necesidades reales de una empresa y orlentada hacia un
cambio en los conocimientos, habllidades y actitudes del
colaborador" 2/.

- "Es un proceso de instruccién a corto plazo en el gue se
emplea un procedimiento organizado y sistemdtico, mediante
el cual el no ejecutivo puede adquirir conocimientos,
técnicas y habilidades con una finalidad definida" 3/.

l/ Cérdova, Hugo Calderédn. "Manual para la Administracién
del Proceso de Capacitacién de Personal", cap. 1, pag.
18-19.

2/ Saliceo, Alfonso. "Capacitacién vy Desarrollo de
Personal"”. Ed. Limusa, México, 1976, cap. 1, pa&g. 20

3/ Andrew, F. Sikula. "Administracién de Recursos en

Empresas". Ed. Limusa, México, 1986, pag. 259.
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Luego de citar algunas concepciones sobre la
capacitacién, esta se define en términos generales como
aquella actividad organizada e intencionada, que se d& de
manera permanente y progresiva dentro de una empresa y cuyo
propésito es el de causar cambios positivos en las
actitudes, en 1los conocimientos, habilidades y destrezas de
los recursos humanos de la empresa, independientemente del

nivel en que ésta se imparta.

1.3.2 Importancia de 1la capacitacién.

Para destacar la importancia de la capacitacién del
recurso humano de una empresa debe verse en dos direcclones,
una desde el punto de vista del perfeccionamiento a que es
sometido el empleado en cuanto a su labor dentro de 1la
empresa y otro por el beneficio que obtiene la organizacién
al contar con el elemento humano capacitado, de manera que
le permita hacer mé&s factible 1la consecusién de los
objetivos y metas que la organizacién se ha propuesto. Es
entonces importante sefialar, que tanto la empresa como el
empleado obtienen beneficios como producto de mantener en
constante perfeccionamiento al recurso humano, puesto que la
primera, le da continuidad a su 1labores, tecnificéndolas,
respondiendo as{ a las nuevas necesidades que como producto

de 1los avances tecnolégicos, culturales, etc., se van
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presentando en su quehacer diario y por parte del empleado
se logra desarrollar una labor con un mayor margen de
seqguridad, obteniendo mejores oportunidades de desarrollo vy
ademds aumentando su cultura general. Se desprende de 1lo
anterior que 1la empresa al capacitar al empleado esté
enrigueciendo su activo humano, entendiéndose que con tal
actividad, implementada adecuadamente es mé&s viable la

obtencién de la eficacia organizacional.

1.3.3 Objetlvos de 1la capacltacién.

En razén de gue al contar con un personal debidamente
adiestrado, capacitado vy desarrollado, una empresa puede
desempeifiar adecuadamente sus funciones, la aplicacién de 1los

programas de capacitacién persiquen los objetivos

siguientes:

Objetivo General.

— Impulsar, lograr y mantener la eficacia organizacional, a
través de la labor del personal debidamente capacitado en
sus respectivos campos de especializacién de actividades a

fin de proporcionar a 1la empresa los beneficios

respectivos.

Objetivos Especificos.

a) Elevar la productividad del empleado: todo empleado que



b)

c)

d)

e)

15

observe un incremento en sus conocimientos contribuye a
obtener una mayor productividad, tanto en calidad como en
cantidad, proporcionando por 1o tanto mayores beneficios

para la empresa.

Lograr estabilidad organizacional: el contar con personal
altamente capacitado ayuda a que la empresa satisfaga las
necesidades vy requerimientos futuros de personal, esto
evitard gque se tenga que dar modificaciones radicales en
caso de cambio de personal, ayudando as{ mismo, a gue el
personal existente pueda adaptarse a corto plazo a

variaciones del volumen de trabajo cuando sea necesario.

Incrementar 1la moral del trabajador: el proporcionar a
los empleados los conocimientos necesarios para
desarrollar adecuadamente su trabajo, conlleva a
proporcionar seguridad y autosatisfaccién en el individuo

originando actitudes positivas hacia el trabajo.

Disminuir el grado de control: el empleado capacitado
adecuadamente, puede desarrollar su trabajo con una
minima supervisién tomando en cuenta gque un alto grado de
independencia no se puede lograr si el empleado no ha

sido apropiadamente capacitado.

Lograr la reduccién de los accidentes de trabajo: 1a
capacitacién contribuye a obtener una mejor utilizacién

del equipo, lo gque disminuye los accidentes en el Area de
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trabajo.

f) Disminuir la obsolescencia: los programas de capacitacién
promueven la iniciativa y la creatividad del empleado,
evita obsolescencia ya qgue existe una constante

renovacién en cuanto a conocimientos, habilidades, etc.

gd) Lograr el desarrollo personal: la capacitacién provee un
nivel m&s amplio de conocimientos, permitiendo que el

empleado logre un mayor desarrollo personal.

1.3.4 Caracteristicas de l1la capacitacién.

De acuerdo a la definicién gue en términos generales se
ha expresado, la capaclitacién presenta cliertas
caracteristicas que se pueden explicar de la siguiente

manera:

a) Es organizada: porgue responde a un proceso en el cual es
necesario concatenar légicamente las actividades a fin de

que su propédésito se cumpla.

b) Es intencionada: porgque pretende y permite hacer cambios,
es declr, desear gque el individuo mediante 1la adquisicién
de conocimientos, habilidades vy destrezas, desempefie

mejor su trabajo.

c) Es permanente: porque es necesario gue el empleado
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obtenga nuevos conocimientos como producto del avance
tecnolégico y cultural que experimenta el medio en el que

se desenvuelve.

d) Es progresiva: por cuanto gque la empresa se desarrolle y
crezca a través de poseer recursos humanos capaclitados de

acuerdo a las necesidades reales de la misma.

e) Provoca actitudes positivas: ya que el trabajador
adguiere estados mentales positivos logrando una
fdentificacién del mismo con los objetivos

institucionales.

1.3.5 Clasificaclén de la capacltacién.

Para poder efectuar una clasificacién de 1la
capacitacién en wuna empresa es necesario distinguir tres
enfoques que permitan estructurarla de &ngulos distintos, a
tal fin los apartados mencionados se determinan de la manera

siguiente:

a) En funcién de la cobertura o alcance que la capacitacién

implique.

b) De acuerdo a gquien se diriija.

c) En funcién de los métodos que se utilizan.

Bajo los tres enfoques anteriores la capacitacién tiene
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una clasificacién en particular, la cual se detalla a

continuacién:

a) En funcién de la cobertura o alcance que la capacitacién

implique.

De acuerdo a esta clasificacién comprende la amplitud
de los conocimientos que se imparten, es decir de lo que va
de 1o especifico a lo general, asi se identifican 1los

siquientes:

i) Capacitacién dada sobre conocimientos que seran udtiles

para un puesto en concreto.

ii) Capacitacién sobre conocimientos atiles para una

profesién u oficio.

iii) Capacitacién sobre conocimientos referentes a toda wuna
rama o actividad econémica (comercio-industria-

servicios).

b) De acuerdo a quien se dirija la capacitacién.

Esta clasificacién contempla al sujeto que se beneficia
con la capacitacién e identifica para tal fin 1los niveles

altos, medios Yy bajos de una empresa, asi pueden

identificarse los siguientes tipos:

i) capacitacién a obreros o empleados: en ocasiones ésta
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se wutiliza como un mecanismo integrador para nuevos
empleados o de reforzamiento para los antiquos en &reas

como Sequridad Industrial, Relaciones Humanas, etc.

i1) capacitacién a supervisores o técnicos: generalmente se
dan conocimientos referentes a aspectos administrativos
o técnicos; en vista de gque el elemento capacitado se
encuentra en los mandos medios de 1la empresa, esta
capacitacién se orienta a la supervisién y control de
trabajo, asi como a fundamentar aspectos

administrativos.

iii1) capacitacién a ejecutivos: esta capacitacién persique
dotar de conocimientos inherentes a puestos Y
responsabilidades de mayor categorfia o jerarqufia en la

empresa, bisicamente comprende aspectos direccionales.

c) En funcién de los métodos utilizados.

Hay que distinguir antes de enunciar 1los métodos
empleados para la capacitacién, que ésta pueda impartirse
tanto fuera como dentro del trabajo, esto 1o determina
principalmente 1la naturaleza del método a utilizar y las

necesidades o recursos econémicos con gue la empresa cuente.

En razén de los métodos que se utilicen, la

capacitacién puede ser Directa e Indirecta, la
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diferenciacién bésica entre ambas, es gque 1la primera se
imparte bajo metodologias propias e intencionadas para
capacitar, mientras que en la indirecta, se wusan otros

métodos gque no necesariamente son creados para tal fin.

Dentro de los principales métodos directos de

capacitacién pueden destacarse los siguientes:

i) Clases: esta capacitacién se imparte en forma
sistemdtica, por profesores o maestros conocedores de
alguna materia en particular, bajo 1los criterios
pedagégicos necesarlios, el capacitado tiene una actitud
participativa y suele asignidrsele tareas que provogquen

su participacién.

ii) Becas: ¢éstas consisten en gue el empleado a capacitar,
es enviado a centros de ensefianza superior que se
especialicen en el aspecto sobre el cual gulera
capacitarse, se caracterlizan ademds de su ensefianza
sistematizada, porque su duracién suele ser mayor que

la de los cursos breves.

iii) Cursos breves: son conocimientos sobre un tema en
particular que esté inmerso dentro de un tema o materia

mucho mids amplio y su duracién es excesivamente corta.

iv) Demostracién y ejemplo: Dbasicamente consiste en 1la

explicacién por parte de un supervisor de cémo algo
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funciona o cémo se hace, explicando detalladamente paso

por paso, el por qué y cébmo estd haciéndose lo que se

hace.
v) La simulacién: esta capacitacién se d& tomando una
situacién gque parezca real, aunque solo sea una

imitacién de 1la realidad misma gque existe en el trabaijo
y el capacitado resuelve la situacién que se plantea en

la simulacién.

vi) Métodos de aula: este método se dad utilizando aulas de
entrenamiento que tengan 1las condiciones fisicas

6ptimas para el desarrollo de la actividad.

Entre 1los principales se citan a continuacién 1los
siguientes:

- Conferencia. "Una conferencia es una disertacién
hecha en voz alta con finalidades instructivas. Son

platicas formales sobre un tema especifico"4/.

- La Jjunta. "LLas juntas enfatizan 1los andlisis de
grupos pequefios, en forma organizada Yy una
participacién activa; el aprendizaje se facilita

mediante 1la participacién oral y las interacciones de

los miembros; éstos se ven impulsados a contribuir con

4/ Sikula, F. "Administracién de Recursos Humanos", Ed.
Limusa, México 1986, pag. 280-281.

————
BBLIOTECA QENTRAL |
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sus ideas para luego analizarlas, evaluarlas y tal vez
modificarlas mediante las ideas y opiniones de 1los

deméas™" 5/.

- Estudios de casos. "Un estudio de casos es una
descripcién breve, oral o escrita y un resumen de una
situacién de negocios, hipotética o real. Cuando se
analiza un caso determinado, se 1les pide a los
estudiantes que planteen el problema y que sugieran

soluciones tentativas al mismo" 6/.

- Desempefio de papeles, (Role-Playing) "Este método
consite en que dos o mds entrenados tienen papeles
asignados para actuarlos delante del resto del grupo,
donde no existe la memorizacién, si no mds bien solo
reciben informacién de una situacién y 1los papeles
respectivos que 1les toca desarrollar dentro de esa

situacisén hipotética" 17/.

- Instruccién programada. "Consiste en un sistema por
el cual, el alumno, después de leer un trozo que le dé&
informacién suficiente tliene que responder a preguntas

que se le hacen, debiendo cerciorarse posteriormente si

5/ Idem.
6/ Idem
7/ Folleto sobre Entrenamiento y Desarrollo. Administracién

de Personal II. Universidad de E1l Salvador, septiembre
1986.
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su respuesta fue acertada o no, comparidndola con la que

encuentra en otra parte" 8/.

Dentro de 1los métodos de capacitacién indirectos

podemos mencionar:

a) Métodos audio-visuales.

b) Publicaciones.

1.3.6 Determinacién de necesidades de capacitacién.

Esta actividad representa el punto de partida para 1la
implementacién de un proceso de capacitacién, haciendo en
base al inventario de necesidades, que se determina en esta
etapa, la planeacién y organizacién de la capaclitaciédn que

se necesite.

La determinacién de necesidades de capacitacién es 1la
actividad por medio de la cual se establece a través de 1la
investigacién, 1las deficiencias del recurso humano en el
desarrollo de sus labores, con el fin de solventarlas en

programas de capacitacién a corto plazo.

8/ 1den.
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1.3.6.1 Importancia.

Es de suma Iimportancia 1la determinacién de las
necesidades de capacitacién, ya que constituye la base o
punto de partida para el desarrollo de 1la funcién de

capacitacién.

En el sigquiente cuadro se muestra el ciclo de 1a
capacitacién, donde se puede observar que la determinacién

de necesidades es el punto de partida.

Cuadro 1.3

CICLO DE LA CAPACITACION

PETERMINACION DE NECE- o - RETROALIMENTACION
DADES DE CAPACITACION

FORMULACION Y DISERO DE

ORGANIZACION DE |[-erom >| EJECUCION DE oo CONTROL DE
LAS ACTIVIDADES LLOS PROGRAMAS RESULTADOS

i
:
v

Las fases del graflico anterior no son perfiles rigidos

que se tienen gue desarrollar en ese orden cronolégico, pero
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si son partes importantes que se dan dentro de toda 1la

funcién de capacitacién.

1.3.6.2 Clasificacién de las necesidades de capacitacién.

Las necesidades de capacitacién pueden ser clasificadas

asi:

"]1. Las que tiene el individuo.

2. Las que tiene el grupo.

3. Las gque requieren solucién inmediata.

4. Las que demandan solucién futura.

5. Las que piden actividades informales de entrenamiento.

6. Las que reguieren actividades formales de

entrenamiento.

7. Las que exigen instruccién "sobre 1la marcha".

8. Las que precisan instruccién fuera del trabajo.

9. Las que la compafifa puede resolver por si{ misma.

10. Aquellas en 1las que la compafifa necesita recurrir a

fuentes de entrenamiento externas.

11. Las que un individuo puede resolver en grupo con otros.
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12. Las que un individuo necesita resolver por si sélo" 9/.

1.3.6.3 AnAlisis para la determinacién de necesidades.

Para la determinacién de necesidades de capacitacién,
se actta de manera sistemdtica, efectuando clertos andlisis
dentro de toda 1la organizacién para poder detectar las

deficiencias con mayor precisién.

Existen tres tipos bédslcos de analisis para la

determinacién de necesidades de capacitacién:

1.3.6.3.1 An&lisis organizacional.

En este anAlisis se ldentifican las Areas organizativas

en las que deben de implementarse 1los programas de

capacitacién.

Para realizar este andlisis se desarrollan clertas
actividades; entre ellas la identificacién de la metas y 1la
forma que la empresa opera para lograrlas, la existencia de
estAdndares de medicién, las opiniones de 1los directivos,
jefes, supervisores de la empresa en cuanto a la actividad

de capaclitacién.

9/ Manual de Entrenamiento y Desarrollo de Personal. (ASTD)
Crain y Bittel, p&g. 3, Ed. Diana, México.

1_V_§|-;L_1_()_1'ﬂr‘. A CENTRA.

‘ -*Ilvlﬂw‘-m- me mh MALVARES

e —————
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Este anilisis dada su importancia, se ampliara

posteriormente en otro apartado.

1.3.6.3.2 AnAlisis de puestos o de operaciones.

Es en este anAlisis donde se conocen a fondo 1las
operaciones que se realizan dentro de la empresa con el fin

de precisar: cémo?, quién? y dénde? se realizarin las tareas.

Para la elaboracién de este andlisis, es importante la
recoleccién sistemdtica de datos a través de técnicas

conocidas como la observacién, cuestionarios, reuniones,

etc.

1.3.6.3.3 AnAlisis del recurso humano.

Para el desarrollo de este anilisis se toma como punto
de referencia el empleado en el desarrollo de su trabajo, se
determina en este anAlisis si los empleados esti4n 1laborando
a niveles razonables de capacidad y reforzar mediante 1la

capacitacién aquellas Areas que lo necesitan.

1.3.6.4 Responsables de 1la determinacién de necesidades de

capacitacién.

Cuando en una empresa existe la unidad de capacitacién

ésta serd la que se encargarid de determinar las necesidades
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de capacitacién y la que a su vez establecer& los diferentes
planes y programas, tomando en cuenta las sugerencias
remitidas por 1los propios empleados y Jjefes de las
diferentes unidades, asimismo, ser& la encargada de velar
para que los programas y planes se lleven a cabo, por el
contrario en aquellas empresas en que no existe esta unidad,
la actividad de determinacién de necesidades estaré

encomendada a personas o empresas externas que se dedigquen a

esta funcién.

La opinién de los empleados ayuda en gran manera a
identificar 1las Areas o aspectos en los cuales a su
consideracién puede ser positiva la capacitacién; aunque
esto muchas veces ocasiona serias limitantes vya que el
individuo sélo se enmarca en el trabajo que desarrolla
dejando de lado toda la organizacién y los posibles cambios

que en el futuro se den.

Los jefes por su parte, establecen las prioridades de
la capacitacién, ya que son ellos los que sacan provecho del

mejoramiento de las actividades y aptitudes de los

empleados.

1.3.6.5 Técnlcas para la determinacién de las necesldades de
capacitacién.

Existen muchas técnicas para poder determinar las

necesidades de capacitacién, entre las m&s generales cabe
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mencionar:

La Observacién.

Esta es una técnica que muchas veces puede ser muy
general vya que los responsables de 1la capacitacién, por
tener contacto con 1los principales responsables de 1la
empresa y con las diferentes secciones descubre ast
necesidades de capacitacién que son evidentes. La ventaja
que ofrece esta técnica es que posteriormente =se pueden

realizar investigaciones mas profundas.

Cuestionarios.

Se pueden determinar las necesidades de capacitacién
mediante el uso de cuestionarios dirigidos a todos 1los
empleados, Jefes de unidad y clientes. De esta manera es
posible obtener un panorama de las necesidades de toda 1la

organizacién.

Entrevistas.

Mediante esta técnica se logra conocer en una forma
directa 1las opiniones o necesidades de cada uno de 1los
interesados. Se conoce asf{ la opinién de su trabajo, sus
asplraciones y asi poder determinar las 4reas gque a su

Juicio pueden ser reforzadas o actualizadas.
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Reuniones de grupo.

Se pueden determinar necesidades de capacitacién
mediante la reunién de grupos por Areas de trabajo
especificas, obteniendo de esta manera opiniones y

sugerencias en forma conjunta.

Anédlisis del contenido de trabajos desarrollados.

Analizando los diversos trabajos desarrollados por 1los
empleados se pueden 1llegar a detectar 1la existencia de

deficiencias en las diferentes Areas de trabajo.

AnAlisis de anomalias.

Puede indicar esta situacién escaso rendimiento en el
personal, que puede ser solucionado mediante el empleo de
técnicas de capacitacién en 1las &reas qgue presenten

deficiencias.

Test.

Se pueden determinar necesidades evaluando  a los
empleados para conocer cuanto conocen de su trabajo vy

asimismo sus habilidades.



1.3.7 Aplicacién del Proceso Administrativo en la

capacitacién.

As{ como cualquier otra actividad desarrollada por una
empresa, la funcién de capacitacién es susceptible de
diferenciarse tedéricamente en cada una de las etapas que

conforma el proceso administrativo.

En las siquientes lineas se encuentra la descripciédn de
aquellos aspectos que quardan fntima relacién con cada una

de dichas etapas.

1.3.7.1 Planeacién de la capacitacién.

Para 1la formulacién de un plan se reguiere contar con
las bases sélidas que sustentan su contenido, en tal
sentido, el crear un plan general de capacitacién requiere
del conocimiento pleno de aguellos aspectos que responderén

a los objetivos y metas trazadas.

El punto de partida para formular un plan general de
capacitacién, como se ha mencionado en pAginas anteriores,
es la determinacién de necesidades de capacifacién presentes
y futuras de la organizacién, ya que con ello se puede tener
los lineamientos para su formulacién, quardando la
identificacién con los objetivos individuales o personales

de 1los empleados, adem&s es el indicador que permite
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establecer un orden de prioridades de 1las necesldades
detectadas y que éstas sean reflejadas en forma ordenada en
el plan general de capacitacién, de tal forma que se
visualicen 1los eventos que se han decidido llevar a cabo

durante el periodo que comprenda dicho plan general.

Dado que la realizacién de 1las actividades de
capacitacion implica el uso de recursos materiales, humanos
y financieros, el plan deber4 contener en forma clara vy
precisa cada actividad, los costos financlieros, el material
de apoyo, la designacién de 1los encargados de las
actividades, as{ como también los objetivos generales y

especificos y las metas que persiga cada programa contenido

en el plan general.

En vista de que la determinacién de necesidades de
capacitacién no define la naturaleza de las mismas, antes de
formular el plan de capacitacién, es necesario conocer
factores que influyen en la seleccién de 1los métodos a
utilizar, tales como: el tamafio del grupo a capacitar, el
tema a desarrollar, los objetivos del tema, recursos
materiales, tlempo necesario, costos financieros, el nivel

de conocimiento de los participantes, etc.

Existen varios medios de capacitacién gque pueden ser

considerados dentro de un plan general de capacitacién, para

! I.J.l:lﬁi.a I E {.A CEN“Ra\

| GRIvAsdinal SE A Bavnvass
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ello se puede recurrir a dos factores para poder elegir 1los
medios de capacitacién a utilizar, los factores son 1los

siqguientes:

1) Sicolégicos: los que proporcionaradn un eficiente trabajo

de capacitacién.

2) Econémico-administrativos. "I,os que costardn menos y se

amoldaran a las circunstancias" 10/.

En términos generales un plan de capacitaclién

basicamente debe poseer los apartados siquientes:

"l. Objetivos que se fijan.

2. Nivel y namero de los participantes.

3. Cursos a desarrollar.

4. Objetivos de cada curso.

5. Unidades de instruccién para cada curso.
6. Métodos de instruccién.

7. Tilempo necesario.

8. Instructores para cada unidad.

9. Métodos para medir la eficacia.

10/ A.S.T.D. "Manual de Entrenamiento y Desarrollo de
Personal". Ed. Diana, México, pag. 66.



34

10. Informaciones administrativas como costos, nGmero de

horas o dias necesarios, etc." 11/.

Es conveniente ademds incluir 1los beneficios que
aportard el plan de capacitacién a fin de que ésto muestre

las bondades que al ejecutarse se obtendrén.

1.3.7.2 Organizacién de la capacitacién.

Organizar la funcién de capacitacién consiste en ubicar
dentro de la estructura de la empresa, aquella unidad que
serd 1la encargada de realizarla, asignando para ello 1la

responsabilidad y autoridad a determinadas personas.

Para asignarle a algquien la autoridad y responsabilidad
de 1la funcién de capacitacién, es necesario tomar muy en
cuenta su naturaleza como funcién desde el punto de vista de
la administracién. Respecto a esto, generalmente la
capacitacién forma parte de la Administracién de Personal,
por lo gue la persona a quien se le delegue esta funcién,
deber& tener formacién académica y experiencia en la
administracién, especificamente en el Area de Recursos

Humanos.

El encargado directo de 1a capacitacién, organiza

11/ Folleto sobre Entrenamiento y Desarrollo. Administracién
de Personal II. Universidad de El1 Salvador, septiembre de
1986.
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internamente su wunidad o departamento de capacitacién,

asignando autoridad y responsabilidad a sus subalternos.

Para ubicar esta funcién dentro de 1la estructura
organizativa, hay gque remitirse a las funciones bésicas de
todo tipo de empresa: finanzas, ventas, produccién Y
personal. Toda estructura organizativa de toda empresa estéa
basada en esas funciones, por lo que se debe wubicar 1la
funcién de capacitacién en funcién basica de personal de 1la
empresa y que grdficamente se pueden presentar las funciones

badsicas en el cuadro de la forma siquiente.

CUADRO 1.4
FUNCIONES BASICAS

DIRECCION

FINANZAS VENTAS PRODUCCION PERSONAL

]

CAPACITACION

Cuando se organizan las actividades de capacitacién, 1lo
gque se trata de hacer es que se logren sistemAticamente 1los
objetivos y metas planteadas en 1la planificacién, por
ejemplo si1 se planifica mejorar el Area contable de una

| BIBLIOTECA CENTRA.
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empresa mediante cursos afines, los encargados de organizar
esos cursos tienen gue buscar las mejores alternativas de
organizacién para 1la realizacién de los mismos, de esta
forma tendrdn que contratar adiestradores o instructores

necesarios, los tiempos de duracién, costos, etc.

Para lograr una organizacién efectiva es necesario
elaborar una programacién de las actividades de capacitacién

con el fin de lograr una consecusién éptima de los planes.

1.3.7.3 Bjecuclén de la capacitacién.

Una vez establecidos 1los planes y programas de
capacitacién y a su vez determinado los responsables en 1la
organizacién de llevarlos a cabo, la fase sigulente es 1la de
poner en marcha las actividades que permitan la aplicacién
de dichos planes y asegurarse del logro de los objetivos de

los mismos.

Es en esta etapa en la cual se determina la efectividad
gque pueda tener la funcién de capacitacién, juegan aguif un

papel importante el instructor y el capacitado.

Para 1llevar a cabo la ejecucién de la capacitacién es
necesario gue todo instructor deba tener bien definido 1lo
gque tiene gque ensefiar y cémo ensefiarlo, amplio conocimiento

de 1la materia, las técnicas que serdn las mads apropiadas,

e —

BIBLIOTECA CENTRAL
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hacer uso de ilustraciones, demostraciones o explicacién, al
mismo tiempo, el 1lugar fisico donde se desarrollen 1los
cursos debe ser el mAs apropiado, para obtener wuna mayor

asimilacién en el entrenado.

Al momento de iniciar la ejecucién de la capacitacién y
para lograr mejores resultados, se debe proporcionar al
capacitado todas las facilidades para que se sienta bien,
hacer consciencia en é1 de la importancia de un rdpido vy
efectivo aprendizaje, asf{ como también indistintamente de 1la
capacitacién que se imparta hay gque hacerle ver al empleado

la necesidad que de sus servicios tiene la empresa.

En la ejecucién de 1los planes, 1los instructores
generalmente wusan el método de 1la explicacién verbal,
respecto a esta situacién, Edwin Flippo, en su 1libro de
Administracién de personal describe en forma general 1los
pasos que comunmente utilizan los instructores para 1la

ejecuciédn de los programas de capacitacién, los cuales son:

"l. Explicar la secuencia del cargo por completo.

2. Ir a través del procedimiento despacio y explicar cada
uno de los pasos.

3. E1 instructor obra con lentitud y el capacitado tiene
que explicar cada uno de los pasos gque el instructor

estA desarrollando.

[ BIBLIOTECA CENTRAL
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4. El1 capacitado tiene que explicar por completo la

operacién del cargo 12/.

Se recomienda que para los cursos de capacitacién el
instructor debe de estar al lado del capacitado
proporcionando una mejor adaptacién de éste, estimuldndolo a
participar m&s activamente en el proceso de aprendizaje y

obtener asi mejores resultados.

Toda ejecucién de planes, requiere de una supervisién
constante, por lo gque al ejecutar un plan de capacitacién
requiere que se supervise el desarrollo de sus actividades,
dicha supervisién puede hacerla el encargado de la unidad de

capacitacién o a quien é1 le designe esta labor.

1.3.7.4 Control de la capaclitacién.

Con el propésito de determinar la efectividad de 1la
capacitacién, ésta debe ser evaluada, no solamente basta con
determinar 1las necesidades, sino que también hay que velar
por que éstas estén siendo satisfechas mediante la puesta en

prAdctica de los programas de capacitacién.

Existen varios métodos para evaluar 1la funcién de

12/ Flippo, Edwin B. "Principios de Administracién de
Personal", México 1978, cap. 10, pag. 189.
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capacitacién; para el caso la empresa privada 1lo hacen
mediante un andlisis de 1los niveles de ganancia, de
produccién, de ventas, registros de costos, accidentes, etc.
Estableciendo en base a esto la efectividad que ha tenido en

sus trabajadores el haber impartido cursos de capacitacién.

Otro de 1los métodos de valuacién es mediante un
analisis del desempefio del trabajo, individual o en grupo,
esto se hace mediante la observacién de los efectos que ha
tenido la capacitacién sobre el desarrollo de una labor

especifica.

El método mas comunmente usado para evaluar los
resultados es mediante 1la utilizacién de encuestas o
cuestionarios una vez que haya finalizado wun curso de

capacitacién se pasan éstos a los capacitados.

Este método de encuesta permite conocer la opinién de
los capacitados sobre la ejecucién de la capacitacién y que
sirva a 1los que implementan 1la actividad capacitadora
ejercer una evaluacién de resultados. Existen muchos modelos
de encuestas, el cuadro No.1l.4 es solamente un modelo gque
trata de evaluar 3 aspectos de la capacitacién: sobre el

curso, sobre el instructor y sobre las instalaciones.
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CUADRO No.l1l.5

EVALUACION
NOMBRE DEIL CURSO § - oo s

EXCE-| MUY
LENTE| BUENO| BUENO| REGULAR | MALO

SOBRE EL CURSO.
l. Le agradsé el curso.

2. los temas que se trataron
fueron interesantes.

3. Le serviréd para el desem-
pefio de su trabajo.

SOBRE EL INSTRUCTOR.

1. Logrb los objetivos

2. Se mostréd accesible a cual-
quier sugerencia o consulta.

3. Hizo uso de los instrumentos
auxiliares para el desarrollo
del curso.

4. Demostré interés y propiciéb
a gue el curso fuera ameno.

SOBRE LAS INSTALACIONES.

1. Le parecié adecuado el lugar.

2. Iluminacién y ventilacién.

3. Fue adecuada y oportuna la
atencién recibida.

OBSERVACIONES:

| BIBLIOTECA CENT R
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LLa forma mA&s com6n de evaluar el desarrollo de 1la
capacitacién es en base de pruebas escritas, ya gue son un
indicador de 103 conocimientos del capacitado y de lo que 41
puede hacer, pero el salir airoso de una prueba escrita, no
as recomendable considerarlo como fGnico indicador de
capacitacién bien realizada, porque no se sabe si el
aprendiz es una persona que transfiere a la realidad los
hechos que é1 tiene en mente y si ese aprendizaje teérico lo
aplicard en la practica del cargo; de ahi{ que sea peliqgroso
confiar 1la valoracién de la capacitacién a pruebas de este

tipo solamente.

De acuerdo al objetivo que se pretenda evaluar y a 1la
estructura del curso de capacitacién que se imparta, habrén
aspectos como la reaccién del grupo, grado de conocimiento,
conducta vy resultados, gue asi{ serd su prioridad en 1la

evaluacién a realizar.

Ademds, es necesario evaluar otros aspectos que son
importantes y decisivos para obtener mejores resultados en

los cursos de entrenamiento, estos aspectos son:

- El medlo fislico donde se desarrolla el curso: es necesario
saber sl 1las 1instalaciones fisicas donde se esté

impartiendo el entrenamiento es el adecuado.

- La duracién del curso: este aspecto es importante ya que

hay gque saber si se desarrollé en su totalidad 1los
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programas de capacitacién.

- E1 1instructor: se evalua la calidad del instructor en el
desarrollo del curso ya que es de é1 en primera instancia
de quien depende 1la efectividad que puedan tener los

cursos.

1.3.8 Estructura organizativa como factor 1incidente en 1la

capacitacién.

Toda empresa tiene su propia organizacién, la cual al
desempefiar sus actividades se ve influenciada por variables
internas y externas. Las internas se refiere a las que son
controlables por parte de la organizacién pero que 1influyen
en ella, como ejemplo la fuerza de trabajo, los recursos
existentes, 1la eficiencia, el c¢lima organizacional, el

ambiente fisico, etc.

Las externas son atribulbles al ambiente social,
econbémico y politico en que se desenvuelve la organizacién y

del cual no tiene ningdn control.

Estas variables 1internas vy externas al ejercer
influencia sobre la organizacién, hacen gque las autoridades
superiores elaboren 1lineamlientos a seguir, de acuerdo al
grado de 1influencia qgque se tenga para hacerle frente a
cualguier situacién; de esta forma son elaborados 1los

objetivos Yy politicas generales de 1la empresa que
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representan la filosoffa de la Direccién y de acuerdo a ello
se hacen las planificaciones correspondientes que afectan a
toda la empresa. De acuerdo al contenido de la
planificacién de 1la Direccién, se haradn 1los cambios
organizacionales necesarios y todo el esfuerzo requerido

para el logro de los objetivos.

Dentro de este contexto todas las A&reas de la
organizacién son afectadas, dentro de ellas el Area de
personal. Los objetivos y metas que se programan en esta
drea, se haradn en cumplimiento de los objetivos y politicas

generales de la organizacién.

Dentro de 1los objetivos y politicas del &rea de
personal estén inclufidas las correspondientes a
capacitacién. La atencién que se le dé a esta funcién
dependerd de como esté contemplada en los objetivos vy
politicas generales de 1la organizacién, ademds hay que
establecer la relacién existente entre los recursos con que
cuenta la empresa porque nos ayudard a determinar 1las
limitaciones que puedan tenerse para implementar los

diversos programas de capacitacién.

Por 1o expuesto anteriormente se puede afirmar gue un
sistema de capacitacién por ser abierto no estd aislado de
la estructura organizacional en que se desenvuelve, ni de

los objetivos y politicas que seflala la direccién; es por
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ello que

fntimamente ligados a las necesidades y posibilidades de

organizacién.

La incidencia de

capacitacién

siqguiente manera:

ESTRUCTURA

INFLUENCTAS EXTERNAS:
ANBIENTE S0CIAL, ECONOHICO
Y POLITICO

.

puede

los objetivos del &rea de

la estructura

representar

ORGANIZATIVA COMO FACTOR

CAPACITACION.

AUTORIDAD SUPERIOR

|

INFLUENCIAS THTERNAS:
FUERZA DE TRABAJD
RECURSO0S

EFICIENCIA

CLINA ORGANIZACIONAL
ANBTENTE FISICO

i

OBJETIVOS Y POLITICAS
(CORTO ¥ LARGO PLAZO0)

!

FILOSOFIA DE LA
DIRECCION

!

personal

organizativa

gridficamente

INCIDENTE

deben

CANB10S ORGANIZACIONALES
ESFUERZOS PARA EL LOGRO

DE OBJETIVOS.

UNIDAD DE PERSONAL
(DE STAFF-DE LINER)

l

0BJET1VOS-HETAS

l

CAPACITACION

E RHINACLON
ECESIDADES

PLANTFICACION

EJECUCTON-
SUPERVISION.

i

.

EVALUACIDN, _
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En el grafico se presenta las influencias internas vy
externas que acttan sobre la organizacién, que hacen tomar
decisiones a las autoridades superiores en cuanto a
objetivos y politicas generales que tienen repercusién en
toda 1la organizacién por los cambios posibles en ella y el
tipo de esfuerzos que se hardn para lograr 1los objetivos
involucrando al Area de personal, que deber& elaborar sus
objetivos y metas sobre capacitacién en concordancia con los
objetivos y polfiticas generales de la empresa y de acuerdo a

las posibilidades de la misma.

1.4 Aplicacién Teérica a 1la Capacitacién Docente del

Ministerio de Eduacién.

En el apartado anterior se enuncié los conceptos y
caracteristicas generales que sustentan la teorfa de 1la
capacitacién, los cuales son de aplicacién universal para
cualguier tipo de empresa, en esta parte no se pretende
plantear una propuesta concreta sino que Gnicamente se trata
de aplicar teéricamente estos elementos de la capacitacién
procurando describir que caracteristicas debe cumplir este
proceso en el Ministerio de Educacién, considerando
exclusivamente aquellos aspectos de 1la capacitacién que
puedan apegarse a 1la naturaleza y fines de 1la empresa

piblica a que hemos dirigido nuestro estudio.
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1.4.1 Aspectos 1legales vy normativos de 1la capaclitacién

docente.

Antes de enunciar 1a aplicacién de 1la teorfia de
capaclitacién se qulere destacar que hay una obligacién
expreaada en la Constitucién Politica de E1 Salvador,
especfificamente en su seccién tercera referente a la
educacién, ciencia y cultura donde en el articulo No.53 se
enuncia 1la obligacién del estado de conservar, fomentar vy
difundir 1la educacién y la cultura; destaca la importancia
de la capacitacién docente al enunciar en el art. 60 1inciso
primero: "Para ejercer la docencia se requiere acreditar
capacidad en la forma que la ley disponga"™ 13/. Las leyes a
que se refiere la Constitucién Politica, en donde se enmarca
la obligacién del Estado y el Derecho del magisterio sobre
la capacitacién son basicamente las siquientes:

a) Ley General de Educaclién, en donde en el art.71 inciso
seqgundo expresa: "El1l Ministerio de Educacién proveerd los
medios para mantener actualizados cientifica Yy
pedagégicamente a los profesores; coordinard y estimularé
la creacién y desarrollo de planes e instituciones para
la formacién y perfeccionamiento del magisterio. 14/ Esta
ley también confiere derechos al profesor en cuanto a 1la

capacitacién al manifestar en el articulo 112 literal c

13/ Constitucién Politica de La Republica de E1 Salvador,
1983.
14/ Ley General de Educacién, 1990
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lo siguiente: "Participar en actividades
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de

perfeccionamiento profesional en el campo cientifico,

pedagégico y cultural". 15/.

b) Ley de la profesién del maestro, en el capitulo V art.

confiere el derecho al educador a capacitarse

17

al

manifestar en el 1inciso primero 1lo siguiente: "Todo

educador tiene derecho a realizar estudios

especiallizacién y perfecclonamiento, en ramas de

de

la

educacién, que el Estado patrocine". 16/ Esta ley también

obliga al Ministerio de Educacién a sistematizar

capacitacién docente al manifestar en el articulo 19

1a

1o

siquiente: "E1l Ministerio de Educacién deber& reglamentar

un programa de estudios de especializacién

y

perfeccionamiento para educadores de todos los niveles,

procurando para tal efecto 1la colaboracién de
Universidad de El1 Salvador y de otras Universidades

Instituciones Culturales".l17/

El Ministerio de Educacién, cuenta con un manual
funciones generales y Organizacién bajo el cual rige
funcionamiento y objetivos.

Los objetivos generales que tiene el manual
funciones son:

" 1 - Lograr el desarrollo integral de la personalidad en

la

e

de

de

su

15/ Ley General de Educacién, 1990.
16/ Ley de la Profesién del maestro, 1969
17/ 1dem
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dimensién espiritual, moral y social.

2 - Contribuir a la Construccién de una sociedad

democrd&tica mAs préspera, justa y humana.

3 - Inculcar el respeto a los derechos humanos y 1la

observacién de los correspondientes deberes.

4 - Combatir todo espiritu de intolerancia y de odio

5 - Conocer la realidad nacional e identificarse con 1los

valores de 1la nacionalidad salvadorefia.

6 - Propiciar 1la nacionalidad del pueblo centroamericano”

18/.

Para el cumplimiento de estos objetivos generales, el
Ministerio de Educacién ejecuta a través de su organizacién
toda wuna serle de funciones, entre las cuales estd 1la de

capaclitacién docente.

Esta funcién la realiza mAs de una unidad organizativa:
~ Direccién General de Tecnologfa Educativa
- Administracién del Proyecto de Revitalizacién Educativa

(A.P.R.E.)

- Oflcina de Planeamiento y Organizacién (ODEPOR)

18/ Manual de funciones generales y organizacién del
Ministerio de Educacién, p&dg.2 cod.1l01l, Octubre de
1985.
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Aan cuando 1la funcién de Capacitacién docente es
realizada por las unidades antes mencionadas el Manual es
claro en asignar actividades propias de funcién a varilas
unidades organizativas, a saber:

- Direccién General de Tecnologia Educativa

- Direccién Subregional de Educacién Basica
(Descentralizada).

~- Direccién Subregional de Administracién a través de 1la

Direccién de Recursos Humanos (Descentralizada).

LLuego de gue se ha hecho mencién de aspectos legales y
normativos del Ministerio de Educacién, asf como aquellos
que tienen relacién con la funcién de capacitacién docente
se da a continuacién wuna aplicacién de 1la teorfa de

capacitacién a 1la capacitacién docente gque el Ministerio

debe efectuar.

1.4.2 Descripcién de 1la Aplicacién de la Capaclitacién

Docente en el Ministerio de Educacién.

Este apartado no pretende presentar ninguna propuesta
concreta, sino m4s bien definir de wuna manera genérica
agquellos aspectos mAs relevantes que contiene la teorfia de
la capacitacién y que deben de desarrollarse de acuerdo a la
naturaleza de la actividad que el Ministerio de Educacién

realiza.
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1.4.2.1 Caracteristicas de 1la Capaclitacién Docente a

impartir.

Cualquier actividad de capacitacién a los docentes que
el Ministerio ejecuta debe cumplir con las caracteristicas
siqguientes:

a) Ser organizada

b} Intencionada

c) De cardcter permanente
d) Progresiva

e) Provocar actitudes positivas

1.4.2.2 Tipo de Capacitacién segtn su clasificacién.

Segan el cfiterio de clasificacién de la capacitacién en
funcién de la cobertura que ésta debe tener, 1la impartida
por el Ministerio de Educacién se clasifica como la que esta
dirigida a wuna profesién u oficio, en vista de que 1la

docencla puede enmarcarse como una profesién.

Al considerar el criterio de a quien se dirige 1la
capaclitacién, ésta debe tomar en cuenta aquella brindada a
los niveles de supervisores y técnicos, esta aplicacién
especifica obedece al carécter de aplicacidén técnica de 1a

profesién docente.

S1 se considera la clasificacién de la capacitacién de

acuerdo a los métodos utilizados para impartirla en el
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Ministerio de EBducacién se deben emplear los siguientes:

i) Métodos Directos: Estos tendran mayor relevancia
porque son los que establecen un contacto personal con
el capacitado, los métodos preferentemente a utilizar
son:

- Clases

- Becas

- Cursos breves

- Métodos de Aula: Conferencias, Estudio de casos,

Instruccié4n Programada.

il) Métodos Indirectos: Estos deben utilizar en
combinacién con los métodos directos y no requieren un
contacto personal entre capacitado y capacitador, los
utilizados, deben ser:

- Publicaclones

- Audio-visuales

1.4.2.3 Determinacién de Necesidades de Capacitacién

Esta parte debe considerarse como la base en la cual se
asienta todo el proceso de capacitacién, debe ser el primer
paso que tlene que realizar el Ministerio de Educacién, pues
dependiendo de 1los resultados de 1la deteccidn de 1las
necesidades de capacitacién gque tengan de los docentes asfi

se orientar4 todo el proceso de capacitacién a desarrollar,
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escoglt&ndose qué métodos se wutilizar&n, a quienes se
impartir4d y otros aspectos, que se consideran en la fase de

planeacién de la capacitacién.

1.4.2.3.1 Anédlisls para la determinaclién de neceslidades de

Capacitaclén.

El Ministerio debe efectuar bé&sicamente tres tipos de
andlisis para poder detectar las necesidades con mayor
precisién, tales anadlisis son los siguientes:

a) Andlislis Organlizacional
b) An&lisls de puesto o de desempefio

c) Andlisis del personal docente.

1.4.2.3.2 Determinaclén de responsables para la Detecclén

de Necesldades de Capacitaclén Docente.

El Ministerio de Educaclén debe asignar esta funcién a
una unidad donde se centralice el proceso de capacitacién y
sea su funclén general la administraclién del proceso de
capacitacién docente independientemente del nlivel educativo,
de que se trate y debe contar con personal 1déneo para el
desempefio de tales actividades, esta determlnacién de

necesidades debe efectuarse cuando menos anualmente.

boSEN ) Ma )
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Determinacién de Técnlicas para Detectar 1las

Neceslidades de Capaclitacién Docente.

Las técnicas mas apropladas que deben aplicarse son las

sigulentes:

a) Observacién

b) Cuestionarios

c) Entrevistas

d) Reuniones de grupo

e) AnAlisis de Anomalfas

f) Test

1.4.2.3.4 Clasificacién de las Necesidades de Capacitacién

Una

vez detectadas las necesidades de capacitacién de

los docentes, el Ministerio debe efectuar una clasificacién

de las mismas para conocer lo sigulente:

a) Cudles son las que tiene cada profesor individualmente

b) Las
c) Las
d) Las
e) Las

f) Las

satisfacerse.

que

que

que

que

que

tiene el grupo en general

tienen mayor prioridad

el Ministerio puede resolver por si mismo
necesita recurrir a fuentes externas

no se necesita de un proceso de capacitacién para

e — i
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1.4.2.4 Proceso Administrativo de la Capacitacién Docente en

el Ministerio de Educacién.

El Ministerio de Educacién debe aplicar de una manera
integral las fases del proceso administrativo a la
capacltacién docente, esta aplicacién debe efectuarse una
vez que la deteccidén de necesidades se haya realizado, dicho

proceso debe contener lo siguiente:

1.4.2.4.1 Elaboracién de Planes

Una vez determinadas las necesidades de capacltacién
tanto presentes como futuras de la organizaclién, se procede
a la elaboracién de los planes generales de capaclitacién en
base a esas necesidades. Bésicamente un plan de capacitacién
docente debe contener en forma clara y precisa cada
actividad a desarrollarse, 1los costos flinancieros, 1los
objetivos gue se fljan, No. de participantes, as{ como
también 1los objetivos generales y especificos y 1las nmetas
que persigue cada curso de capaclitacién docente contenido en

el plan general, métodos de evaluacién, beneficios, etc.

Luego de haber elaborado los planes de capacitacién
docente se procede a la sigulente fase del proceso

administrativo.
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1.4.2.4.2 Organizacién

Esta es la fase en la cual se delega responsabllidades
a las personas gque estardn encargadas de impartir 1la
capacitacién docente, siendo esta fase en 1la cual se
pretende que se logren los objetivos y metas planteadas en
la etapa de 1la planeacién, mediante una aslgnacién efectiva
de actlvidades a desarrollar a determinadas personas, gque
permita en otras fases del proceso de capacltacién docente
una consecuclién ordenada y sistemdtica de 1o que se pretende
en la planeaclién. Para lo anterior deben contar con manuales
de organizaclilén que defina claramente y coordinadamente las
funcliones. Después de asignar en forma definida las

responsabilidades y autoridades se procede a 1a sigqulente

fase.

1.4.2.4.3 EJecucién

En esta fase el Ministerio de Educacién no hard otra
cosa mAds que hacer realidad 1o que se ha planeado respecto a
la capacitacién docente y segtn la forma como 1lo haya
organizado, para lograr los mejores resultados en esta fase
el Ministerio de Educaclén, debe contar con un local
destinado especificamente para el desarrollo de la actividad
de capacitar, que cuente con 1las condiciones fisico-
ambientales adecuadas; 1los cursos de capaclitacién deben ser
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impartidos por lo menos cada 6 meses, para logar una mejor
preparacién en el docente y deberd ser el Director de cada
escuela el que elija al docente que se benefliciard con 1la
capacitacién, para asegurar el 1logro de 1los objetivos
propuestos, es conveniente gque en el desarrollo de 1la
capacltacién la etapa de control comience a
interrelaclonarse mediante una supervisién en la marcha, es
decir establecer un mecanismo que asegure gque cuando se
proceda a evaluar la ejecucién de una manera global a través

del control, se evalte el resultado de lo que ya se ejecuté.

1.4.2.4.4 Control

El Ministerio de Educacién, debe procurar gque 1los
esfuerzos tanto en recursos materiales, financlieros,
humanos, etc., estén compensados con el 1logro de 1los
objetivos que pretenden los planes, para ello el control que
ejerza debe evaluar eficazmente el cumplimlento de 1los
planes, corregir 1las desviacliones exlistentes mediante un
proceso retroalimentador. Las formas bAsicas que deben

tomarse como instrumentos de control son las siqulentes:

- Andllsis comparativo de los planes y la ejecucién
- Cuestlonarlios a los capacitados y capaclitadores sobre el

contenido del curso.

- Observaciédn directa (en la marcha)



Evaluaclones de conocimientos que pretendié el curso
Entrevistas a capaclitados y capaclitadores

Andlisis de Informes Escritos de 1los encargados
impartir los cursos.

Estudio de las condiciones fisico-ambientales en que

desarrolla el curso de capacitacién.
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CAPITULO 2

SITUACION ACTUAL DE LA CAPACITACION DOCENTE EN LA EDUCACION

BASICA IMPARTIDA POR EL MINISTERIO DE EDUCACION EN EL

AREA METROPOLITANA DE SAN SALVADOR.

Los apartados gque contiene este capitulo vy gue
determinan cémo se ha realizado la capacitacién docente se

estructura de la manera siguiente:

- Una descripcién general de la metodologfa utilizada para

realizar la investigacién.

- Una descripcién de la forma en gue realiza actualmente el
Ministerio de Educacién, el proceso de capacitacién docente
de acuerdo a 1las declaraciones proporcionadas por los
funcionarios de 1la Direccién de Tecnologia Educativa y a
otras unidades tales como la Oficina de Planeamiento vy
Organizacién (ODEPOR) y la Administracién del Proyecto de

Revitalizacién Educativa (APRE),

- Una descripcién de las opiniones de los docentes
encuestados respecto a cémo reciben 1la capacitacién
docente.

2.1 Metodologia de 1la Investigacién.

Para 1la realizacién del presente trabajo se uso
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b&dsicamente dos tipos de investigacién, consistentes en:
- Una investigacién bibliogréfica

- Una investigacién de Campo.

Respecto a la investigacién bibliogrédfica se consulté
libros, folletos, tesis, revistas, aspectos legales,
memorias y otros tipos de materiales bibliogr&ficos para

sustentar los aspectos teéricos sobre capaclitacién aplicados

a la docencia.

En cuanto a la investligacién de campo ésta se reallizé

mediante la apllicacién de las técnicas sligulientes:

- Entrevistas Dirigidas:
Estas se efectuaron a los funcionarios de la Direccién de

Tecnologfa Educativa, de ODEPOR y de APRE cuyas funciones

tienen relacién con el tema investigado.

- Encuestas:

Esta técnica se utilizé para conocer la opinién de 1los

docentes respecto a la capacitacién docente.

~ Muestreo:
Para implementar esta técnica, se determiné primeramente
el universo de Iinvestigaclén, consistiendo éste en 303
Escuelas P6blicas del 4rea Basica, ublcadas en el Area
Metropolitana de 8an 8alvador. A este universo se le

aplicé una férmula estadistica para una poblacién finita,
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estableciéndose wuna muestra de 70 escuelas, las cuales
fueron escogldas a partir de 1la representatividad que
posee cada municiplo y en donde se desarrollaron las
encuestas a los 210 docentes de las mismas, dlrigiéndose
encuestar a 3 profesores por escuela y al correspondiente

director.

De los resultados de 1las encuestas se utilizé la

tabulacién de datos como método de clasificaclén.

En el cuadro 2.1 se presenta una distribuclén porcentual, vy
absoluta de 1la muestra tomada del universo, 1la cual
representa el 23.10% del mismo, con la que se pretende

ilustrar el porcentaje de participacién de cada municiplio en

el universo total.



CUADRO 2.1

Distribucion #n Terminos Relativos y fAbzolutos del Muestreo

en los municipios del area metropolitana de San Salvador.

Distribuci n de , ,
& muestra Porcentade Distrlbuclion Relacion » de
Univer=o Representativo absoluta de Ia ja muestra con
Municdplios
Muesstra el universo
1- Ayutextepeque g 2 | @.33
2— Cuscatancingo 8 2 1 2.33
33— Medlicanos 28 19 7 2.31
4~ San Marcos 23 a 6 1.98
55— San Salvador 172 37 49 13.20
6— Sovyapango 29 19 7 2.31
7— Cludad Delaado 33 11 a 2.64
TOTaALES 3@3 18@ » 70 23.10

[Y
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2.2 La Capacitacién Docente Impartida segtn el Minlsterio de

Educacién.

En esta parte se trata Gnicamente de determinar 1la
situacién de la capacitacién docente que actualmente imparte
el Ministerlio de Educacién seqgidn opinién de los funcionarlos

de éste.

El contenido descrito en esta parte considera 1las
declaraciones obtenidas mediante entrevistas a los
funcionarlios de la Direccién de Tecnologfa Educativa, ODEPOR
y APRE, por 1lo que cabe hacer la aclaracién que en 1lo
subsiquiente al utilizar el término "los funcionarios del
Ministerio", se est& haclendo referenclila a los entrevistados

en las unidades antes mencionadas.

En esta seccién se han incluido aquellos antecedentes
que gquardan relacién con el tema en estudio, asi como 1la
descripcién de los planes existentes, las unidades
organizativas que se involucran en el proceso de
capacitacién docente y la manera en que se ejecutan y se
controlan por parte del Ministerio de Educacién los cursos
de capacitacién docente por ellos impartidos, por lo que el

capitulo tiene un carécter descriptivo.
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2.2.1 Antecedentes

A efecto de poder destacar los hechos gque han tenido
incidencia en la forma de cémo ha venido el Ministerio de
Educacién, desarrollando el proceso de capacitacién docente,
es necesario seffialar dos momentos importantes relaclionados
con el tipo de preparacién a que eran sometidos los docentes
antes de ser autorizados a ejercer su profesién como tales.
Uno de 1los momentos a que se hace referencia es aquel
durante el cual la preparacién para la profesién docente se
daba en 1las Escuelas Normales existentes en el pafis y el
otro momento ocurre cuando 1las Escuelas Normales son
cerradas en el afio de 1981 y sustituidas mediante 1la
asignacién de 1la funcién formadora de docentes a 1los
Institutos Tecnolégicos dispersos en las distintas =zonas

geogrificas del pais.

En la segunda mitad de 1la éécada de los 70' surge como
comin acuerdo entre los paises de América Latina y el Caribe
la creacién del Proyecto Principal de Educacién en América
Latlina y el Caribe gue pretendia satisfacer las necesidades

educativas de la regién antes del afio 2,000.

Para 1ilustrar el origen del proyecto mencionado,
se destacan algunos hechos gue guardan relacién con el

mismo:
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- En 1970 1la UNESCO forma una comisién de Andlisis de 1la
Educaclién en que surge el documento "Aprender a Ser" gue
contiene estrategias educativas y cuyo objetivo fue servir
de base a los Goblernos involucrados para disefiar sus
propias estrateqgias de acuerdo a su problemdtica

individual.

- En 1979 se realiza en México una conferencia de Ministros
de Educacién y Planificacién Econémica de América Latina y
el Caribe definiendo las ideas bdsicas gue dieron vida al

proyecto principal.

- En 1982 se efect6a una reunién regional de gobiernos para

tratar aspectos del proyecto principal.

Las acclones de corto, mediano y 1largo plazo del
proyecto principal se establecen para el perfiodo de 1980 al

afio 2,000 y se identifican tres fases importantes:

En 1la fase inicial de 1980 los Gobiernos de la regién

diseffian los planes nacionales de accién correspondientes a

Sus palises.

En 1la segunda fase que va del afio 1982 a 1986 1los

paises 1iniciaron 1la ejecucién de los planes nacionales de

accién.

En la tercera fase que va desde 1987 al afio 2000 se dan
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distintas actividades tanto relativas a la ejecucién, a 1la

consolidacién y a la valuacién del proyecto principal.

Dentro del proyecto principal se creé el Plan Nacional
de accién conteniendo programas diversos, dentro de 1los
cuales uno de ellos se refiere a 1la capacitacién y el
perfeccionamiento de personal clave Yy del efecto
multiplicador, definiendo con mayor prioridad las categorias

de personal siguiente:

- Responsable de la formacién inicial y de la capacitacién

de personal docente.

- Responsable de la capacitacién de promotores y educadores
para programas de alfabetizacién, post-alfabetizacién vy

educacién general bésica de adultos.

- Capacitacién y perfeccionamiento de los responsables de
planificacién, administracién y supervisién de la

educacién.

De acuerdo a lo enunciado, la capacitacién docente que
el Ministerio de Educacién pretende implementar se desprende
badsicamente del Espiritu del Proyecto Principal, mediante 1la
elaboracién del Plan Nacional Cultura-Educacién 83-2000, que
refleja el compromiso ante la comunidad de América Latina y
El caribe de atender las necesidades educativas de nuestro

pais y contempla en tal plan, aquellos apartados referentes
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a 1la capacitacién docente del sector pablico; sin embargo,
hay que afiadlr que estos antecedentes nos remontan a 1los
hechos en que se fundamenta la existencia de 1los planes
actuales, pero no definen los medios o mecanismos utilizados
para la capacltacién docente antes de la segunda mitad de

los afios 70.

2.2.2 Determinacién de las necesidades de capacitacién.

La determinacién de necesidades de capacitacién es 1la
primera actividad gque se 1realiza en 1la funcién de
capacitacién, sirviendo como punto de partida, pues con ella
se conocen todos aguellos aspectos deficientes gue son

susceptibles de mejorarlos con un programa de capacitacién.

Dentro del Ministerio de Educacién 1la actividad de
determinacién de necesidades de capaclitacién docente esté
contemplada formalmente en su organlzacién y analizando la
delegacién de autoridades y responsabilidad, 1la encargada de
determinar necesidades de capacitacién docente es la
Direccién General de Tecnologia Educativa, dentro de 1la
cual, la unidad administrativa responsable de esta actividad
es el P.P.M.S. (Programa de Perfeccionamiento Permanente de
Maestros en Servicio). Asi{ también le es asignada esta
actividad a la Direccién Sub-regional de Educacién Bésica.

j BIBLIOTECA CENTRAL
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A pesar de existir en la organizacién del Ministerio de
Educacién unidades especificas que determinen necesidades de
capacitacién docente, y segtn opinién de 1los funcionarios
del Ministerio de Educacién, el P.P.M.S. ha realizado esta
actividad a nivel nacional una sola vez y fue en el afio de
1981, efectuando primeramente en esa ocasién, un andlisis
del recurso humano (en ese caso de los profesores) tendiente
a la consecusién de varios objetivos, uno de ellos era el de
establecer una clasificacién de profesores escalafonados o
sea aguellos gque poseian titulos que los acreditaba como
maestros y por otra parte los profesores no escalafonados
es decir 1los que no poseian titulo. Lo gque se pretendia
hacer con esa clasificacién era el de titular a todos
aguellos profesores no escalafonados mediante la asistencia
de éstos a cursos de ensefianza de corta duracién (menores
de un afio) y que al final de dichos cursos 1les eran
entregados los titulos que los acreditaba como profesores

escalafonados.

Otro de los objetivos que se pretendia con el andlisis
del recurso humano, como parte de 1la actividad de
determinacién de necesidades de capacitacién docente gue se
realizé en 1981 era el de detectar 1las deficiencias del
magisterio en el proceso de ensefianza, para tal situacién se
utilizé el método de encuestas, dirigiéndolas a 1os maestros

no s5lo del &rea metropolitana de San Salvador, sino que a
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los de todo el pafis. Para pasar las encuestas fueron
publicados en los periédicos avisos de gue 1los maestros,
especialmente los no escalafonados se presentaran al

Ministerlo de Educacién a llenar encuestas; de los que se
presentaron, algunos fueron entrevistados 1lo que se
constituyé en una segunda técnica utilizada para determinar
necesidades de capacitacién docente, aunque fue utilizado

en una forma muy reducida.

Los datos numéricos sobre profesores escalafonados y no
escalafonados que resultaran de esa actividad de determinar
necesidades, no fue posible determinario debido a que el

Ministerio de Educacién ya no posee esa informacién.

En base a las respuestas que los profesores hicieron en
las encuestas, el P.P.M.S. establecié un inventario de
necesidades gue les sirvié de Dbase para organizar
posteriormente cursos  de capacitacién tendientes a
satisfacer las necesidades que se lograron detectar en 1los

profesores de las distintas zonas geograficas del pais.

En 1la actuallidad la determinacién de necesidades de
capacitacién docente se efectda mediante entrevistas
realizadas a algunos docentes y en base a ello se

implementan los cursos de capacitacién.
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2.2.3 Identiflcacién de los planes

En 1la @ltima década el Ministerio ha contado con un
plan general de educacién denominado: "Plan Nacional Cultura
Educacién 83-2000", dentro del cual se contemplan como

principales objetivos:

" - Formar vy capacitar a los salvadorefios para que durante
y al egresar de cualquier nivel del sistema, se
constituyan en agentes impulsores y receptores de 1los
beneficios del desarrollo socio-econémico de El

Salvador.

- Mejorar la calidad y la eficiencia del sistema educativo

y cultural.

- Integrar la educacién formal como la no formal.

- Reducir sustancialmente el analfabetismo y ampliar 1los

servicios educativos para los adultos". 19/

El sistema educativo del pais segGn lo manifestado por
funcionarios del Ministerio de Educacién, se enfrenté
durante la década del 7C a una serie de problemas, como: 1.

Falta de planes y programas dgque respondieran a los

intereses, necesidades Y espectativas del pais.

19/ Elementos del plan cultura-educacién 83-2000, Ministerio
de Educaclén, Oficina de Planeamiento vy Organizaclién,
3.5., Diciembre-1983.
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2. Analtabetismo.

3. Deficiente atencién a 1los recursos humanos en las
diferentes regiones del pais.

4. Inexistencia de una educacién especial para aquellos
alumnos gque no son considerados normales y gue por su

condicién requieren mayor atencién.

Para resclver los problemas descritos anteriormente, se
derivan del Plan Nacional Cultura Educacién 83-2000, cuatro
macroproyactos, de los cuales el primero es el que guarda
una mayor relacién con el aspecto capacitacién docente que

es el tema de estudio, en vista de 1los objetivos que

persigquen.

Los macroproyectos a los gque hacemos referencia son 1los

siguientes:

i} Sistema Curricular.

2) Alfabetizacién y Post-Alfabetizacién.

3) Desarrollo de los Servicios Administrativos y de Apoyo
del Ministerio de Educacién.

4) Educaciédn Especial.

2.2.%.1. MACROFROYECTOS DEL PLAN GENERAL CULTURA - EDUCACION

83-2000.

2.2.3.1.1 S8istema Curricular.

Este macroproyecto est& conformado por un conjunto de



elementos Y procesos de

investigacién,

71

planeanmiento,

implementacién, desarrollio, administracién y evaluacién del

curriculo del sistema educativo.

Entre los problemas a los cuales pretende dar respuesta

es a 1a falta de formacién, actualizacién,

especlilaliizacién de maestros que hasta el

habia dado y a una inadecuada metodologia

proceso de ensefianza-aprendizaje. Es este

gue guarda una mayor relacién més directa

de capacitacién docente.

Se pretende contribuir a mejorar

eficiericia del sistema cultural-educativo,

de formacién y capacitacién de educadores

recursos

£

fin de que éste responda a la

proyecciones al futuro y de acuerdo a

realidad

capacitacién vy
afio de 1983 se
utilizada en el
macroproyecto el

con la actlvidad

la calidad Yy
logrando acciones

y elaboracién de

didacticos para todo el sistema educativo, con el

actual con

las necesidades,

intereses y espectativas de las propias comunidades.

2.2.3.1.2

Con este macroproyecto se pretende eliminar en

Alfabetizaciédn y Post-alfabetizacién.

forma

total el analfabetismo y promover la continuidad educativa y

cultural de la poblaciébn

adulta Salvadoretita, propiciando la

participacién plena en el proceso de desarrollo econémico vy
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social del pais. Con esto se trata de reducir
significativamente el analfabetismo asi como ampliar los
servicios educativos y culturales de la poblacién para 1o
cual se haria necesario asimismo contar con personal docente
preparado adecuadamente para poder implementar programas de

educacién permanente.

Cabe mencicnar gue por hacerse necesario contar con
personal preparado, este macroproyecto guarda relacién con

el aspecto capacitaciédn.

2.2.3.1.3 Desarrollo de 1los Servicios Administrativos y de

Apoyo del Ministerio de Educacién,.

Se pretende con este macroproyecto, descentralizar los
serxvicios administrativos en las distintas regiones,
mecanizaciébn de los sistemas administrativos Y
funcionamiento de un sistema de sequridad social para el
personal administrativo, técnico y docente cubriendo ademéas

a su grupo familiar.

Tiene como objetivo principal lograr gue los servicios

culturales educativos sean m&s eficientes.

2.2.3.1.4 EGucacién Especial.

Con este macroproyecto se contempla la orientacién a 1la

familia sobre 1la importancia de la educacién que deben
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recibir 1los nifos gque no son considerados normales, de tal

manera que hagan uso de jlos servicios de educacién.

Entre 1los objetivos generales que contempla este
macroprovecto estd el de contribuir en la previsién de

conciciones limitantes, incapacitantes o de impedimentos en

A

-

i Salvador, contribuir a que las personas con deficiencias,

J

1C

pade
-

27}
e

acidad o impedimentos se l1lncorporen al desarrollo

social del pais.

Se pretende asimismo incorporar a 1los servicios de
educacién especial, a los docentes mediante una preparacién

de esta especialidad.

2.2.3.2 Objetivos y Politicas del Plan Nacional Cultural

Educacién 83-2000.

En cuanto a lo que respecta a la capacitacién docente,
el PLAN NACIONAL CULTURAZA SDUCACION 83-2640, contempla el
objetivo de mejorar en forma general la calidad y 1la

eficiencia del sistema educativo y cultural para lo cual se

Dretende mantener actualizada mediante la capacitacién Y
perfeccionamiento a todo el personal técnico-administrativo

Gel Ministerio de Educacién.

La estrategia a seguir para lograr lo anterior, es: la
implementacién de un sistema de capacitacién de personal
técnico-administrativo, segiin el documento de ODEPOR:
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Elementos del Plan Cultura-Bducacidén 63-2000 que atiende el

nivel nacional, regionai y de nfucieo.

Para que el plan brinde los resultados esperados se

oma cowmo politica: "Dignificar y preparar al trabajador de

1a cultura y educacidén”, permitiendo el reconocimiento que
todo maestro es el eiemento clave dentro del proceso de

desarrollo nacional vy como tal debe ser reconocido,

@}

pecrcionéndole todas aquellas condiciones y oportunidades

DI

4

jue le permiten desarrcllar su trabajo en beneficio de Ila

'm)

comunidad.

2.2.3.3 Procedimientos para la Elaboracién de los Planes.

Segtin 10 manifestado por funcionarios del M. de E.
actualmente no existe un procedimiento establecido para

planificar los cursos de capacitacién que se imparten a 1los

docentes.

En elx afio de 1981, se efectud una investigacién para

determinar las necesidades de capacitacién y actualmente aan

n
1]

2 @

4]

tdn desarrollando los cursos de capacitacién destinados

Q
9]

atisfacer esas necesidades y las que en el momento vayan

surglendo en cada &4rea de ia educacioén.

2.2.3.4 Cursos desarrollados y su duracién.

El1 Plan Nacional Cultura Educacién 83-2000, ha tenido
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all

ran alcance en la historia del Ministerio de Educacién,

un

(s}

comprendiendo un periodo de 17 afios. De este plan se
derivaron los siguientes cursos, 1ios gue han tenido una

duracién de aproximadamente cCe 2 afos y medio:

1: Nivelacidédn de maestros escalafonados.
2} Nivelacién de maestros no escalafonados.

)} Cursos de administracidédn para directores y subdirectores

A su vez de estos cursos se han dividido otros gue han
tenido una menor cobertura y duracidén; entre algunos de

éstos tenemos:

- Curso de perieccionamiento en administracién educativa.

1
@

¢

rganizacidn pedagédgica.

toescritura.

.
)
3
ot

¢
0

2,

nistracién escolar.

e

m

i

- Técnlicas y procedimientos de desarrollo curricular.

D
et

- Mpdelos y estrategias de desarrollo de trabajo productivo.

- Proyectos de capacitacién escuela activa.

2.2.3.5 Burgimiento de otros planes.

51 Ministerio de Educacién habia contado hasta 1989 con
un sélo plan General de Educacién denominado Plan Nacional
Cultura-Educacién 83-2000, en dénde se enmarcaron sus

actividades generales, pero a partir del mes de julio de
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1989 a raiz del cambio de gobierno acaecido, éste creb
nuevos planes generales dirigidos al ramo de educacién,

cénde primeramente credé el plan Emergente Cultura Yy

U
-
Qs

Educacién el cual con eraba un periodo de corto plazo
{Julio-Diciembre de 1989) cuyo objetiveo es "lograr mayor
eficiencia del sistema cultural educativo a corto plazo"
20/; el plan antes mencionado cita diversas metas entre las
cuales en lo referente a capacitacién docente estd 1la
siguiente: "Incrementar las oportunidades de capacitacién vy

especiallizacién de 1los educadores". 21/ Para el 1logro de

objetivos v metas del plan el documento contiene estrategias
entre las cuales la reiacionada con capacitacién docente

menciona "La Reorlientacién de los programas d¢e Capacitaciédn

de los Educadores y personal admnistrativo" 22/.

Después del plan antes aludido, surgidé el plan Sector
educacidén el cual abarca el quinguenio 1950-193%4, donde se
contemplan politicas generales dentro de las cuales la gue

e e q -
-oncempila

itacién docente es "mejorar
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la calidad del curriculo del s

=0

stema educativo nacional 23/,

20/ Lineamientos generales del gobierno para la elaboracién
del Plan Emergente de Cuitura y Educacién. ODEPOR,
Ministerio de Educacién, Julio 1989.

21/ IDEM

22/ 1IDEM

23/ Plan Sectoxr Educacidén 1990-1994. ODEPOR Miniterio de
Educacidin. 19SG.
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Dara enmarcarse dentro de tal politica el plan menciona
diversas medidas, dentro de las cualies lo referente a 1la
capacitacién docente define: "mejorar sustancialmente 1la

ftormacién y capacitacién de educadores gue responGan 3 1as

]

demandas culturales-educativas de la Sociedad Salvadoretal

24/ .

E

's de afadir gue de acuerdo a lo manifestado por 1los

=3

funcionarios de Tecnologla Educativa, estos nuevos planes (

1 ~ e ~
105 de

990)

¢
1]

esponden también al objetivo generali plasmado

foak

en el Proyecto Principal de ERducacién para américa Latina vy
el Caribe.
2.2.3.6 Limitantes.

Los funclonarios del M. de E. consideran gue 1la

principal 1limitacidén con que esa secretaria cuenta para

3

efectuar wuna planeacién de cursos de capacitacién es el
recurso mohetarioc no pudiendo desarrollar actualmente todos

0s cursos de capacitacidén gue se pretende realizar.

-]

24/ Plan Sector Educacidén 1990-1994. ODEPCR. Ministerio de
Educacién 1990.
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2.2.4 Identificacién de la Organizacién de 1la Capacltacién

Docente del Area Bésica.

2.2.4.1 Unidad responsable de la funcién de capacitacién

docente.
Dentro de 1la estructura organizativa actual del
Ministerio de Educacién se dlstinguen tres niveles
diferentes (anexo # 6) 1los cuales, se definen de Ila

siguiente manera:

a) E1 nivel 1, que est& constituido por 1la administraciédn
superlor, conformada por la secretaria de estado, 1la
Oficina de Planeamiento y Organizacién (ODEPOR) la
oficina Jjurfidica, la oficina de relaciones ptblicas

y un comité técnico consultivo.

b) E1l nivel 2, constituido por las Direcciones Generales de

Educacién Basica, Educacién Media, Superior
Universitaria, Educacién de Adultos, de Tecnologia
Educativa, de Administracién vy la de Bienestar

Magisterial.

c) E1 nlilvel 3, que opera en forma descentralizada a nivel
de gerencias regionales que cuentan con sus respectivas

unidades de asesorfia técnica y legal y 1las direcciones

del ndcleo educativo, hasta 1legar a 1los niveles
ey ——
, H-L.\_; j’L C :.‘ CEN" FF"AL
L < imi "_: sy "_" i SAvvaem;

—
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inferiores de las direcciones de Centros Educativos.

De acuerdo a la descripcién de la estructura
organizativa del Ministerio, definida en su manual de
funciones Yy organizacién 1la responsabilidad en la
administracién del proceso de capacitacién recae en 1la
Direccién General de Tecnologia Educativa, ya que de acuerdo
a 1las funciones definidas en el manual de organizacién vy
funciones generales, a la Direccién General de Tecnologia
Educativa 1le corresponde la "investigacién, organizacién,
ejecucién y evaluacién de acciones de capacitacién Yy
actualizacién permanente para educadores del sistema formal

y no formal" 25/

La manera descrita anteriormente de donde se organizan
los cursos de capacitacién dentro de la unidad responsable
segn el manual de funciones del Ministerio de Educacién vy
que en el caso de la Direccién de Tecnhologia Educativa, sSe
realiza por intervencién principal del PPMS, éstos se
desarrollan de iqual forma para la zona metropolitana y el
interior del pais, ya sea para el Area bésica, secundaria,

etc.

25/ "Manual de Funciones Generales vy Organizacién del
Ministrio de Educacién", 1985, Cc6d4. 112, péag. 04.

[ECA CENTRAL |
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2.2.4.2 oOtras Unidades que intervienen en 1la capacitacién

docente.

Aungue 1la responsabilidad del proceso de capacitacién
docente estd definida especificamente para la Direccién
General de Tecnologia Educativa, de acuerdo al contenido del
Manual de Funciones Generales vy Organizacién, en la
practica, dentro del Ministerio de Educacién existen otras
unidades gque no dependen de la Direccién de Tecnologia
Educativa, pero que participan en el proceso de capacitacién
docente. Una de las unidades mencionadas es la
Administracién del Proyecto de Revitalizacién Educativa
(APRE), quienes organizan y ejecutan cursos de capacitacién
docente sin estar enmarcados dentro de 1los programas

considerados por Tecnologia Educativa.

Otra unidad que participa es la oficina de
Planeamiento y Organizacién (ODEPOR), quienes mediante
asesorias capacitan a 1los encargados de conducir o
desarrollar los cursos de capacitacién, aungque esta
participacién en el proceso de capacitacién por parte de
ODEPOR no involucra directamente a los docentes a capacitar;
su accién en este aspecto tiene alguna incidencia dentro del
problema estudiado puesto que se encarga de capacitar a

quienes serdn los responsables de desarrollar los cursos.

Dentro de 1la Direccién de Tecnologia Educativa 1la
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organizacién de los cursos de capacitacién docente estd a
cargo del Programa de Perfeccionamiento Permanente de
Maestros en Servicio (PPMS), quienes establecen comunicacién
con 1las autoridades regionales, y directores de nicleo,
dando a conocer los distintos cursos de capacitacién a
impartir, sefialando su contenido, duracién, objetivos vy
determinando hacia quienes va dirigida la capacitacién vy

designando también los lugares donde habra de desarrollarse

la misma.

La asignacién de los recursos humanos, materiales y
financlieros, se realiza en base a las necesidades que el
curso de capacitacién requiera, a su cobertura Yy
especialmente a las limitaciones que en materia de esos
recursos enfrente esa unidad; para la asignacién de 1los
locales donde se impartird la capacitacién docente, se
considera la conveniencia para los maestros beneficiados, es

decir, se procura tengan facil acceso a los mismos.

En razén de 1las 1imitaciones presupuestarias gue
atraviesa el Ministerio de Educacién, el recurso humano
encargado de impartir la capacitacién docente es netamente
nacional y estd bajo 1la direccién del personal con
experiencia en esta &rea y que labora dentro del Programa de
Perfeccionamiento Permanente de Maestros en Servicio, sin
que ¢éstos cuenten <con una remuneracién adicional a su

salario en concepto de gasto en que deban incurrir al
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desplazarse a implementar tales cursos o programas.

Para la determinacién de 1la temdtica o contenido de 1los
cursos de capacitacién ésta se realiza en funcién de 1la
experiencia y el juicio de el o los coordinadores zonales,
para ello se toma como premisa, que los objetivos que
persique el curso de capacitacién, pueden ser alcanzados
mediante el desarrollo de 1las distintas actividades

sefialadas en la temAtica mencionada.

2.2.5 Ejecuclén de los Cursos de Capacitacién.

Una vez que el Ministerio de Educacién ha determinado
los cursos de capacitacién que se impartirdn a los docentes,

éstos son puestos en marcha y dirigidos a Directores vy

Maestros de escuela.

En lo que respecta a esta actividad, el Ministerio de
Educaclién pretende dar una cobertura casi total del patls,
mediante la asignacién para cada zona del pais de un
encargado de disefiar los cursos dirigidos a los docentes vy

de velar por la ejecucién y evaluacién de los mismos.

Una vez que se han seleccionado los asistentes a 1los
diversos cursos, el coordinador zonal, elige de entre éstos,
al tutor o representante del curso, siendo éste aquel

maestro gue se ha destacado més en su nGcleo tanto con sus
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cualidades intelectuales, como humanas, siendo éste el que

se encargard de impartir el curso.

Los coordinadores junto con los tutores desarrollan
previamente los cursos dandoles capacitacién por lo general
tres dias antes de que éstos se impartan a 1los docentes,
esto se hace para garantizar la calidad y capacidad del

curso y del tutor.

El coordinador durante el desarrcllo del curso

realiza evaluaciones tanto a los tutores y a los alumnos.

Segin se nos informa en entrevista a funcionarios del
Ministerio de Educacién, éste tiene serias deficiencias en
lo que respecta al aspecto financiero ya que por no contar
con una adecuada asignacién presupuestaria, éste no se ve en
la posibilidad de poner en marcha, en forma oportuna, los

cursos de capacitacién.

[.os tutores, que son los encargados de desarrollar 1los
cursos de capacitacién no son remunerados por esta actividad
adicional a su labor como docente puesto gue éstos colaboran
en forma voluntaria y desinterezada; Gnicamente se les
provée del material a utilizar para el desarrollo del

curso.

En 1la actualidad el Ministerlo de Educacién no posee

un centro destinado directamente para el dasarrollo de 1los

a2t 10277
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cursos de capacltacién; por lo tanto los maestros elligen
los diferentes lugares donde se impartird& la capacitacién.

Siendo estos: escuelas, casas comunales, iglesias, etc.

El material con que cuenta el tutor para el desarrollo
del curso son: folleteria, ldminas, pizarrones,
proyecciones, etc. Estos son utilizados de acuerdo al

contenido del curso que se imparte.

2.2.6 Control de 1la Capacitacién Docente impartida por el

Ministerio de Educacién.

2.2.6.1 Unidad Responsable.

Segin la organizacién del Ministerio de Educacién, 1los
responsables de impartir 1la capacitacién docente y por
consiguiente el control de ésta es la Direccién General de
Tecnologia Educativa, a través del PPMS (Programa de
Perfeccionamiento Permanente de Maestros en Servicio).
Existen otras wunidades organizativas como ya se mencioné
anteriormente que tienen relacién con 1la actividad de
capacitacién, por consiguiente con el control de dicha
actividad, las unidades en mencién son: APRE (Administracién

del Programa de Revitalizacién Educativa) y ODEPOR (Oficina



85

de Organizacién y Planeamiento).

2.2.6.2 Mecanismos de Control.

Seqgin informacién de entrevistas a funcionarios en el
Ministerio de Educacién existe un mecanismo de control cuya
implementacién no est& bien sistematizada para evaluar 1la
capacitacién que se imparte. Algunas formas de evaluacién
que a juicio de las unidades de capacitacién del Ministerio
de Educacién existen, se dan generalmente en forma paralela
al desarrollo de 1los cursos de capacitacién vy estos
mecanismos de acuerdo a su opinién funcionan a través de
evaluaciones en forma de cuestionarios, entrevistas,
reuniones de trabajo, etc., que miden el nivel de
asimilacién de 1los conocimientos, técnicas, practicas vy
otros propésitos que un curso determinado haya pretendido
hacer 1llegar a los capacitados. Generalmente el control
sobre 1a capacitacién se da sobre 1la marcha en las

siguientes modalidades:

-~ Bvaluacién en los cursos de capacitacién gue consiste en
hacer pruebas de conocimiento en distintas etapas del

curso que generalmente se hacen a mitad y al final de cada

curso.

- Evaluacién de tutores, coordinadores y alumnos mediante
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encuestas. Esta evaluacién se hace aproximadamente cada 2
semanas y es realizada por el PPMS aungue no es efectuada

en la mayorfia de los cursos.

El alumno demuestra su capacidad ante el tutor, este
altimo asimismo, demuestra su capacidad ante el

coordinador quien dirige las labores.

2.2.6.3. Retroalimentacién.

En entrevista con funcionarios del Ministerio de
Educacién se les consulté si existe retroalimentacién en 1la
capacitacién docente, manifestando que no existe un proceso
de retroalimentacién de 1la capacitacién, atn cuando en
ocasiones se realicen evaluaciones y encuestas que pudieran
servir para ello, pero que por darse irreqularmente y no
darle la debida atencién 1los resultados de dichas
evaluaciones no son sufucientes ni tampoco utilizados para

retroalimentar la capacitacién.

2.3 La Capacitacién Docente Impartida segfn los Docentes.

Esta parte del estudio considera la opinién de 1los
docentes en cuanto a la capacitacién que reciben de parte
del Ministerio de Educacién. La opinién de los docentes fue
obtenida mediante encuestas y se destacan las partes méas

Importantes del proceso de capacitacién que con la encuesta
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se pretendid conocer.

En los anexos # 2 y 3 se presentan las tabulaciones de
los resultados obtenidos en 1las encuestas dirigldas a

directores y maestros de escuelas.

2.3.1 Determinacién de las necesidades de capacitacién-

En la investigacién de campo, de 210 maestros
encuestados en 70 escuelas del &rea metropolitana de San
Salvador el 73% manifiestan que no hay determinacién de
necesidades de capacitacién, mientras que el 17% oplnan que

si la hay.

El porcentaje de profesores que manifestaron que sfi
existe una determinacién de necesidades de capacitacién,
afirman que se han utilizado dos técnicas para realizar
dicha actividad, las cuales son: entrevistas y encuestas,
esta Galtima ha sido la més utilizada, recurriendo a 1las

entrevistas en una forma muy reducida.

En cuanto a la opinién de 70 directores encuestados,
el B80% manifestaron gque el Ministerio de Educacién no hace
ningan tipo de ~consulta al maestro para determinar
necesidades, mientras que el 19% opinan gque el Ministerio de

Educacién si les consulta al respecto.

Los profesores que respondieron que st hay
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determinacién de necesidades, el 33% de ellos dijeron que es
mediante encuestas, el 36% no respondié; de los Directores
el 23% de los gue contestaron "si" manifestaron que se hace

por medio de encuestas.

2.3.2 Ejecucién

El 65% de 210 maestros que fueron objeto de 1la
investigacién, al pregunta&rseles sobre la calidad de 1los
cursos, bajo los criterios de: Excelente, muy buena, buena,
regular y mala, la calificaron bajo las categorias de buena,

reqular y mala, por las razones siguientes:

- Mala preparacién del expositor

-~ No hay sequimiento

- No se alcanzan todos los objetivos
- Falta de lugares apropiados

- No son interesantes

- Mala organizacién

- No se d& en forma constante

- Capacitacién incompleta

- Mal aplicados a la realidad.

Asimismo, el 60% de Directores gque opinan que 1los
cursos de capacitacién impartidos por el Ministerio no estén
de acuerdo a sus necesidades, el 13% manifiesta que ésto se

debe a la mala organizacién existente en esa secretaria y el
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18% opinaron que los cursos no estian basados en la realidad

y el 27% manifesté que no siempre 1les satisfacen las

necesidades.

Tanto directores de escuela como maestros sugieren Qque
para mejorar la actividad de capacitacién docente el
Ministerio de Educacién debe de contar con una mejor

organizacién para la realizacién de esta funcién.

Los docentes encuestados manifiestan en un 51% que 1los
cursos no son Impartidos de acuerdo a 1las neceslidades
reales, manifestando principalmente a que no siempre

satisfacen las necesidades.

Tal como lo demuestran los resultados obtenidos en las
encuestas dirigidas a Directores y maestros de escuela, El
Ministerlo de Educacién ha desarrollado en los wltimos afios
algunos cursos de capacitacién; entre lo que mas

frecuentemente se han impartido a los docentes estan:

- Lectoescritura

- Técnicas y Procedimientos de Desarrollo Curricular

- Curso de Perfeccionamiento en Administracién Educativa.

- Educacién en Poblacién

- Administracién Escolar

- Modelos y estrategias de desarrollo de trabajo productivo.

- Organizaclén Pedagéqgica.

-

—a
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De acuerdo a las encuestas realizadas a directores de
70 escuelas el 54% de éstos, informa gque ellos son los que
eligen al personal que va a asistir a los cursos, mientras
que el 34% manifiestan que 1los docentes son elegidos
directamente por el Ministerio de Educacién; por otra parte
de 210 maestros encuestados el 47% manifiesta que el
Director elige a los asistentes y el 25% que el Ministerio

de Educacién es el que se encarga de esta funcién.

Al ser consultados los docentes sobre si esté&n de
acuerdo con 1la forma de seleccionar para asistir a los
cursos de capacitacién, (ya sea que los elija el director o
el Ministerio de Educacién) el 45% manifiesta estar de

acuerdo, argumentando lo siguiente:

1. E1 Director conoce a su personal
2. La selecciédn se realiza de acuerdo a necesidades.
3. La seleccién se realiza en forma imparcial

4. Se realiza tomando como base el grado que tiene asignado

el docente.

Por otra parte, el 42% de maestros manifiesta no estar
de acuerdo con la forma de seleccionarlos por las siguientes

razones:

1. Intervienen intereses personales como: compadrazgo,

afinidad, etc.

IBLIOTECA CENTRAL
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N

No se d4& la misma oportunidad a todos los maestros.
3. La selecciétn no se realiza de acuerdo a necesidades.

4. No existe comunicacién entre el Ministerio de Educacién y

la escuela.

Del total de maestros encuestados el 11% de éstos se

abstuvo de dar su opinién al respecto.

En atencién a las respuestas referentes a la consulta
sobre 1los locales en que se desarrolla la capacitacién, el
Ministerio de Educacién, no cuenta con 1locales destinados
especialmente para el desarrollo de los cursos de
capacitacién; sino que, de acuerdo a opiniones de 1los
encuestados, éstos reciben los cursos en Escuelas Pablicas,
Direcciones de Niétcleo y Regionales, Institutos Tecnolégicos
del pafs. Otros lugares en los gque con menor frecuencia se
han utilizado son: Hoteles, Colegios Privados,
Universidades, Casas de Beneficio, Casas Comunales,

Instalaciones deportivas, etc.

En 1lo que respecta a 1la frecuencia con gque son
desarrdllados los cursos de capacitacién el 55% de 1los
Directores encuestados de las diferentes escuelas,
manifiestan que los cursos son desarrollados anualmente, el
13% manifiesta que 1la capacltacién ha sido impartida

semestralmente, y un 4% informa que la frecuencia ha sido
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trimestral; al respecto y segGn opiniones de 1los mismos
docentes sugieren que esta actividad se desarrolle con mayor
frecuencia y especialmente al principio o £final de cada
afio, preparandolos as{ para el trabajo a desarrollar en el
siguiente afio, obteniendo nuevos conocimientos Yy

actualizando los ya recibidos.

2.3.3 El control de 1los resultados del Proceso de

Capacitacién Docente.

Para conocer los recursos y procedimientos con que el
Ministerio de Educacién cuenta para efectuar un control de
los resultados de 1los cursos de capacitacién implementados,
en la 1investigacién de campo se 1incluyé dentro de 1las
encuestas para los directores, asi{ como para los docentes,
un apartado que pretende conocer si esta fase del control se
est&d realizando, especificando la forma de cémo se hacen, a
este respecto, para el caso de 1los directores el 70%

manifesté que este proceso de control no se estd& realizando

en la actualidad.

Los resultados sobre este mismo aspecto en lo
concerniente a las respuestas dadas por 1los profesores
muestren que el 43% de 1los 210 profesores encuestados
consideran que si se controla 1los resultados de la
capacitaclién, mlentras gque el 45% manifliestan gque no se

realiza ningdan tipo de control; sin embargo el porcentaje
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que manifiesta que si{i se realiza el control, especifican en
su mayoria que éste se efectia mediante encuestas que 1los
capacitadores realizan durante o al finalizar 1los cursos
impartidos, no asi a evaluaciones desarrolladas ya dentro
del desenvolvimiento propio de los docentes en las escuelas
donde desarrollan su trabajo, sean estas evaluaciones

mediante encuestas, entrevistas o mediante 1la observacién

directa.

Las fases de planeacién y organizacién de capacitacién
docente, no fueron consideradas para la obtencién de datos
provenientes de directores y profesores, por no participar

en dichas fases.

2.4 Resumen de 1la Situacién del Proceso de Capacitacién

Docente.

En este apartado se muestra en forma consolidada 1la
situacién actual del proceso de capacitacién docente que
imparte el Ministerio de Educacién, presentando los
resultados obtenidos de 1las entrevistas dirligidas a
funcionarios de dicha Secretarfa asfi como también de 1las
encuestas dirigidas a Directores y maestros de escuelas, que

sobre el proceso de capacitacién fueron formuladas.
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2.5 Factores Incidentes en la Capacitacién

De acuerdo a los resultados obtenidos en las encuestas,
tanto los docentes como 1los directores de escuelas
consideran que los aspectos politicos y econémicos tienen
una mayor incidencia en la situaciédn en que actualmente se
encuentra nuestro sistema educativo y en lo concerniente a
la capacitacién que reciben los docentes, mientras que para
ellos, el aspecto social no es tan determinante pero sfi

juega un papel importante.

2.6 Descripcién Funcional del Programa de Perfeccionamiento

Permanente de Maestros en Servicio (P.P.M.S.)

Dentro de 1la estructura orgdnica del Ministerio de
Educacién (véase anexo No.6) pueden observarse la existencia

i

de siete Direcciones generales dentro de 1las cuales nos
ocupa conoéer la situacién orgdnica que presenta la
Direccién General de Tecnologia Educativa, ya que es a ésta
a la gque se le ha asignado de acuerdo al manual de funciones
y organizaciédn de esa Secretaria de Estado, 1la funcién que
compete al proceso de capacitacién docente (véase anexo 1),
para cumplir con esta funcién y para todas las otras que se
le han asignédo, la Direccién General de Tecnologia

Educativa ha conformado su estructura organizativa segan

puede apreclarse en el cuadro 2.2 que contlene su respectivo

BIBLIODTECA CeENTKRAL
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organigrama, el cual se presenta textualmente tal como 1o
tlenen estructurado en donde aparecen siete departamentos
entre 1los cuales figura el Departamento del Programa
Permanente de Perfeccionamiento de maestros en servicio
(PPMS), bajo el cual descansa la responsabilidad de efectuar

la capacitacién docente con un cardcter permanente.

Para el desarrollo de la funcién antes comentada el

P.P.M.S., se ha estructurado en tres secciones:

a) Seccién Planeamiento Curricular

b) Disefio y Produccién

c) Administracién Técnico - Académica.

Se describe en forma genérica y en base a las
declaraciones obtenidas de los funcionarios de Tecnologfa
Educativa, 1las actividades principales gue desarrolla cada

una de estas secciones para impartir capacitacién docente.
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a) Seccisén de Planeamiento Curricular
En esta seccién se determinan las necesidades de
capacltacién que poseen los docentes en 3us dlistintos
niveles, planificando todas las acciones a seguir para
responder a 1o que los docentes necesitan en cuanto a
capacitacién. Una vez que esta planificacién ha sido
estructurada esta seccidén remite a la Seccién de Disefio y

Produccién la programacién de las actividades a realizar.

b) Seccién de Disefio y Produccién
Esta seccién luego de recibir 1la programacién de
actividades giradas por 1la seccién de Planeamiento
Curricular, efectta el disefio de los cursos a implementar
de acuerdo al contenido de cada uno de ellos, asi tamblén
se encarga de elaborar o producir el material de apoyo
como folletos, ldminas, carteles, etc. gue serdn
necesarios para la implementacién de cada curso. Esta
seccién al contar con el disefio de los cursos y una vez

producidos los materiales de apoyo necesarios, remite los

mismos a la unidad de Administracién técnico-académica.

c) Seccién de Administracién Técnico - Académica.
Esta seccién luego de contar con el disefio de los cursos

de qapacitaqién y la produccién del material de apoyo a
los cursos, se encarga de ejecutarlos en funcién de 1lo

gue las dos anteriores secciones hayan determinado.
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CAPITULO 3

ANALISIS, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES DEL PROCESO

DE CAPACITACION DOCENTE

En el capitulo 1 se desarrolla un marco de referencia
que ubica en el tema objeto de estudio y posteriormente
se desarrolla la investigacién en el capitulo 2 y se
presenta una descripcién, del proceso de capacitacién
docente impartido por el M. de E. seqgGn opiniones de 1los
funcionarios del Ministerio de Educacién y de los docentes.
En este capitulo se incluye un andlisis comparativo entre 1la
teoria general de capacitacién aplicable al Ministerio de
Educacién y la situacién actual del proceso de capacitacién
determinando 1las diferencias existentes; posterliormente se
efectfa una caracterizacién general del marco econémico-
polftico y social del pafs para determinar su incidencia en
el proceso de capaclitacién docente, al final se presentan
las conclusiones y recomendaciones producto del andlisis

antes descrito.
3.1 Determinacién de Necesidades de Capacitacién

Habiendo definido con anterioridad que segtn los

criterios teéricos de capacitacién, 1la determinacién de

| BBLIOTECA Ces
101 smiFamBImAR FE K




102

necesidades constituye el punto de partida que sustenta 1la
elaboracién de los planes, definiendo su contenido,
objetivos, alcances, beneficios, etc., no obstante el
Ministerio de Educacién no ha aplicado este procedimiento de
una manera gque le permita tener conocimiento de las

necesidades actuales de capacitacién de los docentes.

Segtn los criterios teéricos de la capacitacién, la
determinacién de necesidades constituye el punto de partida
que sustentar& la elaboracién de los planes de capacitacién,
Yy que una de sus caracteristicas es que la determinacién de
necesidades de capacltacién debe ser periédicamente aplicada
de tal forma que permita estar actualizados en cuanto al
surgimiento de nuevas necesidades, tal aplicacién periédica
a la que se hace alusién y gqgue convenientemente debe
efectuarse anualmente no coincide con 1la practica realizada
por el Ministerio de Educacién, puesto que desde 1981, afio
en gue ese ramo efectué una determinacién de necesidades de
capacitacién a los docentes, no se ha vuelto a realizar otra

de tal magnitud.

De los anélisis utilizables para determinar necesidades

de capacitacién el Ministerio de Educacién, solamente
utilizé el andlisis del recurso humano sin haber
complementado su determinacién de necesidades con el

andlisis organizacional y el andlisis del desempefio.
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Al referirse a las técnicas utilizadas para detectar
necesidades de capacitacién se encuentra que solamente
utilizaron en esa ocasién el cuestionario y la entrevista
sin utilizarse 1la observacién, las reuniones de grupo,

andlisis de anomalfias y los test.

De acuerdo a los resultados de la muestra estadistica
utilizada en 1la investigacién de este tema, un 75% de
docentes hacen notar que el Ministerio de Educacién no

efectta la determinacién de necesidades de capacitacién.

Se advierten deficiencias al efectuar comparaciones
entre lo teérico respecto a capacitacién y el quehacer real
del Ministerio de Educaclén sobre el aspecto de
determinacién de necesidades, puesto que en el manual de
funciones generales y organizacién de ese ramo le define a
la Direccién subregional de Educacién Ba&sica, una funcién
especifica 1a cual es '"Determinar 1las necesidades de
capacitacién y perfeccionamiento del personal docente vy
tomar las medidas necesarias para su satisfaccién dentro de
los lineamientos del Sistema de Capacitacién Yy
Perfeccionamiento” 26/. Esta funcién en la practica no se
realiza por parte de la unidad antes mencionada, ni por 1la
Direccién de Tecnologia Educativa que es a quienes se ha

designado de acuerdo al manual de funciones del Ministerio,

26/ *Manual de Funciones, Organizacién del Ministerio de
Educacién". (ODEPOR) 1986.
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la responsabilidad de administrar el proceso de capacitacién
docente, tampoco se efecttia wuna clasificacién de las
necesidades encontradas tales como: un ordenamiento o
priorizacién, cuales son las de los docentes en general,
cuales puede resolver el Ministerio por medio de sus
recursos, las que necesita de fuentes o recursos externos
para satisfacerlas y clasificar aquellas que pueden
satisfacerse sin necesidad de todo un proceso de

capacitacién.
3.2 Planeacién

Al analizar la planeacién con gque cuenta el Ministerio
de Educacién en cuanto a la capacitacién se puede decir 1lo

siguiente:

Se cuenta con planes generales de educacién como el
Plan General Cultura-Educacién 83-2000, el Plan Emergente de
Educacién y el Plan Sector Educacién, los cuales cuentan con
algqunos elementos que debe poseer un plan como objetivos,
metas, estrategias, politicas y la asignacién de la wunidad

ejecutora para los diferentes objetivos.

Estos planes en su contenido no contemplan
informaciones administrativas como los costos econémicos, el
tiempo para cada actividad, tampoco mencionan
procedimientos, métodos, diagramas de las actividades ni

beneficios a obtener.

{ BIBLIOTECA CENTRA.
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El plan sector educacién asigna un programa,

politica de la formacién y capacitacién docente,

el Programa de Formacién

Educadores y Promotores Educativos,

y Capacitacién
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para 1la
el cual es

Permanente de

esta asignacién es una

deleqgacién de responsabilidades a las unidades ejecutoras de

la capacitacién docente pero gue hasta el

momento de este

estudio no existe un documento que contenga dicho programa.

No existe wun plan definido
capacitacién,

generales como los antes mencionados y no

exclusivamente

esta actividad se encuentra dentro de

para 1la
planes

se encuentra en

forma detallada ni programada, aan las unidades que estén a
cargo de la capacitacién docente no programan sus
actividades, tampoco contemplan un plan definido de
capacitacién docente a pesar de que esa es su funcién
principal.

Los planes antes mencionados <con que cuenta el

Ministerio de Educacién,

tienen una cobertura que abarca a

todo el pais y que tienen diferentes perfodos cada uno, el
Plan Cultura-Educacién 83-2000, abarca 17 afios, el Plan
Emergente de Educacién abarcé 6 meses (el segundo semestre

de 1989) y el Plan Sector Educacién 5 afios

19914.

En cuanto al aspecto de la cobertura

observa una coincidencia «con lo teérico

que van de 1990 a

y el alcance, se

puesto gue los
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planes definen tanto el alcance y la cobertura gque éstos

tendrén.

3.3 Organizacién

Esta fase del proceso administrativo como ya se dijo
anteriormente es una fase en que estin determinados los
responsables de que se prepare en forma coordianada 1la
actividad de capacitacién. E1 manual de funciones Y
organizacién del Ministerio de Educacién, gque es el que
actta como manual de organizacién, delega la responsabilidad
de capacitacién especificamente a la Direccién de Tecnologia
Educativa vy también delega una parte del proceso de
capacitacién que es 1la determinacién de necesidades de
capacitacién a la Direccién Subregional de Educacién Basica,
en tal sentido el manual de funciones est& delegando a dos
unidades organizativas distintas la actuacién en el proceso
de capacitacién, 1a teorfa dice gue la asignacién de
actividades debe ser a una séla unidad para evitar dualidad

de mando.

En 1la préactica las unidades que organizan actividades
de capacitacién docente incluyendo las que asigna el manual
de funciones del Ministerio de Educacién son:

- Direccién de Tecnologia Educativa
— Administracién del Programa de Revitalizacién Educativa
(APRE)
- Oficina de Planeamiento y Organizacién (ODEPOR)
| - Bl{—_jié-‘.(.} TECA CENTERA.L
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La Direccién Subregional de Educacién Basica no realiza
la actividad de determinacién de necesidades de capacitacién

docente bajo ninguna forma.

Las unidades organizativas que en la préctica realizan
la capacitacién docente no tienen una 1interdependencia
jerdrquica y no actdaan en coordinacién para efectuar 1la

capacitacién.

3.4 Ejecuciébn

Seqgin los aspectos teéricos descritos con anterioridad
relacionados con la actividad de capacitacién docente vy
aplicados éstos al Ministerio de BEducacién, dicen que una
vez se ha llegado a esta fase ya se ha establecido en 1la
etapa anterior los responsables de ejecutar la actividad de
capacitacién docente o de poner en marcha 1los planes e
impartir los cursos; esto en la prédctica no se d4 ya que el
coordinador zonal en el lugar donde ejecutard la actividad
es donde elige al responsable de impartir el curso y es
hasta entonces donde se le proporcionan los lineamientos del
curso a desarrollar, siendo elegido éste de entre 1los
docentes asistentes al curso y el mds destacado de entre
éstos, se le asigna la funcién de impartir el curso, por el
coordinador =zonal, sin reparar que el docente tenga o no

amplio conocimiento o experiencia del tema a desarrollar.

Con respecto a los métodos que tebdricamente deben ser

{ BIBLIOTECA CENTRA!
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usados para ejecutar esta actividad tenemos el método
directo como clases, becas, cursos hreves y métodos de aula
y el Método Indirecto como publicaciones, y audio-visuales,
pero en la practica solamente se utiliza el método directo,
consistente en clases impartidas a los docentes y de acuerdo
a lo manifestado por 1los docentes, el Ministerio de
Educacién no cuenta con un local destinado especialmente
para el desarrollo de los cursos de capacitacién sino que
ésta es recibida frecuentemente en lugares como: Escuelas
pablicas, direcciones de Nacleo y Reglonales, Institutos
Tecnolégicos y son utilizados, pero en menor medida lugares
como: Hoteles, Colegios Privados, casas de beneficio, casas

comunales, Univeraldades, eatc.

Tebébricamente 1o0s cursos de capacitaclilén docente deben
ser impartidos por el Ministerio de Educacién por lo menos
cada seis meses, para lograr as{ mejores resultados en la
preparacién del docente, pero seqgGn lo manifestado por 1los
Directores de Escuela, informan en un 55% que la
capacitacién es impartida anualmente y el 13% manifesté que

ésta es recibida cada 6 meses.

Seqgin los Directores encuestados, opinaron en un 54%
gque los docentes que se beneflcian con 1los cursos de
capacitacién son elegidos por ellos y un 34%, dicen que 1los
docentes son elegidos por el Ministerio de Educacién; por

otra parte al consultArseles a los docentes al respecto
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informan en un 49% gque los asistentes a 1los cursos son
elegidos por los Directores de la Escuela, mientras que el
25%, dijo gque es el Ministerio de Educacién el que realiza
esta actividad.

Al ser consultados los docentes si estan de acuerdo con
la forma de seleccionarlos (tanto por el Director como por
el Ministerio de Educacién) manifestaron en un 45% estar de
acuerdo y el 42% se pronuncié en contra de la forma como se

realiza 1la seleccién.

Se considera en los aspectos teéricos relacionados con
la actividad de capactacién docente, que es el Director de
cada escuela el que seleccionard a los maestros que
recibirdn capacitacién vya que es &1 gquien conoce més

directamente las necesidades de cada maestro.
3.5 Control

Tedricamente el Ministerio de Educacién, debe realizar
evaluaciones a efectos de verificar si los objetivos que
persiguen los planes se estin cumpliendo, vy utilizar el
proceso de retroalimentacién en aquellos casos en que
existan desviaciones en 1la ejecucién de 1los cursos de

capacitacién.

Los instrumentos a utilizarse para efectuar el control,
serdn bésicamente andlisis comparativo de 1o planeado con 1lo

ejecutado, observacién directa, cuestionarios y entrevistas

| BIBLIOTECA CENTRA.
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a capacitados y capacitadores, y evaluacién de las

condiciones fisico-ambientales en gue se desarrollan 1los

cursos.

En la investigacién realizada se le consulté tanto a
directores de escuela como a maestros si esta fase del
proceso se esta&d realizando, manifestando un 70% de 1los
directores que esto no se realiza, asi{ como también opinaron
lo mismo un 45% de docentes, mientras qgue un 43% de 1los

maestros opiné que si se da este proceso.

El Ministerio de Educacién debe realizar evaluaciones
no solamente al finalizar los cursos sino que también en el
desenvolvimiento propio de los docentes en 1las escuelas

donde desarrollan su trabajo.

En cuanto a 1los instrumentos que el Ministerio de
Educacién utiliza para evaluar 1los resultados vy que
coinciden con los planteados teéricamente es la entrevista,
las pruebas objetivas o test al flnal del curso; utilizando
otros métodos segtn opiniones de 1los entrevistados como
reuniones, informes finales (estadisticas), trabajos de
investigacién, exposiciones y cursillos pero con menor

frecuencia.

3.6 Caracterizaclién del Marco Econémico, Politico y Social

Yy 8u incidencia en la Capacitacién Docente.

En wvista de que el proceso de capacitacién docente,
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también debe ser analizado desde la perspectiva econémica-
politica y social, se destacan a continuacién separadamente
los aspectos generales de cada uno de ellos gue afectan el
problema analizado, es conveniente anotar que estos tres
aspectos guardan una intima relacién entre si por lo que no
pueden verse aisladamente pero que en esta parte se trata de

efectuar una consideraciédn por separado de los mismos.

3.6.1 Marco Econémico.

En el marco econémico la principal incidencia que se
presenta es 1la relacionada a 1la deficiente asignacién
presupuestaria que el Ministerio de Educacién efect®a para
aquellas actividades relacionadas con 1la capacitacién
docente, esta situacién viene como consecuencia del recorte
presupuestario a que se fue sometiendo a 1la Direccién
General de Tecnologia Educativa como puede verse en el
cuadro 3.1 que en 1988 se contaba con 4.6 millones y en 1989
bajé a 3.2 millones y los aumentos posteriores no son 1los
adecuados y llega a 1990 con 3.8 millones, en vista de que
la mayor parte de los ingresos recibidos por el estado son
encausados a costear los gastos del conflicto armado que el

pais ha experimentado en forma acentuada durante los dltimos

diez afios. Esta deficiente asignacién presupuestaria no
permite gue la Direccién de Tecnologia Educativa,
responsable de 1la capacitacién docente, pueda costear
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algunos de los gastos tales como alimentacién, transporte,
etc., que realizan 1los docentes al asistir a un curso
determinado, ni a efectuar pagos extras al sueldo de 1los
docentes por las actividades adicionales de capacitar y con
la insuficiencia de recursos materiales necesarios para
optimizar 1los resultados de los mismos. En el cuadro 3.1
puede observarse el porcentaje de participacién del gasto
piblico en educacién respecto al presupuesto de Gastos de 1la
Nacién durante los dGltimos cinco afios y la representacién
porcentual que la asignacién a la Direccién de Tecnologia
Educativa representa respecto al presupuesto destinado al

ramo de Educaciédn.

En términos generales 1la deficiente asignacién
presupuestaria como consecuencia directa de la confrontacién
armada que vive el pais, es una de las principales
limitantes para el buen desarrollo de 1la capacitacién
docente del 4rea béadsica, puesto que no provee los recursos
monetarios suficientes para poner en marcha los planes de

capacitacién tal como han sido concebidos.

De acuerdo a la opinién manifestada por los profesores
y directores que fueron encuestados, ambos grupos consideran
mayoritariamente que el problema econémico es el que
representa el mayor obstaculo para el buen desarrollo de 1la

capacitacién docente a que nos referimos.
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3.6.2 Marco Politico.

En nuestro pais, la educacién en general se ha visto
afectada segin el sistema politico que cada gobierno en
turno implementa por razones de tipo ideolégico, amoldandola
segin las conveniencias politicas, estando inmerso en este

contexto el proceso de capacitacién.

Actualmente nuestra sociedad pasa por una aguda crisis
politica en 1a que existe una lucha armada por el poder
entre dos bandos con ideologias opuestas, los cuales tratan
por todos 1los medios, de propagar sus concepciones de 1la
realidad de nuestra sociedad a 1la poblacién. En este
sentido el gobierno al tener el control sobre el aparato
estatal, wutliliza la educaclén, a través del Ministerio de
Educacién, como instrumento para consolidar su ideologfa y
mantener el sistema de poder. Cada gobierno en turno crea
sus propias politicas sobre 1la educacién, segqin las
convenlencias que 1le parezcan, ésto tiende a mantener un
grado de ignorancia en agquellas clases sociales mayoritarias
que atiende el gobierno y que generalmente son 1las méas
marginadas para que éstas no tengan la capacidad adecuada
para analizar 1la realidad y asl no crearse problemas de

oposiclén en 1la poblaclén gque puedan afectar el actual

sistema de poder.

El goblerno a través del Ministerio de Educacién ha
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impartido una ensefianza deficiente, abarcando con esto a 1la
capacitacién docente gue no se ha ajustado a las necesidades
que verdaderamente se deben atender siendo entonces una
capacitacién muy superficial y deficiente, sum&ndose a esto
el vicio gue existe de designar a personas gque van a

capacitarse por compadrazgo o por afinidad politica.

El Gobierno Central utiliza como instrumento para
su politica 1la asignacién presupuestaria para afectar en
mayor o menor dgrado a la educacién, otorgdndole bajos
recursos a este rubro lo que le causa una barrera muy grande

a los que puedan tener buenas intenciones educativas.

Segan las encuestas, los profesores ponen en tercer
plano 1la influencia politica en la capacitacién docente vy
por el contrario, en las mismas encuestas, los directores de
escuela ponen en primer plano la influencia politica como

factor que impide el desarrollo del proceso de capacitacién.

Se considera que la discrepancia existente en cuanto a
la influencia politica en la capacitacién docente segin 1los
Directores y profesores obedece a que el status y rol que

desempefian es distinto.

El Gobierno Central a través del Ministerio de
Educacién pretende afectar el Sistema Educativo, como parte

de las nuevas politicas del gobierno de ARENA, a partir de
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1990 por medio de la creacién de nuevas leyes como la Ley
General de Bducacién que modifica sustancialmente las
estructuras educativas podria afectar o modificar la escasa
actividad de capacitacién que realiza el Ministerio de

Educacién.

3.6.3 Marco Social.

Dentro de 1la actual problemdtica gque atraviesa el
Ministerio de Educacién, ademds de los aspectos econémicos y
politicos que ya fueron descritos con anterioridad, juega
asimismo un papel importante el factor social, en el cual se
pueden contemplar aspectos relevantes y que han tenido

influencia en el desarrollo de los planes de capacitacién.

Las Escuelas Normales preparaban y actualizaban a 1los
maestros para el logro del buen desempefio de sus funciones,
llevando a dgenerar a finales de esta década un elevado
superdvit de profesores formados; creando un alto grado de
desempleo ya gque el Ministerio de Educacién no contaba con
las posibilidades para emplear a todos los docentes, es a
raiz de esto que, se opta en el afio de 1980 por cerrar estos
centros de formacién y la formacién docente es continuada a
través de 1la creacién de unidades pedagégicas en 1los
Institutos Tecnolégicos, obteniéndose desde entonces baijos

niveles de formacién docente.
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El Salvédor, sufre a finales de la década del 70', el
surgimiento de un conflicto armado que se ha venido
agudizando en 1los d6Gltimos afios, esto ocasiona serias
incidencias en el Sistema Educativo ya gue aunque existan
planes para capacitar a los docentes, éstos en su mayorfa no
pueden ser desarrollados por tal situacién ya que existe un
alto grado de insegquridad e inestabilidad en la poblacién,

lo gque impide desarrollar en forma normal sus actividades

diarias.

El conflicto armado aunado a otros problemas como
salud, altos {ndices de violencia, bajos indices de salarios
de los docentes, conlleva a bajos niveles de vida y otras
situaciones como la falta de concientizacién por parte de
los docentes del sector ptblico, de saber qgque la clase
social a la que prestan sus servicios es la mads necesitada,
por ser la mAds desprotegida; este fenébmeno se puede observar
al analizar el comportamiento, que tienen los docentes en el
Sector Privado, donde demuestran un mayor interés por su
trabajo, a diferencia del maestro gque labora en el sector

ptblico, aGn obteniendo los mismos ingresos salariales.

3.7 Conclusiones y Recomendaciones.

El contenido de este apartado, muestra aquellas
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conclusiones y recomendaciones resultantes luego de haber
sometido a un anélisis todos aguellos hechos, opiniones vy
circunstancias que estldn intimamente relacionados con 1la
problemdtica de la capacitacién docente del &rea bésica que
en los Gltimos afios ha practicado el Ministerio de

Educacién.

A continuacién presentamos las conclusiones Yy
recomendaciones que a criterio del grupo corresponden al

trabajo desarrollado.

3.7.1 Conclusiones.

1. "Los conocimientos teéricos que sustentan la teorfia de
la capacitacién, descritos en el capfitulo I, no son
aplicados integralmente por el Ministerio de Educacién

para el desarrollo de esta actividad".

En vista de que los propésitos que el Ministerio de
Educacién pretende concretizar mediante 1la implantacién
de los distintos cursos de capacitacién, estan
orientados a lograr la mejorfa del proceso ensefianza-
aprendizaije; deberan por ende ser los medios elegidos,
los idéneos, para lograr su consecusién. Es en este
sentido gue la formulacién de los planes de
capacitacién, la organizacién, la ejecucién y el control

de los mismos debe tener una coherencia apropiada, pero
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este aspecto gque tedbéricamente debe poseer una
concatenacién é6ptima, no posee una aplicacién adecuada
dentro de la concretizacién del proceso de capacitacién
docente que actualmente realiza el Ministerio de
Educacién tal como se muestra en forma detallada en las

siguientes conclusiones.

"El Ministerio de Educacién, realiza en poca medida 1la
determinacién de necesidades de capacitacién docente,
por lo qgue no la ejecutan en una forma
sistematizada, es decir no existe un proceso bien
definido, realiz&ndola a intervalos muy 1largos de
tiempo, lo gque no permite una actualizacién de 1las

necesidades existentes".

Primeramente para 1la formulacién de 1los cursos de
capacitacién, es necesario poder determinar
anticipadamente las necesidades de capacitacién
existentes en aquellos individuos a los gque se pretende

beneficiar con los mismos.

Sl este proceso se considera con el desconocimiento
de 1o que realmente el docente necesita, se puede
advertir que los cursos que el Minlsterio de Educacién
disefie, no logrardn cubrir satisfactoriamente los vacios
existentes en los docentes en cuanto a sus conocimiento

0 gque no refuercen aquellos que son de suma Iimportancia
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de acuerdo a su experiencia como elemento activo del

proceso ensefilanza-aprendizaje.

"Las técnicas utilizadas para determinar necesidades de
capacitacién han sido de carécter impersonal, ya que han
sido principalmente a través de cuestionarios las cuales
son insuficientes para hacer un inventario de
necesidades de capacitacién y por lo que el contenido de

los cursos de capacitacién no responde a wuna realidad

existente".

Se puede advertir que el Ministerio de Educacién usa
métodos no personales, en su mayoria, para determinar
necesidades, por 1o que no puede obtener resultados

totalmente confiables.

Con estos resultados se visualiza una escasa
existencia de la determinacién de necesidades de
capacitacién que es de vital importancia para crear
programas de capacitacién, lo que origina que los cursos
existentes no estén apegados a las necesidades reales
del magisterio y los encuestados que contestaron que si
hay determinacién de necesidades, 1la mayorjia de ellos
opinan que se hace principalmente mediante encuestas,
método indirecto que no proporciona todos los elementos

necesarios como para determinar necesidades reales.
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El Ministerio de Educacién realizé solamente una
determinacién de necesidades en el aflo de 1981, en forma
impersonal a través de encuestas qgque los maestros
tuvieron que ir a contestar al mismo Ministerio de

Educacién, procedimiento que tuvo las siguientes

desventajas:

-~ Muchos Profesores no fueron a contestar las encuestas.
- Se realizaron planes segtn las necesidades que

lograron recopilar y no en base a todas las

existentes.

Actualmente se contindan impartiendo Cursos de
capacitacién en base a las necesidades determinadas hace
9 afRos, dejando por fuera las nuevas necesidades, 1o que

hace que estos cursos no estén apegados a la situacién

actual.

"No existe una planificacién concreta de la actividad de
capacitacién docente donde se especifiquen los cursos o
programas de capacitacién a desarrollarse en cuanto a su
naturaleza, duracidén, recursos a utilizar y el detalle

de las actividades debidamente calendarizadas para 1la

realizacién de cada uno de éstos™".

"l.os planes del Ministerio de Educacién, han sido
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formulado wutépicamente porque sus objetivos, metas,
etc., responden a intereses politicos, tendientes a
proyectar wuna imagen politica y obtener ayuda de

cardcter internacional".

Se considera que cualquier persona que elabora un plan
puede poner 1los objetivos y metas desde 1los méas
factibles hasta los m&s ambiciosos y es este Gltimo caso
el que ha ocurrido en el Ministerio de Educacién, que en
17 aBos pretende lograr 1lo que no ha hecho en toda su
existencia; queriendo lograr metas programadas, algunas
para 1984, que a la fecha no se han realizado o nunca se
traté6 de realizar como el de crear un Sistema de
Evaluacién Cultural Educativo que abarcaria todos 1los
campos educativos, entre ellos el de capacitacién

docente.

La elaboracién de estos planes tuvo inspiracién foranea
proveniente de un plan para Latinoamérica promovido por
la UNESCO, esta elaboracién fue més por fines politicos
Yy por presién extranjera que por voluntad de satisfacer
una necesidad de nuestra sociedad. El1 Ministerio de
Educacién de nuestro pais se habia comprometido ante 1la
UNESCO a elaborar un plan de Educacién General para
eliminar el analfabetismo en forma casi total para el
afio 2000; una vez elaborado el plan, el Gobierno de EI1

Salvador recibirfa ayuda internacional millonaria para

LIODTECA H9Th
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operativizar 1los planes, situacién que permitié que en
un principio el plan se ejecutard en forma superficial y

posteriormente llegqé a una ejecucién casi nula pero que

sirvié para dar una imégen politica internacional
aceptable del pais y para recibir la ayuda
extranjera.

Es de hacer notar gque el Ministerio de Educacién al
elaborar estos planes generales, pone de manifiesto el
pleno conocimiento de las distintas deficiencias que
posee nuestro Sistema Educativo y que no obstante de

conocerlas a fondo no muestra interés por resolverlas.

Algo muy importante gque no contiene estos proyectos que
estdn contemplados en los planes generales es que no
especifican los medios a utilizar para llevarlos a cabo,
esto demuestra que no han tomado en cuenta factores
econémicos-administrativos para analizar si es posible o
no los objetivos y metas que ahi{ plantean; se puede
decir que no fueron incluidos los medios a utilizar por
parte de 1los que elaboraron los planes debido a que
estaban conscientes de 1la dificultad de poderlos
realizar sin 1la existencia de todos los medios vy

recursos necesarios.

"En el proceso de capaclitacién docente impartido por el

Ministerio de Educacién, participan tres unidades sin
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mantener una coordinacién entre si, difiriendo de 1o
contenido en el Manual de Organizacién de esa
secretaria, donde se asigna la funcién de capacitacién a

una séla unidad organizativa".

Dentro de toda 1la problemdtica que actualmente se
visualiza en el Ministerio de Educacién, la funcién de
capacitacién docente ha sido uno de los aspectos que
mayormente se ha descuidado en los Gltimos afios, ya Qque
para el Ministerio de Educacién no estd contemplada esta
actividad con 1la importancia necesaria, puesto que
dentro de su organizacién carece de un departamento que
lleve a cabo directamente el proceso de capacitacién, es
decir, un departamento que determine previamente las
diferentes necesidades de los docentes, planee, organice
y ejecute 1los cursos de capacitacién a impartirse y

efecthe su posterior evaluacién.

Sin embargo, en el Manual de Organizacién del
Ministerio de Educacién, existe una Direccién General
est&d encargada directamente del proceso de capacitacién
docente, siendo esta la Direccién General de Tecnologia
Educativa, a través de su Departamento Programa de
Perfeccionamiento Permanente de Maestros en Servicio
(PPMS), contemplandose dentro de sus funciones
principales, "Investligar, Organizar, Ejecutar y Evaluar

la capacitacién".
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Lo anterior, en 1la practica no se d&, vya que la
actividad de capacitar a los docentes se ha wvenido
desarrollando en forma descoordinada y se encuentra
descentralizada en otras unidades del Ministerio de
Educacidén, entre las cuales, dentro de sus funciones, se
ha contemplado la capacitacién docente para maestros,

siendo estas unidades las siguientes:

Oficina de Planeamiento y Organizacién (ODEPOR).
- Administracién del Proyecto de Revitalizacién

Educativa (APRE) .

Tanto 1la Direccién General de Tecnologia Educativa a
través del PPMS, APRE y ODEPOR han venido preparando en
forma aislada cursos de capacitacién para los docentes,

siendo dirigidos a las diferentes regiones del pafis.

"No existe un canal de comunicacién adecuado entre el
Ministerio de Bducacién y los maestros en servicio,
mediante el cual se permita conocer las necesidades de

capacitacién de los docentes".

"No existe personal especializado que se encargue
exclusivamente de impartir los cursos de capacitacién,

ni locales especificos donde se impartan".
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"Los cursos de capacitacién que imparte el Ministerio de
Educacién a 1los docentes no tienen una cobertura
adecuada ya gue no han beneficiado a todos los docentes
del 4rea badsica y se desarrollan en interferencia con 1la

labor diaria que éstos realizan".

"En el proceso de capacitacién aplicado por el
Ministerio de Educacién no se poseen crlterlios técnicos
para seleccionar a los maestros que se beneficiardn con

los cursos de capacitacién”.

Dentro de la parte ejecutoria del proceso capacitador
del docente existen situaciones que denotan la
deficiencia del proceso aludido, la determinacién de
locales inadecuados para el desarrollo de los cursos de
capacitacién, la deficiencia de los encargados de dar 1la
capacitacién (Capacitadores), la duracién Y los
horarios, en que se imparten, asi{ como la cobertura que
poseen, no responden a las necesidades en base a las
situaciones enunciadas en lo referente a la etapa de
ejecucién de los cursos de capaclitacién, se advierten
deficiencias tanto en la designacién de los
capacitadores, la seleccién de 1los docentes que
asistirdn a los cursos y en los aspectos mé&s importantes

que encierra esta etapa.
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"Las evaluaciones de los resultados de los cursos de
capacitacién algunas veces se realizan dnicamente
durante y al final de la ejecucién de los cursos no asi
cuando los maestros, desarrollan su labor en las aulas,
sin existir un proceso de retroalimentacién gque permita

superar o corregir las deficiencias".

"Existe una asignacién presupuestaria insuficiente para
poder costear recursos materiales, humanos y técnicos

para desarrollar el proceso de capacitacién docente".

"Se instrumentaliza 1la educacidén, no ejecutdndose a
fondo 11la capacitacién docente ya que esto tenderta a
mejorar el nivel educativo por consiguiente una mayor
capacidad de andlisis de 1la poblacién para comprender 1la
realidad nacional existente, con la consiguiente

oposicién a las situaciones del actual sistema”.

"Los altos niveles de violencia producto del actual
conflicto armado que vive el pais, inestabilidad social
y 1la falta de plena consciencia social por parte del
maestro, no permiten gque se desarrolle en forma adecuada

el proceso de capacitacién docente".

.2 Recomendacliones.

Reestructurar el esquema organizativo del Departamento

de Perfeccionamiento Permanente de Maestros en Servicio
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(PPMS), de tal forma que las funciones asignadas a las
secciones departamentales que la integren permitan de
una manera técnica administrar el proceso de
capacitacién docente independientemente de los niveles

educativos en que se desarrolle.

El Ministerio de Educacién debe realizar a través del
Departamento de Perfeccionamiento Permanente de Maestros
en Servicio (PPMS), una determinacién de necesidades de
capacitacién docente cuando menos una vez por afio,

siguiendo los criterios técnicos disefiados para la misma

Efectuar una planificacién de todos 1los cursos o]
programas de capacitacién docente a impartir siguiendo
los lineamientos teéricos para la formulacién de planes,
tales como: naturaleza del plan, fecha de realizacién,

cobertura y alcance, recursos a utilizar, etc.

Que al disefiar los cursos de capacitacién docente, el
contenido de 1los mismos responda al inventario de
necesidades reales de capacitacién de 1los docentes
previamente determinadas, asignando 1los objetivos,
politicas, procedimientos, metas, etc., cuya consecucién

e implementacién tenga carActer factible.

Seleccionar en forma técnica al personal que se

beneficiard con los cursos de capacitacién.
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6- Realizar evaluaciones de los resultados de los cursos de
capacitacién no solamente durante y al final de 1a
ejecucién de éstos, sino que también evaluar a 1los

maestros durante el desarrollo de sus labores en las

aulas.

7- Designar para cada zona del pais los locales donde sea

mas factible y conveniente 1la realizacién de la
capacitacién considerando ubicacién geografica,
condiciones ambientales, fisicas, etc. Yy gque se

encuentren bajo prioridad del Estado para evitar costos

adicionales.

8- Procurar mediante 1os mecanismos correspondientes
fuentes econémicas externas para promover a mejores

niveles el proceso de capacitacién.

BIBLIOTECA CENTRAL
PRIVEEmI1man

"E EA masvawpm
T :

——



CAPITULDEO 4

| BIBLIOTECA CENTRA.

| EMIVERIBAF BE EL RALYAS



CAPITULO 4

PROPUESTA DE REESTRUCTURACION ORGANIZATIVA PARA EL
DEPARTAMENTO DE CAPACITACION DOCENTE DEL

MINISTERIO DE EDUCACION.

En este capitulo se presenta una propuesta tendiente a
consolidar una unidad adwministrativa, cuyas funciones
engloben todas aquellas actividades necesarias para que 1la
capacitacién docente que imparta el Ministerio de Educacién
a nivel nacional y con principal énfasis en la gque se brinda
al Area metropolitana de San Salvador, se realice bajo 1la
concepcién de criterios técnicos gque permitan una mayor
factibilidad en 1la consecusién de 1los propésitos gue

persigue su aplicacién.

En consideracién a 1los propésito de brindar una
alternativa que supere las deficiencias actuales del proceso
de capacitacién docente se incluyen 1las funciones generales
y especificas de el departamento, su dependencia Jjerarquica
dentro de 1la organizacién, sus objetivos, las politicas bajo
las que reglir& su funclonamiento, asi{ como la forma en que
desarrollard sus funciones. Asimismo, se presentan algunos
lineamientos para la aplicacién del proceso administrativo a
la capacitacién docente; se plasma una guia de como realizar

las funciones sefialadas en el manual de funciones del
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Departamento de Capacitacién Docente y que por su

envergadura merecen una explicacién.

4.1 Justificacién de la Reestructuracién del Departamento de

Capacitacién Docente.

Pese a que existe el Programa de Perfeccionamiento
permanente de Maestros en Servicio (PPMS) como Departamento
dependiente de la Direccién de Tecnologia Educativa y cuya
actividad principal consiste en mantener permanentemente
actualizado al maestro en servicio a través de capacitarle
en aquellos aspectos en que el docente 1o requiera, el
proceso de capacitacién docente no observa los
requerimientos que los postulados teéricos mencionan para
optimizar los resultados, esta situacién se deriva de que en
la actualidad el PPMS no cuenta con manuales de funciones
que describan claramente el proceso administrativo y su
aplicacién y que sirvan de guia sobre las actividades que se
hard necesario emprender para efectuar wuna capacitacién
docente que responda a las necesidades reales de 1los

docentes.

Es de importancia hacer mencién que a lo largo de este
documento se ha centrado nuestra investigacién al
PPMS cuya dependencia jerdrguica esta bajo la Direcciédn de
Tecnologia Educativa, pero que al momento final de 1la
redaccién de esta propuesta se conocidé que se proyecta una

estructuracién general de la organizacién del Ministerio de
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Educacién, donde 1las funciones asignadas a Tecnologfa
Educativa y al PPMS las adoptaran estas mismas unidades pero
con diferente nombre siendo éstas: la Direccién Nacional de
Educacién (DNE) y l1la Direccién de Formacién y Capacitacién,
respectivamente por 1lo que creemos que la coyuntura es
propicia para proponer una reorganizacién gque permita que el
proceso de Capacitacién docente se desarrolle de tal forma
que los beneficios del mismo se trasladen a favor de 1los

docentes vy de éstos a los alumnos que reciben la educacién

pablica.

4.2 Ubicacién Organizativa
La Unidad administrativa resultante de la

reestructuracién se denominard "Departamento de Capacitacién
Docente" 1a cual dependerd jerdrquicamente de la Direccién
de Tecnologia Educativa como se puede apreciar en el Cuadro
4.1. De este departamento de capacitacién docente dependerén
3 secciones gue tienen funciones especificas del proceso de
capacitacién docente, dichas secciones son:

- Seccién de Investigacién y Planeacién

- Seccién de Capacitacién y Desarrollo

- Seccién de Supervisién y Evaluacién

De las 3 secciones antes mencionadas se derivan otras
Sub-secciones que se dedicardn exclusivamente a determinado
nivel de educacién como Educacién Parvularia, Basica, Media

y Superior.
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ORGANIGRAMA PROFUESTO PARA EL DEPARTAMENTO DE CAPACITACION DOCENTE

CUADRO 4.1

SECRETARIA
DE

ESTADO

DIRECCION GENERAL
DE TECHOLOSIA

EDUCATIVA

DEPARTAMENTO DE
CAPACITACION

DPOCENTE

SECCION DE SECCION DE
THUESTIGACION Y CAPACITACION Y

PLAHEACIOM DESAFPROLLO

]

EDUCACION

PARVULARIA

EDUCACION

BASICA

EDUCACION

HEDIA

EDUCACION

SUPERIOR

1

EDUCACION

PARVULARIA

EDUCACION

BASICA

EDUCACION

MEDIA

EDUCACEION

SUFERIOR

SECCION DE

SUPERVISION Y
EVALUACION

|

EDUCACION

PARVULARIA

EDUCACION

RASICA

EDUCACION

MEDIA

EbucacIoN

SUPERIOR

{15 ]
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4.3 Personal del Departamento de Capacitacién Docente

El1 personal con gque debe contar este Departamento' son
44, los mismos con gque cuenta actualmente el PPMS (programa

de perfeccionamiento permanente de maestros en servicio).

El P.P.M.S. cuenta con 23 Técnicos especializados en
educacién, el Jjefe y 20 empleados administrativos que
incluyen secretarias, auxiliares de oficina y personal de

servicio (mensajeros y ordenanzas).

En reunién con el Director del P.P.M.S. se discutié en
aspectos generales la reestructuracién de dicho Departamento
manifestando que con ese t;po de reestructuracién, el
personal con que actualmente cuenta son suficientes para
operativizar las nuevas secciones y se llegé a la conclusién
de que se necesitan 23 técnicos especializados en educacién

y el personal restante de caré&cter administrativo.

En entrevistas con el Director del P.P.M.S. y con
técnicos de la misma unidad sobre las caracteristicas del
personal que la conforman se determiné que el personal
técnico debe contar con los siguientes requisitos generales

minimos:

- Nivel académico : Licenciatura en Educacién 0
Administracién Educativa.

- 5 afios de experiencia comprobada en la docencia.

-~ Dominio profesional del Area asignada

—

e —————
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- Disposicién personal

- Dominio de la comunicacién en general

- Conocimientos amplios de administracién general
- Buenas relaciones humanas.

Los Técnicos deben estar distribuidos asfi:

7 en la seccién de Investigacién y Planeaciédn

11 en la seccién de Capacitacién y Desarrollo

5 en la seccién de Supervisién y Evaluacién

Esta distribucién de técnicos se hace de acuerdo al

volaimen y naturaleza de trabajo de cada seccién.

El jefe del Departamento de capacitacién docente

badsicamente debe realizar las siquientes funciones:

- Determinar las politicas y estrategias a sequir
—- Coordinar 1las actividades de las secciones que componen
el Departamento.
~ Elaborar el plan general de trabajo del Departamento
- Velar por 1la dotacién oportuna y necesaria de recursos
requeridos para el funcionamiento del Departamento.
- Velar por la aplicacién del manual de funciones del

Departamento.

Para cada seccién descrita existird un jefe de seccién
cuyas funciones principales basicamente seréan:
- Elaborar el plan general de trabajo para su seccién

- Coordinar 1los esfuerzos para el logro de 1los objetivos
| BIBLIOTECA Crivie,
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seccionales.
— Mantener estrecha comunicacién en las otras secciones del
Departamento de Capacitacién docente para efectos de

coordinacién.

El jefe de seccién serd uno de los técnicos asignados a
cada una de &ellas vy su seleccién estard basada en su
conocimiento y dominio profesional del &rea en donde se

ubique.

El personal técnico de cada seccién realizaré

bdsicamente lo sigquiente:

- Coordinar las actividades de acuerdo al nivel educativo
que se le asigne.
-~ Integrarse en acciones conjuntas de su seccién.

-~ Presentar informes de trabaijo.

4.4 Ubicacién Fisica.

El Departamento de Capacitacién Docente tendrd su
ubicacién fisica dentro del Ministerio de Educacién vy
espec{ficamente en el mismo local que ocupan actualmente las
oficinas del programa de perfeccionamiento de Maestros en
Servicio y serd allif donde se realicen 1las funciones
administrativas relacionadas con el proceso de capacitacién;

pero no asi la ejecuclidédn de la actividad y dependiendo de
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la zona donde se impartirdn los cursos se elegird en ese
lugar un 1local destinado para tal fin, que puede ser un
Centro Tecnolbégico o Escuela Pablica, siempre vy cuando
cuente con 1las condiciones fisico-ambientales adecuadas,
como ejemplo de algqunos lugares en el Area metropolitana de
San Salvador son el INFRAMEN, ITCA y otros que reunan las

mismas o similares caracteristicas.

Asimismo, se desarrollaran en el lugar donde se imparte
el curso aguellas actividades relacionadas con la evaluacién

y supervisién de esta actividad.

4.5 Costos de la Propuesta

Dado que la presente propuesta no implica la dotacién
de nuevos recursos humanos y materiales, lo que se
implementard es una reestructuracién del Departamento que ya
existe y que lo que se procura es definir claramente 1la
agrupacibén de actividades de tal forma gue respondan a cémo
debe desarrollarse el proceso de capacitacién, los recursos
humanos técnicos como administrativos solo seran
redistribuidos de tal forma gque cada seccién cuente con el
nimero de empleados que necesite para desarrollar cada
funcién. En cuanto al equipo a asignarse, el Departamento
existente actualmente cuenta con 1o necesario para el

desarrollo de las funciones administrativas que contempla la
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propuesta.

Respecto a 1o anterior se quiere dejar claro que no
habré& un incremento en los gastos corrientes
correspondientes a este Departamento salvo en aquellos casos
en que para la cobertura de una necesidad de capacitacién
docente previamente determinada, sea necesario contar con
servicios externos por no contar el Ministerio con los
recursos internos necesarios para suplirlas, ademds aquellos
gastos en que incurrirdn los capacitadores como: sueldos

extras, alimentacién, transporte, etc.

4.6 Manual de funciones del departamento de capacitacién

docente.
4.6.1 Descripcién del Departamento.

Este departamento serd el responsable del proceso de
capacitacién docente de todos los niveles educativos, para
ello desarrollara acciones de apoyo tales como:
investigacién, planeacién, organizacién, ejecuciédn y
control de las actividades de la funcién de capacitacidn

docente en los distintos niveles educativos.

Estas acciones se desarrollardn a nivel nacional,
regional y local, a través del mismo Departamento de
Capacitacién Docente, en coordinacién con 1las Direcciones

Regionales y Direcciones de Nacleos.
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4.6.2 Dependencia jerArquica.

Depende de la Direccién General de Tecnologia

Educativa.

4.6.3 Secclones gque l1la integran.

- Seccién de investigacién y planeacién.
- Seccién de capacitacién y desarrollo.

- Seccidén de evaluaciédn y supervisiébn.

4.6.4 Objetivos del Departamento de Capacitacién Docente.

Los objetivos a alcanzar, son aquellos hacia los cuales
se orienta el quehacer de una institucién organizada, y no
sblo representa 1la parte final de la planeacién, sino que
también el propésito a cuya consecusién se dirigen las

funciones de organizacién, direccién y control.

A pesar que los objetivos de una institucién, definen
el accionar necesario para lograrlos, también cada
departamento, seccién, etc., pueden tener sus propios
objetivos, los que deberé&n estar orientados a conseqguir el

objetivo general proyectado.

Bajo esta concepcién vy acorde a 1los objetivos del
Ministerio de Educacién, a continuacién se definen los

objetivos del Departamento de Capacitacién Docente.

| BIBLIOTECA CENTKA.
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.6.4.1 Objetivo general:

LLograr una capacitacién y actualizacién docente en forma
permanente que responda a las necesidades del proceso

ensefianza-aprendizaje.

.6.4.2 Objetivos Especfificos:

Detectar en forma oportuna las necesidades de

capacitacién del docente.

Lograr una efectiva coordinacién en el desarrollo de las

diferentes fases del proceso de capacitacién.

Determinar el grado de efectividad de 1la capacitacién

docente impartida.

Atender 1las necesidades de capacitacidédn con una cobertura

a nivel nacional.

LLograr que la capacitacién se imparta sin ningan tipo de

preferencia.

Promover 1la actualizacién y desarrollo de 1los docentes,

mediante la capacitacién en innovaciones metodolégicas.

.6.5 Politicas del Departamento de Capacitacién Docente.

Las politicas se definen como criterios generales cuya
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aplicacién orienta la accién y que sirven para formular e
interpretar normas, en tal sentido el Departamento de
Capacitacién Docente enmarcard sus actividades bajo las

politicas siquientes:

4.6.5.1 General.

Consaaqrar los mejores esfuerzos, pensamientos y
conocimientos para capacitar debidamente a 1los docentes,
para promover su superacién personal y mejorar el proceso

ensefianza-aprendizaje.

. 4.6.5.2 Especificas:

- Mantener un sistema de investigacién permanente para

conocer las necesidades de capacitacién de los docentes.

- Procurar gque el beneficio de la capacitacién 1legue al

mayor ntmero de docentes posibles.

-  Atender las neceslidades de capacitacién sin influencia de

condiciones de raza, sexo, religién o filiacién politica.

- Mantener wun sistema de comunicacién fluido, claro y
eficiente con todas agquellos departamentos que tengan

que ver con el qguehacer capacitador.

- Actualizar permanentemente el proceso de capacitaciédn con

las técnicas modernas.
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- Activar wuna comunicacién plena y participativa con el
magisterio para determinar el grado de efectividad de 1la

capacitacién.

- Procurar niveles altos de eficiencia en el desarrollo de

la capacitacién.

4.6.6 Funciones del Departamento de Capacitacién Docente.

Las funciones generales y especificas enuncian el

conjunto de actividades que es necesario ejecutar a fin de

concretizar los objetivos planteados por una empresa,
~direccién, seccién, etc. A este propésito se citan a
continuacién las funciones cuya responsabilidad es

competencia del Departamento de Capacitacién Docente y de

las secciones que la conforman:

Unidad de Capacitacién Docente.

- Seccién de Investigacién y Planeacién.
Seccién de Capacitacién y Desarrollo.

- S8eccién de Evaluacién y Supervisidn.

Funclén general del Departamento de Capacitacién Docente.

Administrar de acuerdo a criterios técnicos-

administrativos, el proceso de capacitacién docente que
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imparte el Ministerio de Educacién a nivel nacional para

la educacién parvularia, bédsica, media y superior.

4.6.6.1 Seccién de Investigacién y Planeacién.

4.6.6.1.1 Funcién general.

~ Investigar vy planear todas las actividades relacionadas

con el proceso de capacitacién docente.

4.6.6.1.2 Funciones especificas:

a) Realizar las 1investigaciones correspondientes para

determinar las necesidades de capacitacién docente.

b) Planear programas de capacitacién docente tendientes a

satisfacer las necesidades detectadas.

c) Experimentar e implementar innovaciones técnico-
metodolégicas que favorezcan el desarrollo de la

actividad de capacitacién docente.

d) Establecer un sistema de comunicacién entre las
distintas Direcciones Regionales y sus nucleos con el

fin de poder conocer asi{ las necesidades de los
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docentes.

e) Elaborar cuadros de necesidades de capacitacién por
orden de prioridad para que sean tomadas en cuenta al

elaborar los cursos de capacitacién.

f) Establecer criterios de seleccién para determinar 1los
docentes gque se beneficiardn de 1los cursos de

capacitacién, asf{ también a aquellas personas que 1los

impartirén.

g) Remitir los planes de capacitacién docente a la seccién

de Educacién y Supervisién.
4.6.6.2 Seccién de Capacitacién y Desarrollo.

4,6.6.2,1 Funclilén general:

~ Desarrollar las actividades relacionadas con la
organizacién \Y% ejecucién de los programas de

capacitacién.

4.6.6.2.2 Funclones especificas:

a) Calendarizar las actividades que contemplaran cada curso

0 programa A desarrollar.

b) Velar que los cursos se desarrollen de acuerdo a como se

, BIBLIOTECA CENTRAL
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planificaron.

Distribuir el personal necesario que impartird 1los
cursos de capacitacién en las diferentes regiones del

palis y de acuerdo a su especializacién.

Proporcionar una capacitacién y actualizaciédn permanente

a los capacitadores.

Determinar costos de la ejecucién para impartir 1los

cursos de capacitacién.

Fijar los lugares adecuados para impartir los cursos de

capacitacién.

Velar por que el material did&ctico de apoyo sea el
adecuado de acuerdo a 1la naturaleza del curso de

capacitacién a impartir.

Rendir informes periédicos a la Seccién de Evaluaciédn vy
Supervisién sobre 1los cursos ejecutados, docentes
beneficiados, etc., a fin de qgque ello facilite 1la

funcién de la seccidédn antes menciocnada.

4.6.6.3 Secciétn de Evaluacién y Supervisién.

4.6.6.3.1 Funclién General.

Evaluar y supervisar en forma sistemdtica los resultados

_ A
SIEL
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obtenidos con los cursos de capacitacién docente.

4.6.6.3.2 Funciones Especificas:

a) Desarrollar evaluaciones docentes durante la duracién de

cada curso.

b) Asignar personal especializado para realizar las

evaluaciones a los cursos de capacitacién.

Cc) Supervisar la ejecucién de los programas de

capacitacién.

d) Implementar 1la retroalimentacién en el proceso de

capacitacién.

e) Establecer estudios comparativos entre el proceso de
capacitacién planeado y el proceso de capacitacién

ejecutado para la medicién de resultados.

£) Utilizar técnicas y procedimientos de supervisién gque se

utilizardn en 1a medicién de los resultados obtenidos.

g) Realizar evaluaciones a 1los docentes para medir
resultados en el desarrollo de sus labores en las aulas

escolares.

h) Dotar a los supervisores de los recursos necesarios para

el desarrollo de sus labores.
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i) Elaborar Yy presentar informes a 1la Seccién de
Investigacién y Planificacién sobre la evaluacién, ast
como & la de Capacitacién y Desarrollo de los resultados

obtenidos en las evaluaciones y/o supervisiones.

4.7 Lineamientos para el funcionamiento del Departamento de

Capacitacién Docente.

En este apartado se darédn lineamientos dgenerales que
tiendan a explicar 1la forma en gque se desarrollarédn las
funciones de las secciones gque integran el Departamento de
LCapacitacién Docente, para tal fin se hard una descripcién

para cada una de ellas:

4.7.1 Seccién de Investigacién y Planificacién.

a) Determinacién de Necesidades.

Para esta actividad 1la seccién de investigacién vy

planeacién deberd basarse en lo siquiente:

- La determinacién de necesidades se hard haciendo uso de
métodos directos de investigacién, tales como
observacién, reuniones de grupo, entrevistas, etc., vy
métodos indirectos como encuestas, cuestionarios,
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informes escritos y andlisis de anomalias.

Esta actividad deber& realizarse cuando menos anualmente
a fin de mantener una actualizacién permanente de 1las

necesidades de los docentes.

La mecdnica a utilizarse para recolectar la informacién
se hard a través de las diferentes Direcciones de Nacleo,
para el caso de los métodos indirectos de investigacién,
mientras que al utilizarse métodos directos deberan
considerar técnicas de muestreo, que logren una

representatividad y que den validez a la informacién.

El canal de comunicacién adecuado para transmitir 1las
distintas necesidades de capacitacién docente se detalla

a continuacién.

[DOCENTE‘W> DIRECTOR DE |- >|DIRECTOR DE |->|DIRECTOR
E— ESCUELA NUCLEO REGIONAL | e .

DEPTO. DE [ oo
CAPACITACION

Planeacién de programas:

La planeacién deberd realizarse de acuerdo a:

Los resultados obtenidos en la determinacién de

necesidades.

Los recursos materialés y financieros existentes.
L BIBLIOTECA CENTRAL
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- La planeacién deber A realizarse anualmente,
preferentemente en el 4o0. trimestre del afio, ya que en
esa fecha se han obtenido 1los resultados de la

investigacién de necesidades.

c) Actuallizacién de las innovaciones metodoléglicas.

Esta seccién deberd mantenerse a la espectativa y en
contacto con organismos internacionacionales como la UNESCO,
Ministerio de Educacién de otros paises, gque estén 1ligados
con el quehacer educativo mundial y poder asi{ elaborar 1los
programas de capacitacién que beneficien asi{ la actividad a

"desarrollar por el docente.

d) Criterios de seleccién.

Una que vez el diagnéstico de necesidades se haya
realizado se podrA conocer lo que los docentes necesitan, se
puede determinar gue docentes serdn los beneficiados con los
cursos de capacitacién siempre tomando en consideracién gque
tendr& que llevarse un control de asistencia de los docentes
a los cursos, conteniendo tal registro el nombre del
docente, nivel educativo, escuela a 1la que pertenecen,

nombre del curso recibido, etc.

Deber& procurarse gue en el criterio para seleccionar a

los docentes se aislen las influencias politicas, se
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atiendan a las necesidades que demandan 1la mayoria de

docentes.

4.7.2 Seccién Capacitacién y Desarrollo.

a) Calendarizacién de cursos.

Para esta actividad, 1la Seccién de Capacitacién y

Desarrollo har& uso de los siguientes factores:

~ Tomar en cuenta el tiempo disponible del docente.

-~ Duracién del curso de acuerdo al contenido de éste.

- Orden de prioridades de los cursos.

- Coordinacién con los recursos disponibles.

b) Distribucién del personal que impartir& los cursos.

El personal que impartird los cursos se distribuird de

acuerdo a los criterios siguientes:

- Preferentemente el capacitador deberd pertenecer a la zona
geogrdfica a la cual estd dirigido el curso, para el caso
de que se escoja un docente para impartir el curso. Caso

contrario seran los Técnicos los encargados de

impartirlos.

- De acuerdo a su especializacién, siendo el idéneo para el
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contenido del curso a desarrollarse.

- La notificacién a los capacitadores que desarrollan los
cursos deberd realizarse oportunamente a efectos de gue se

preparen anticipadamente.

- 8e les deber&d proporcionar la calendarizacién de 1las

actividades a desarrollar en cada curso.

- Cuando el Ministerio de Educacién, no cuente dentro de sus

recursos Internos con los necesarios para poder impartir

determinados cursos especializados se deberd recurrir a

Servicios Externos.

e) Preparacién de los capacitadores.

Los capacitadores serén preparados de acuerdo a 1los

criterios siguientes:

- De acuerdo a las innovaciones metodolbégicas educativas.

- De acuerdo a las necesidades que ellos puedan atender.

— De acuerdo a los cursos planeados.

- Deben realizarse con debida anticipacién al desarrollo de

los cursos.

d) Determinacién de costos para la ejecucién de los cursos.

El presupuesto financiero de 1la seccién para la



ejecuciébén de los cursos se realizard de acuerdo a

siguiente:

- Cubriendo todas las actividades a desarrollarse en

curso.

lo

cada

~ 8e presupuestardn los costos de los recursos necesarios

para el desarrollo de los cursos que se determinan en

la

planeacién; tales como vidticos y transporte, material

didActico, papeleria, folleteria, servicios externos si se

requiere, etc.

e) Seleccién de locales de capacitacién.

Para 1la seleccién de los locales de capacitacién

se

deben atender los siguientes criterios:

- Condiciones fisicas y ambientales adecuadas.

- FAcil acceso para los participantes de los cursos.

~ La ubicacién geografica del 1local deberé eleqgirse
preferentmente de acuerdo al lugar de residencia de 1los

participantes en los cursos.

- Costos.
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f) Presentacién de informes de resultados a la Seccién de

Evaluacién y Supervisién.

La presentacién de informes pretende coordinar 1la
funcibén de 1la Secciédn de Evaluacibédn y Supervisibén y para

ello deberd&n efectuarse atendiendo los siguientes criterios:

- Naturaleza y duracién de los cursos impartidos.
~ Nombres de escuelas y docentes beneficiados.
- Objetivos que persigue cada curso.

- Porcentaje de ejecucién del curso en relacién con 1lo

planeado.

- Personas que impartieron cada curso.

4.7.3 Seccién de Evaluaciédn y Supervisién.

Para facilitar el desarrollo de las funciones asignadas
a 1la Seccién de Bvaluacién y Supervisién, se describen a
continuvacién algunos lineamientos que sirvan de gufa para 1la
realizacién de actividades que faciliten el logro de 1los
objetivos que esta seccién persigue dentro del esqguema
organizativo del Departamento de Capacitacién Docente.

BIBLIOTECA CENTRAL
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a) Las evaluaciones durante el desarrollo de los cursos de

capacitacién.

Las evaluaciones se deben efectuar atendiendo 1los

aspectos siguientes:

- Mediante pruebas objetivas (escritas) que midan el grado
de asimilacién de 1los conocimientos que se estéan

impartiendo.

- Trabajos ex-aula sobre aplicacién pré&ctica (casos) de 1los

conocimientos.

.~ La cantidad de pruebas o evaluaciones estard en funcién de

la duracién de los cursos de capacitacién.

b) E1 personal asignado para la evaluacién de 1los cursos

debe:
— Elaborar las pruebas objetivas u otra técnica de
evaluacién de acuerdo a las conveniencias o)

caracteristicas del curso.

- BEstablecer estrecha coordinacién con la Seccién de

Capacitacién y Desarrollo.

- Tener el conocimiento necesario de los contenidos de los

cursos a impartir.
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c) La supervisién del desarrollo de los cursos se debe

efectuar de acuerdo a:

- Mediante observacién directa.
- Mediante entrevistas a capacitados y capacitadores.
- Por medio de encuestas de opinién de los docentes

asistentes para determinar la claridad del expositor,

suficiencia del material de apoyo, etc.

- Chequeo de asistencia (docente y expositores).

d) Para aplicar el proceso de retroalimentacién debe
hacerse:
- De acuerdo a los resultados de la supervisién.

-~ Por medio de informes escritos dirigidos a las otras
secciones de 1la direccién de capacitacién, planteando

recomendaciones.

~ Seguimiento a las propuestas del proceso
retroalimentador, a través de solicitud de informes que
describan acciones tomadas.

e) Realizacién de Estudios comparativos mediante:

~ Mediclén de objetivos planeados contra lo que se logré.

- Identificacién, anllisis y solucién a las desviaciones de
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la planeacién.

Aplicacién de la retroalimentacién, mediante
recomendaciones, a fin de implementarse en préximos

cursos.

El estado comparativo debe efectuarse a conveniencia al

finalizar el periodo para el que se planearon los cursos.

Evaluaciones a los docentes en sus respectivos lugares de

trabajo de acuerdo a:

Método de observacién por parte de los supervisores de la

seccién de Evaluacién y Supervisién.

Encuestas a alumnos, docentes y directores de escuela
para conocer su opinién acerca de la aplicacién de 1los

conocimientos impartidos en los cursos.
Entrevistas dirigidas para los docentes capacitados.

Elaboracién y presentacién de informes atendiendo a 1los

siqgquientes lineamientos:

Presentacién al Jefe del departamento de capacitacién
docente de informes de las actividades de evaluacién vy

supervisién cuando menos semestralmente.

Dirigidos a las otras secciones del Departamento de

| BIBLICTECA CENTRA
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Capacitacién Docente.

Incluir 1las observaciones y recomendaciones resultantes

del trabajo realizado.

Deberdn de considerarse la aplicacién o no aplicacién de

recomendaciones anteriores.
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Para

Para

ANEXO 1

DE ENTREVISTA DIRIGIDA A FUNCIONARIOS DEL MINISTERIO DE

EDUCACION.

determinar necesidades de capacitacién.

Qué unidad del Ministerio es la encargada de determinar

las necesidades de Capacitacién Docente?

Qué técnicas o procedimientos utilizan para hacerlo?

(encuestas, entrevistas, etc.).

la etapa de planeacién.

Qué unidad es la encargada de formular los planes de

Capacitacién Docente?

Qué tipo de personal es el que elabora los planes de

Capaclitacién Docente?

Existen comités de planificacién? Quiénes 1o forman y

que funclones realizan?

CuAilles son los objetivos que persiguen los planes de

Capacitacié6n Docente?

Existe un periodo definido para los cuales se formulen

los planes de capacitacién?



10-

11-

12-

Existe presupuesto asignado para la el]ecuciétn de los

planes? Quién los elabora?

Se elaboran planes correctivos (evaluacibn y

retroalimentacion)?

Cuhles son las bases que sustentan la formulacién de

los planes de Capacitaci6n Docente?

Existen en el Ministerio de Educacién, politicas de

Capacitaciébn Docente? Culles?

Contienen 1los planes detalles pormenorizados de 1las
actividades a desarrollar en el tiempo (grafico Gant)

para cada programa o curso a llevar a cabo?

Cada cuanto tiempo se efectfia una revisibn y

actualizacliones de los planes de Capacitacidn Docente?

Existe un Manual de Capacitacién en el Ministerio de

Educacié6n?

Organizacién.

1_

Qué unidad es la encargada de organizar los cursos de

capacitacién docente?

Cull es el medio de comunicacién entre el Ministerio de

Educacién y los docentes para notificar la realizacli6n

de los cursos?



En base a qué se ellgen 1los recursos materiales,
humanos y técnicos a utilizarse en un curso de

capaclitacién?

Cufil es el criterio utilizado para designar los locales

donde se Impartirln los cursos de capacitacién?

Existen limitaciones para 1las contrataciones del

personal que Iimpartiri los cursos de capaclitaciéon?

Culles?

Quiénes son 1los encargados de definir la temhtica o

contenido de los cursos o programas de capacitacién

docente?

Para la ejecuciébn de planes.

1__

2._

Quiénes son 1los encargados de ejJecutar los planes de

capacitacién docente?

En qué 1lugares usualmente se imparte la capacitaclién

docente?

Quiénes son los encargados de dirigir 1a ejecuclbn de

los planes?

De donde procede el personal que desarrolla los cursos

de capacitacioéon?



Qué mecanismo se wutiliza para determinar qulénes

impartirn la capacltaciéon?

6~ Cébmo ellige el Ministerio de Educacibén el personal
docente que se beneficiard con 1los programas de
capacltaci6n?

7T- Culdl es la forma o medio mhs frecuente que se wutiliza
para impartir la capacitacioén docente? Oral,
proyectores, escrita, etc.?

8- Se costean totalmente todos los gastos en que Iincurren
los beneficlados de los cursos de capacitacién?
(material de apoyo, refrigerios, etc.).

9~ Existe alguna unidad o persona responsable de supervisar
el desarrollo de los cursos o programas de capaclitaclién
docente?

Control.

1- Existen mecanismos de evaluacién de la calidad de 1la
capacitacién Impartida y de su aplicacién por parte de
los docentes? Cufles?

2- Quiénes son los responsables de controlar la aplicacién

efectlva de 1los programas de capacltacién una vez

impartidos?



3- Existe el procedimiento de retroalimentacién cuando los
programas de capacitacién no aportan un beneficio a

profesores y alumnos una vez implementados?

4- Qué limitaciones existen para un adecuado contrel de los

resultados de los programas de capacitacién?

b- Cémo determinan que un programa de capacitacidén ha sido

beneficloso para alumnos y docentes?



ANEXO 2

RESULTADO DE ENCUESTAS DIRIGIDAS A DIRECTORES

PREGUNTA No. 1

Marque los cursos de capacitacidéon docente impartidos por el
Ministerio de Educacién a los cuales ha asistido personal

docente de esta escuela.

Respuestas Frecuencla
Curso de Perfeccionamiento en Admén. Educativa 7 |
Organizaci6n Pedagbgica 10
Lectoescritura 23
Administracién escolar 17

Técnicas y Procedimientos de Desarrollo de
trabajo Productivo. 8
No contestaron 9

Dlros 14




1.

i Otros.

Respuestas Frecuencia %
Asesoria sobre Administracién Escolar 1 7
Relacliones Interpersonales 1 7
Mantenimiento Escolar 1 7
Artes Manuales
Educacibén Personalizada 1 7
Promoci6én para Desarrollo de Comunidad 1 7
Uso de 1libros de Plana Libre 1 7
Perfil del Macslro cn la sociedad 3 22
Legislacibn 1 7
Técnicas de investigacién 1 7
Educaclbn en poblacibn 3 22

Total 14 100
—— sk CEMNITHA.
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Pregunta No. 2

Frecuencia con que se desarrollan los cursos de capacitacién

en los que han participado docentes de esta Escuela.

Respuestas Frecuencla %
Trimestral 3 4
Semestral 9 13
Anual 39 556
No contestaron 9 13
Otros i0 ib6

Total 70 100
2.1 Otros.
Respuestas Frecuencia %

El tiempo que sea necesario preparar

al docente 1 10
1 6 2 veces al afio 1 10
2 afos , 1 10
Eventuales 1 i0
Mensuales i 10
Ocasionales b 650

Total - io0 100




Pregunta No. 3

Consulta el Ministerio de Educacidén para determinar 1las

necesidades de capacitaclé6n de los Docentes.

Respuesta Frecuencia %

Si 13 19
No 56 80
No contestaron 1 1
Total 70 100

3.1 ;C6bmo lo hacen?

(Para los que conlestaron "si").

Respuesta Frecuenclia %
Encuestas 3 23
No se sabe 2 16

Reuniones de Directores de escuelas con
Directores de NGcleo. b 39

El ministerio de Educacibén Elige a los
cursos a desarrollar. 3 23

Total 13 100




Pregunta No. 4

Como se determina a quienes se

capacltacién,

Respuestas

LLos elig. el Director
l.os elige el Ministerio de Educacién

Otros:

(Directores de Nacleo por el grado)

No contestaron

enviarf a

Total

4.1 ;Por qué se hace asi?

Respuestas

los cur

38

24

Frecuencia

70

Frecuencia

30S

54

34

100

de

No hay tiempo
El Director sahe quien es el indicado
Orden superior

Necesidades de cada Institucién

El Ministerio de Educacié6n los elige
porque asi esth establecido.

11

Total

jﬁ
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Pregunta No. 6

Los cursos de capacitacién que imparte E1 Ministerio de

Educacién estn de acuerdo a las necesidades del docente?

Respuestas Frecuencia %

Si 2b 36
No 42 60
No contestaron 3 4
Total 70 100




5.1 ;Por qué?

Respuestas Frecuencla %

No hay Organizacién 3 13
Se adecidan al trabajo 1 4
Algunas veces las satisfacen 6 27
lLos cursos no se basan en la realidad 4 18
Son actualizados 1 4
Se adaptan a la realidad 1 4

No se toma en cuenta la opinibébn del
del maestro. 2 9

Los cursos se adecfian al sistema

Educativo. 3 13
Se realizan en base a esquemas extran-

Jeros. 1 4
No hay malcerial adeocuado 1 4

Total 23 100




Pregunta No. 6

Considera que los cursos de capacitaciédn docente Iimpartidos
por el Ministerio de Educacién favorecen el trabajo

desarrollado en esta escuela.

Respuestas Frecuenclia %

St 47 67

No 14 20

No contesta 9 13

Total 70 100

6.1 ;Por qué?
Respuestas Frecuencia %
Algunas veces 10 31
El Maestro desarrolla nuevas técnicas

y procedimientos. 8 19
Est 6n de acuerdo a necesidades 1 3
Actualiza al maestro 12 38

La capacidad recibida no es puesta en

prhctica. 1 3
No estf de acuerdo a necesidades 1 3
No hay asistencia 1 3

Total 32 100




Pregunta No. 7

Lugares en los que el personal docente de esta escuela ha
aslstldo a 1los cursos de capacltaclén Iimpartldos por el

Ministerio de Educacién.

ﬁespuestas Frecuencia
F-vunlaa PMabliecas 6
Oficlnas Reglonales 1
Direcclédn de Nficleo y Reglonales 12
Coleglos Prlvados 5
Unlversldades 1
Instltuclones Deportivas Privadas 2
Casas de Beneflcio b
Instltutos Tecnolbgicos 3

Pregunta No. B8

E1l Minlsterio de Educacién realiza evaluaciones para conocer

los resultados de la capacitaclén Ilmpartlda?

Respuestas Frecuencia %

Si 19 27
No 49 70
No contestaron 2 3

Total 70 100



8.1 ;C6émo lo hacen?

Para los que contestaron "si".

Respuestas Frecuencia %
Encuestas 5 26
SegGn el Area de apllcacién 1 6
Laboratorlos y pruebas objetlivas 6 26
Entrevistas 1 6
No es3 satisfactorlo por 1la mala
administracién. 3 16
No especificaron 4 22

Total 19 100

Pregunta No. 9

Problemas que afectan al buen desarrollo de la capacitacién

docente que brinda el Ministerio de Educacién.

Respuestas F;;;uencla
Politico 29
Econémico 26
Social 18
Administrativos del Ministerio de Edu-
caclén. 25
No contestaron 8
Otros 10

I WIBLIOTECA CENTRA,
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9.

1 Otros.

Respuestas

Frecuencla

Falta de personal adecuado 3

Los cursos son muy cortos 1

No se planean las actividades 3

Indiferencia del docente a los cursos 2

LLos lugares de capacitacién no son ade-

cuados y la informacidén no es oportuna. 1
Total 10
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Pregunta No. 10

Sugerencias que wusted tiene para mejorar 1la

docente en el Area basica.

capacitacién

Respuestas

Frecuencia

Realizar un diagnéstico de necesidades
Efectuar evaluaciones y supervisiones
Que los cursos sean mAs frecuentes

Que los cursos los imparta personal especia-
1izado.

Que proporclonen material adecuado
Que haya diversidad de cursos

Que hayan lugares adecuados para la capacita-
cién.

Que exista planificacién y organizacién
Que los cursos se apeguen a la realidad

Se deben desarrollar los curgsos a principio
de cada afo,.

Los cursos deben tener mayor duracién

No contestaron

20

10




ANEXO 3

RESULTADO DE ENCUENTAS DIRIGIDAS A PROFESORES.

Pregunta No.1.

Marque 1los cursos de capacitacién que el Ministerio de
Educacibé6n Iimparte a los docentes y a los cuales usted ha
asistido.

Respuestas Frecuenclia

Curso de Perfeccionamiento en Admén. Educativa
Organizacié6n Pedagbgica

Lectoescritura

Administracién escolar

Técnicas y procedimientos de desarrollo
curricular.

Modelos y estrateglias de desarrollo de trabajo
productivo.

Educacién en poblacién

Otros

36

24

63

34

56

16

22

756

e
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1.1 ' Desglose del item "otros".

Respuestas (otros) Frecuencia %
Capacitacién docente 8 11
Orientacién escolar b 7
Orientacién vocacional 9 12
Uso de libros de Plana Libre 156 20
Otros cursos diversos 38 50

Total 76 100

Pregunta No. 2

Lugares en los que usted ha recibido capacitacién docente?

Respuestas Frecuencla
Escuelas Pablicas 127
Institutos Tecnolbglcos 28
En el Ministerio de Educaclén 13
Colegios Privados 21
Direcciones Regionales i2
Ciudad Normal " Alberto Masferrer"” 7
Hoteles 4
Auditorios de centros privados 4
Casa de beneficio 4

| BIBLIOTECA CENTRA.
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Pregunta No. 3

Calificativo que usted le da a la capacitacibébn docente que
proporciona el Ministerio de Educacioén.

Alternativas Frecuencia %
Excelente 8 4
Muy Buena 48 23
Buena 69 34
Regular 47 22
Mala 20 9
No contestaron 18 8
Totales 210 100




sPor qué?

Respuestas Frecuencla %

Participacibén activa y capaz del expo-
sltor. b 2
Mala preparacidén del expositor 13 6
No se le da seguimiento 4 2
No alcanzan todos los objetivos 7 3
Orienta al maestro 36 17
Falta de lugares aproplados B 2
No son interesantes 7 3
Mala Organizaclén 18 9
No se da en forma constante 4 2
Capacltacién incompleta 22 11
Son interesantes B 2
Mal aplicados a la realidad 14 7
Estin bien aplicados a la realidad 4 2
Otras razones 7 3
No contesté 80 29
Total 210 100




Pregunta No. 4

Benefician al docente los cursos de capacitacién?

Alternativas Frecuencia %

Si 185 89
No 13 6
No Contesta 12 B
Totales 210 100

JsPor qué?

Respuestas Frecuencla %
Mejora la ensefianza aprendizaje 36 17
Actualiza al maestro 86 40
Refuerza conocimientos 8 4
Mejoran l1a calidad y capacidad del 9 4
docente.
Por indiferenclia del docente 1 0.6
Personal inadecuado para lmpartirlos 4 2
No contesta 68 32.6
Totales 210 100
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Pregunta No. &

Personal que ha impartido los cursos de capacitacién?

Alternativas Frecuenclia %
Nacional 166 79
Extranjero 0 0
Ambos 17 8
No contesta 28 13

Totales 210 100

Pregunta No. 6

Los cursos <que se Iimparten esthn de acuerdo a las

neces ldades del docente?

Alternativas Frecuencia %
Si 64 30
No 107 b1
No Contesta 39 19
Totales 210 100
B,
.b.L" i .



+Por qué?

Respuestas Frecuencia
Algunas veces satisface necesidades 18
Se adquiere conocimientos nuevos 13
Perfeccionamiento al docente 13
No estin de acuerdo a la realidad 7
Deben realizarse diagnbéstico de necesidades b
No se considera la opini6tn del maestro 4
PFregunta No. 7
+E1 Ministerio de Educacibétn realiza evaluaciones para

conocer los resultados de la capacitacibédn docente lmpartida?

“Respﬁéstﬁs. m o Frecuenéla 3\5”"““l
méi_w4w"mmw‘.w_m__ e s _._"_m_éd‘m”.m_mngéq
No 93 44
No contestan 20 10
No sabe 7 3
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Como lo hacen? (para los que respondieron "si")

mﬁégéggstas F;ecuencla %
ME;;;;;tas — _— WMM“é;mwwm__ é;mw
Entrevistas 5 6
Reuniones 11 12
Informes finales (estadisticas) 8 7

Pruebas objetivas o test al final del

curso. 19 21
Trabajos de Investigacién 4 4
Exposiciones 1 i
Cursillos 1 1
No responden 9 10
” Total .- 80 100

Pregunta No. B

.Como se determina a quienes se enviarfh a los cursos de

capacitaclién?

Respuestas Frecuencia %

Los elige el Director 98 47
LLos elige E1 Ministerio de Educaclién b3 26
Otros (Anexo) 28 13
No contesta 16 7
No corresponde - 16 8
Total 210 100
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Anexo Respuesta: Otros.

Respuestas

El Director de Nacleo

El Director de Niacleo y el de la
escuela.

Por voluntad del maestro

Por influencia del Ministerio de
Fducaclion.

For cuestliones politicas
For amistad con el Director

A veces el Ministerlio de Educacién y
otras el Director.

El director consulta a los maestros

Por ciclos

Total

No. Respuestas %
3 11
2 (f
5 17
3 11
3 11
1 4
2 7
1 4
8 28
28 100

Pregunta No. 9

.Considera que la forma de seleccionar al personal docente

que asiste a los cursos de capaclitacién es 1la adecuada?

" Respuestas [No.Respuestas | %
Si 93 46
No 89 42
No contestan 24 11
No corresponde 4 2
““mmwwqu;{;{”.“ 210 ”.m.;aa ............
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JPor qué? Para respusesta "Si" y "No".

Respuestas No. Respuestas %

Intervienen intereses, afinldad,com-

drazgo. 22 12
El Dilrector conoce a su personal 27 15
No hay preferenclias 16 9
No se le da oportunidad a todos 27 16
Falta de comunicacién 1 1

Se da de acuerdo al grado que tiene
el docentse. 27 16

Se elige mal al personal 9 4

Se hace de acuerdo a necesldades del

docente. 4 2
No se hace de acuerdo a necesidades
del docente. 8 4
No los elige la persona adecuada 2 1
No respondieron 40 22
Totales 182 100
| BIBLIOTECA | TEN T RAL
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Pregunta No. 10

+Es consultado el maestro sobre necesidades existentes para
efectos de programar cursos de capaclitacliéon?
A b S A e LTS e e
Respuestas Frecuencia %
Si 36 17
No 153 73
No contesta 18 9
No corresponde 3 1
Total 210 100
.C6mo lo hacen? (Para los que respondlieron "si").
Respuestas Frecuencla %
Por medio de encuestas 12 33
'or medio de entrevistas a profesores 2 6
Cuando hay charlas de consulta 4 11
Por medio del Director de Nacleo 2 6
Los organizadores lo consultan a los
representantes de escuelas. 3 8
No respondieron 13 36
Total 36 100
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Pregunta No. 11

Problemas que afectan el desarrollo de los cursos de

capacitacio6n docente.

vﬁ;;;;;stas ~ | Frecuenc;;"
“Politico 98
Econdémico 114
Social 64
Adwinistrativo del Ministerlo de Educaclén 1056
Otros (Anexo) 36
No contesta 34
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Anexo Otros.

nké;;;e;¥;g e e i %recqén;{;“
Incapacidad de expositores 2
Forma de elegir a los asistentes 1
Horario de clase 1
Falta de material didactico 3
Falta de comunicaclén 3
Indiferencia del maestro 1
Tiempo inadecuado por freas de realizaclién 7
Problemas tebricos 1
Costo para el maestro 2
Falta de motivacién 4
La guerra 6
No responden a 1la realidad 1
Falta de asesoria 1
Pasicolbglco 1
Periodo de Impartir la capacitacién 1
capacitacién incompleta 1
Total . 36

BIBLIOTECA CENTRA
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Pregunta No. 12

Sugerencias para mejorar la capacitacién docente impartida

por el Ministerio de Educacién.

Respuestas Frecuencia

especiallizado. 31
Seleccionar en mejor forma a los participantes 16
Que se establezcan necesidades previamente 27
Que tomen en cuenta la opinién de los maestros 11
Que haya evaluacién de la capacitaclén 8

Que se cuente con el apoyo de recursos

adecuados y en forma oportuna. 19
Que sean completos y de mAs duracién 14
Que existan lugares adecuados 6

Actualizar la capaclitacién de acuerdo a la
necesidad y nuevas técnicas. 18

Que los cursos se realicen a principio o fin

de afo. 40
Que los cursos sean planificados y organizados 12
Incentivar al maestro 10
Mayor frecuencia de capacitacién 42
Mayor cobertura 17
Capacltar sln favoritlsmos politicos 2

Aumentar el presupuesto del Ministerlo de
Educacibn. 1

Que tomen en cuenta posteriormente al docente
capacitado. 1

Que el Ministerio de Educaclén cuente con un
equipo de docentes encargados de organizar e
impartir los cursos de capacltaclén. 1

No contestaron 20

No corresponde 3




ANEXO 4
FORMULARIO DE ENCUESTA DIRIGIDA A PROFESORES DE ESCUELAS

La presente encuesta tiene por obJetlvo conocer 1la
opinién de los PROFESORES sobre la capacitacién docernte que
imparte el Ministerio de Educaclién, La informacién
recolectada serf fGtl]l para la elaboracién del trabajo de
graduacibén: "La capacitacién docente en la Educacién Bhsica

impartida por el Ministerio de Educacién en el Area

Metropolitana de San Salvador".

Agradeceremos marcar con una "X" en los espacios en

blanco para contestar las preguntas.
Por su colaboraciédn anticipadamente graclas.

1. Marque los cursos de capacitacién que el Ministerio de
Educacién imparte a 1los docentes y a los cuales ha
asistido.

Curso de Perfeccionamiento en Administracién
Educatlva.

Organizacib6n Pedagbgica.

Lectoescritura.

Administraci6n Escolar.

Técnicas y Procedimientos de Desarrollo
Curricular.

Modelos 1y Estrategias de Desarrollo de Trabaljo

Product lve. | BIBLIOTECA CENTRA..
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- Otros (Especifique).

Lugares en los que usted ha recibido capacitacién

docente.

a)

b)

C)

Calificativo que usted le da a la capacitaclibébn docente

que proporciona el Ministerio de Educacibn.
Excelente Muy buena Buena Mala

Por qué?

Benefician al docente los cursos de capacitacién?
Si No

Por qué?

Personal que ha impartido los cursos de capacitacién.

Nacional Extranjero Ambos

Los cursos que se Imparten estAn de acuerdo a

necesidades del docente?

las
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St No

Por qué?

El Ministerio de Educacibén realiza evaluaciones para
conocer resultados de la capacitacién docente impartida?

St No

Como lo hacen?

Como se determina a quienes s3e enviarh a los cursos de
capacitacién?

Los elige el Director _ Los elige el Ministerio de
Educaclén

Otros (Especifique)

Considera que 1la forma de seleccionar al personal docente
que aslste a los cursos de capacltaclén es la adecuada?
Si No

Por qué?

Es consultado el maestro sobre necesidades exlstentes

para efectos de programar cursos de capacltacién?

St No



11.

12.

Cébmo lo hacen?

Problemas que afectan el desarrollo de los cursos de
capacitaclén docente?
Politico Econbmico Soclial

Administrativo del Ministerio de Educacién

Otros

Sugerencias para me jorar la capaclitacién docente

impartida por el Ministerio de Educaclén.

| BIBLIOTECA CENTRAL
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ANEXO 6
FORMULACION DE ENCUESTA DIRIGIDA A DIRECTORES Y

SUBDIRECTORES DE ESCUELA

La presente encuesta tiene con objetivo conocer 1la
opinién de los DIRECTORES Y SUBDIRECTORES del Area Basica
del Sector PGblico, sobre 1la capacitacién Docente que
imparte el Ministerio de Educacién. La fnformacién
recolectada serfi Gtil para la elaboraci6n del TrabalJo de
Graduacién: "La Capacitaciédn Docente en la Educacibén Bhsica

impartida por el Ministerio de Educacibén en el Area

Metropolitana de San Salvador”.

Agradeceremos marcar con una "X" en los espacios en

blanco para contestar las preguntas.

Por su colaboracién, antlclpadamente graclas.

1. Marque los cursos de capacitacién docente impartidos por
el Ministerio de Educacién a 1los cuales a aslstido

personal docente de esta eacuela.

Curso de Perfeccionamiento en Administraclén
Educativa.

Organizaclbébn Pedagégica.

Lectoescritura.

Adminlistraciébn Escolar.

Técnicas y Procedimientos de Dasarrollo Curricular.



Modelos y Estrategias de Desarrollo de Trabajo
Productivo.

Otros (Menciénelos).

Frecuencia con 1la que se desarrollan 1los cursos de
capacitaclén, en los que han participado docentes de esta
escuela.

Trimestral Semestral Anual

Otros (Especlfique)

Consulta el Ministerlo de Educaclén para determinar las
necesidades de capacitacién de los docentes.
Si No

Cémo lo hacen? Especliflique

Cémo se determina a qulenes se enviarfh a los cursos de

capacitacién?

Los elige el Director Los elige el
Ministerlio de Educaclién.

Otros (Especlflique)

Por qué se hace asi?




Los cursos de capacitacién que Imparte el Ministerio de
Educaciébn estdn de acuerdo a las necesidades de los
docentes y alumnos?

Si No

Por qué?

Considera que 1los cursos de capacitacién docente
impartidos por el Ministerio de Educacién favorecen el
trabajo desarrollado en esta escuela?

Si No

Por qué?

Lugares en los que el personal docente de esta escuela ha
asistido a los cursos de capacitacién impartidos por el
Ministerio de Educacién.

a)

b)

c)

El Ministerio de Educacién reallza evaluacliones para
conocer los resultados de 1a capacitacién docente
impartida?

Si No

Cémo lo hacen?

Problemas que afectan el buen desarrollo de la

1 -BIELIOTECK CENTRAL
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ANEXO 7 .

MINISTERIO DE EDUCACION VERS ION Cop. 112

NUAL DE: FUNCIONES GENERALES Y ORGANIZACION PaG. ©

12 — DIRECCION GENERAL DE TECNOLOGIA EDUCATIVA

81 - DESCRIPCION

Es la responsable de fortalecer el desarrollo del curriculo
nacional, mediante acciones de apoyo como: investigacion,
evaluacion y expermientacion pedagogica, diseno y aplicacion
de innovaciones curriculares, capacitacion de educadores,——
mejoramiento de programas de estudio, diseno y produccion -

de materiales y otros recursos de ensenanza—aprendizaje.

Estas acciones se desarrollan en el nivel nacional, regional
y local, a traves de la Direccion General, Coordinadores -—-—
Regionales y Tecnologia Educativa.

82 - NATURALEZA: Tecnico-Educativa
83 - DEPENDENCIA JERARQUICA DIRECTA: Secretaria de Estado
84 - NOMBRES DE UNIDADES QUE LA INTEGRAN:

Unidad de Administracion

1 - Direccion de Investigacion, Experimentacion y Evaluacion
Educativa.

— Direccion de Planes y Programas de Estudio

— Direccion de Educacion a Distancia

Direccion de Capacitacion de Educadores (DICADE)
~ Direccion de Recursos Educativos.

g ohH W
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MINISTERIO DE EDUCACIONMN VERS ION 1)) 112

INUAL DE:

FUNCIONES GENERALES Y ORGANIZACION Pac. 92

85 -

86 -

OBJETIVO GENERAL

Fortalecer el desarrollo tecnologico de la educacion, mediante la

incorporacion de procedmientos, tecnicas, instrumentos y recursos

que el curriculo nacional requiere.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1.

Investigar, experimentar y evaluar las acciones educativas, a
fin de orientar 1a aplicacion de metodologias apropiadas que
contribuyan al mejoramiento de la Educacion Hacional.

Apoyar a las unidades de educacion, en la revision y actualiza—
cion de los planes y programas de estudio; siempre dentro de -
las normas y lineamientos de la comision nacional del curricu-
lur.

Fortalecer el sistema de Educacion a Distancia en El1 Salwvador,
y otras innovaciones metodologicas que contribuyan al desarro-—
1lo de 1a Educacion.

Apoyar al Sistema Educativo con la produccion e impresion de
textos escolares, modulos Yy otros recursos de instruccion y
apoyo a la comunidad educativa, de acuerdo a normas vy linea-
mientos de las unidades responsables.

EJjecutar acciones de capacitacion vy actualizacion permanente
para educadores del sistema formal vy no formal a efecto de -
contribuir al mejoramiento cualitativo de la Educacion Hacio-
nal.

Proporcionar servicio de orientacion educativa y vocacional.




MINISTERIO DE EDUCACIONMN VERSION coD. 112

ANUAL DE: FUNCIONES GENERALES ¥ ORGANIZACION paGg. 93

?. Producir recursos audiovisuales y orientar su uvtilizacion para
hacer mas eficaz el acto educativo.

8. Difundir las experiencias tecnologicas realizadas por esta
Direccion General.

9. Impulsar acciones que fortalezcan la educacion formal y no
formal.

19, Dise;ar y administrar sistemas de acreditacion por madurez en
los diferentes niveles del sistema educativo.

87 - FUNCION GENERAL

a8 -

Identificacion de soluciones adecuadas para satisfacer necesidades

educativas y proyeccion de acciones que fortalezcan el desarrollo

curricular en materia de tecnologia educativa, concordantes con el
PHCE, 83-290P0.

FUNCIONES ESPECIFICAS

1.

lnvestigacion, experimentacion, evaluacion e implementacion de
innovacion Tecnico-Hetodologicas que favorezcan el desarrollo
de la Educacion Nacional.

Diseno y utilizacion de planes y programas de estudio de
educacion sistematica escolarizada, con caracter flexible.

Formulacion y ejecucion de proyectos de educacion a distancia
vara los distintos niveles educativos y areas de desarrollo
social

Produccion de textos escolares y otros materiales impresos de
de apoyo a los procesos de ensenaza—aprendizaje.




capaclitacién docente que brinda el Ministerio de

Educacibn.

Politico Econémico social

Administrativo

Otros (Especifique)

10. Sugerencias que usted tiene para mejorar la capacitacién

docente en el Area basica.
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5. Investigacion, organizacion, edecucion y evaluacion de acciones
de capacitacion vy actuwalizacion rermanente para educadores del
sistema formal v no formal.

6. Diseno y ejecucion de programas de orientacion educativa.

7. Diseno, produccion, evaluacion y dotacion de textos escolares,
unidades de aprendizaje v otros multimedios para reforzar el
desarrollo curricular.

8. Promocion y transferencia de logros en materia de tecnologia
educativa.

9. Administracion de pruebas de suficiencia, equivalencia y por
vias de gracias a personas que necesiten legalizar su situa-
cion academica.




