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SINTESIS

En el trabajo se exponen aspectos tedricos-conceptuales relacionados con la
preparacion de los directivos, el uso de los recursos humanos y su enfoque de
procesos y de la direccién cientifica en el sector educacional. Se analiza
brevemente los cambios introducidos en él y su implicacion en la concepcion del
Departamento de Organizacion del Trabajo y los Salarios hasta convertirlo en un
departamento docente y a la proyecciéon de la fuerza docente en un proceso
eminentemente pedagdgico, que debe ser estudiado, conocido e incluido en el plan
de preparaciéon de los directivos educacionales y sus reservas para lograr la
cobertura del personal docente en todos los territorios y ensefianza como elemento
primario y decisivo para elevar la calidad de la educacion. A través de los diferentes
métodos aplicados del nivel empirico, tedrico y matematicos se llegé a proponer las
acciones dirigidas a la preparacion de los directivos educacionales de la
Educacion Técnica y Profesional de la provincia de Sancti Spiritus para lograr una
eficiente proyeccion de la fuerza docente y su cobertura total.
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INTRODUCCION

En el acto de graduacion de la Escuela Latinoamericana de Medicina Castro, F
(2005) expreso..."CAPITAL HUMANO implica no solo conocimiento, sino también
conciencia, €tica, solidaridad, sentimientos, heroismo y la capacidad de hacer
mucho con muy poco...” (1)

La aplicacion de las politicas neoliberales en América Latina, a partir de los afios 80
del siglo XX, condujo al debilitamiento y desarticulacion de sus Sistemas Educativos
convirtiéndolos en vectores de elitizacion en la formacion de los recursos humanos ,
segmentacion social y erosién de las identidades colectivas y las solidaridades
politicas, con la excepcion de Cuba cuya politica siempre ha estado dirigida a
incrementar el nivel educacional del pueblo de forma constante y permanente y a
contribuir con el resto de los paises.

Los cambios ocurridos durante la década del 90 del siglo XX en América Latina, el
fracaso de esas politicas neoliberales a las que Cuba se opuso, y en el sector
educacional, a través de los eventos cientificos de caracter nacional e internacional,
contribuyé a divulgar la necesidad de establecer un sistema escolar organizado
desde el Estado y ala toma de conciencia acerca de la necesidad de perfeccionar
los Sistemas de Direccion. Lo anterior unido a la situacion econémica por la que
atravesO nuestro pais a partir del 1990 con el derrumbe del campo socialista y la
desintegracién de la URSS, obligé al Ministerio de Educacion Cubano a introducir
cambios esenciales en el Sistema Nacional de Educacion para mantener y
desarrollar los servicios educacionales.

La esencia de las transformaciones realizadas entonces segun Valle, A (1994) fue
definida en estos términos: ...“En Cuba se transita nuevamente por una etapa de
cambios, sbélo que en esta oportunidad el énfasis de los mismos no esta en el
contenido de los programas, o metodologias, sin negar la posibilidad de que
pudieran hacerse en determinados subsistemas. Los de esta etapa tienen un
caracter mas general e integrador, su esencia radica en situar al hombre como
objeto real del cambio, como protagonista principal, y a las estructuras de direccion

y sus métodos y estilos de trabajo, como el medio para lograr tales fines...” (2)



Por ello, el MINED perfecciond su sistema de direccién y cre6 un nuevo sistema de
trabajo logrando que los dirigentes y cuadros en todos los niveles de direccidn
convirtieran su actividad de direccién en una actividad pedagogica profesional de
direccion en la que se debia situar al hombre como centro del sistema y que segun

Alonso, Sergio H (1997) se sustentaba en tres ideas basicas: ..."

e Lo que se dirige no son instituciones, territorios ni procesos, sino las

personas que participan en ellos.

e Ninguna organizacidbn es capaz de alcanzar en su gestién resultados

superiores a las habilidades y capacidades del personal que la integra.

e El desarrollo corriente y perspectivo de una organizacion depende del nivel
de desarrollo alcanzado por su personal, del grado de motivacion,
participacion y compromiso de cada uno de sus integrantes en la gestién que
se realiza, y de la disposicion de los mismos para llevar a la institucion a

niveles superiores...” (3)

La aplicacion del Sistema de Trabajo del MINED requiere que en cada momento se
atienda al hombre, colocandolo como sujeto y objeto del proceso de direccion; se
potencie el perfeccionamiento de cada subordinado; y se conjugue el proceso de

direccion con la direccién del proceso docente-educativo.

El MINED definié segun coinciden Alonso, S (2002) y Gémez, L (2007), su Direccién
Estratégica como el proceso de diagndstico contindo del desarrollo educacional,

gue se logra en la educacion:
- Mediante La Optimizacién del Proceso Docente Educativo

-A través del Entrenamiento Metodologico Conjunto y los Centros de Referencia.

Y se define la optimizacién del proceso docente educativo como via permanente y
continua para garantizar la idoneidad de todos los que participan en la labor
educacional que tiene entre sus objetivos:

e Aprovechar al maximo la capacidad profesional.



e Que en cada escuela y puesto de trabajo quede el mejor, el mas preparado,
el mas revolucionario, el que se necesite.
e Buscar alternativas y soluciones a aquellos maestros y profesores que
presentan deficiencias y dificultades en el desempefio de sus funciones.

Los departamentos de Organizacion del Trabajo y los Salarios, en particular los
Metodologos de Organizacion Basica del Trabajo, son en conjunto con los
Directores de los Centros y los representantes de las respectivas ensefanzas, los
encargados de proyectar la fuerza docente y no docente para cada curso escolar, la
que sera aprobada por cada instancia con el visto bueno de la superior.
En los analisis efectuados se pudo comprobar que en los ultimos afos la provincia
de Sancti Spiritus ha presentado un significativo nimero de necesidades de fuerza
docente activa que ha dificultado la cobertura del personal docente que segun el
autor “ son las actividades que se realizan a través de diferentes acciones para
lograr el completamiento de la fuerza docente que cada centro requiere para dar
cumplimiento con calidad y eficiencia a los objetivos que la misma debe lograr
atendiendo a sus especificidades” las que han tenido que ser cubiertas con personal
que no reune todas las condiciones, y en un numero significativo ni preparacion
profesional, para lograr los objetivos que en cada educacién se proponen.
Las alternativas que deben utilizarse para completar la fuerza docente requieren la
coordinacion del Departamento de Recursos Humanos con otros departamentos del
propio organismo, las Educaciones, el Instituto Superior Pedagogico y sus Sedes
Pedagogicas Municipales, el Ministerio de Educacion Superior, el Instituto Nacional
de Deportes Educacién Fisica y Recreacion, las Fuerzas Armadas Revolucionarias y
en especial los Directores de Centros, tanto para la determinacion del personal que
se necesita , asi como su ubicacion y posterior atencion y en particular con el
Sindicato Nacional de Trabajadores de la Educacion, las Ciencias y el Deporte.
Entre los problemas actuales en la proyeccion de la fuerza docente que debe ser
atendido por todos los factores que intervienen en la ejecucion y concrecion del
proceso, esta la atencién a la diversidad, que requiere conocer la necesidad que
tiene cada docente que intervendra en el desarrollo del proceso docente educativo.

Hay que conocer exhaustivamente, o crear las condiciones para ello, a los



docentes que seran ubicados en cada centro, enseflanza y municipio como
condicion bésica para disefiar las estrategias de ubicacion, de superacion, de
atenciéon metodolégica, asi como los objetivos que deben ser incluidos en
correspondencia con esa realidad en los Entrenamientos Metodoldgicos Conjuntos y
en las Inspecciones que se proyecten.
Es necesario conocer los docentes que pueden salir a cumplir misiones de
colaboracion y prever las posibles variantes para cubrir su salida sin afectar la
cobertura existente en el centro para mantener los servicios educacionales y su
calidad.
Es impostergable que en los centros de referencia se busquen las soluciones a las
probleméticas que presentan los centros para lograr los objetivos previstos para
cada uno de ellos, teniendo en cuenta, por las variantes utilizadas para cubrir las
necesidades de docentes las composiciones de los claustros.
Como puede apreciarse existe un numero considerable de cambios y elementos
nuevos a tener en cuenta para la direccion de la organizacion del trabajo en el sector
educacional entre los que se sefialan:

» Las nuevas concepciones en el proceso pedagdgico de proyeccion de la

fuerza docente.

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

A\

Los retos que debe cumplir la educacion en la Batalla de Ideas.

» Las nuevas concepciones en la Organizacion Béasica del Trabajo tendentes a
lograr mayor disciplina del trabajo y el incremento sostenido de la
productividad para elevar la eficiencia y eficacia de los procesos de trabajo.

» La no existencia de temas relacionados con el uso de los recursos humanos

en la formacion inicial del docente ni en los planes de preparacion de los
directivos y sus reservas.

» La responsabilidad otorgada a los centros docentes con la cobertura

presente y futura.

» Lainestabilidad de los directivos, fundamentalmente en la Educacion Técnica

y Profesional.



Lo expuesto anteriormente, unido a la experiencia profesional del autor como
directivo en los dltimos 20 afios, entre ellos como Subdirector Docente Provincial,
Asesor del Director Provincial en la etapa de implantacién del Sistema de Trabajo
DPE-ISP, Director de Centro de nivel Medio Superior durante 4 afios, Metodologo de
Organizacion del Trabajo y actualmente Subdirector Provincial de la Educacion
Técnica y Profesional dan razones para plantear el Problema Cientifico:

¢Como contribuir a la preparacién de los directivos educacionales de la
Educacion Técnica y Profesional en Sancti Spiritus para el uso de los recursos

humanos con un enfoque pedagdgico?

Objeto de investigacién: Proceso de preparacion de los directivos de la Educacion
Técnica y Profesional.

Campo de investigacion: Preparacion de los directivos de la Educacion Técnica y
Profesional para el uso de los recursos humanos con enfoque pedagdgico.

Objetivo: Aplicar acciones para preparar a los directivos de la Educacion Técnica

y Profesional en el uso de los recursos humanos con un enfoque pedagdgico.

En el proceso de definicion de la propuesta de la tesis se plantearon las siguientes
preguntas cientificas:

1-¢ Cudles son los fundamentos tedricos que abordan los antecedentes acerca de la
preparacion de los directivos educacionales de la Educacion Técnica y Profesional
en el uso de los recursos humanos con enfoque pedagdgico?

2. ¢ Cuél es el estado actual en la preparacion de los directivos educacionales de
la Educacién Técnica y Profesional de Sancti Spiritus para el uso de los recursos
humanos con enfoque pedagogico?

3. ¢Qué acciones son factibles para preparar a los directivos de la Educacion
Técnica y Profesional para el uso de los recursos humanos con enfoque
pedagdgico?

4. ¢Como evaluar la aplicabilidad y efectividad de las acciones de superacion
para preparar a los directivos de la Educacién Técnica y Profesional en el uso de los

recursos humanos con enfoque pedagdgico?
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Variable independiente:

Acciones de preparacion para propiciar la preparaciéon de los directivos de la
Educacion Técnica Profesional.

Variable dependiente:

Estado de preparacion de los directivos de la Educacion Técnica y Profesional.
Conceptualizacién:

DIRECTIVOS PREPARADOS:

Cuando el directivo de la Educaciéon Técnica y Profesional domina los aspectos
tedricos relacionados con la proyeccion de la fuerza docente y se desempefia de
forma eficiente en este proceso con un enfoque pedagdgico y altos grados de

motivacion.

Dimension motivacional: presencia en los sujetos sometidos a estudio de motivos
fundamentalmente conscientes relacionados con la proyeccion de la fuerza docente,
asi como manifestaciones de orientacion futura hacia esta actividad con matices
afectivos positivos e implicaciones personales.
Indicadores.
» Orientacion motivacional. Empleo de una terminologia relacionada con la
proyeccién de la fuerza docente en la que se aprecie implicacion personal.
» Expectativa motivacional. Presencia de planes y aspiraciones con implicacion
personal en relacion con el trabajo de proyeccion de la fuerza docente.
« [Estado de satisfaccién. Manifestaciones de vivencias afectivas positivas en el

trabajo de proyeccion de la fuerza docente.

Dimension cognitiva. Dominio por parte de los sujetos sometidos a estudio de
los aspectos relacionados con la proyeccion de la fuerza docente, con la
presencia de niveles de autocontrol, autoevaluacién y autovaloraciones.
Indicadores.
 Conocimientos. Dominio de aspectos relacionados con la proyeccion de la
fuerza docente con enfoque pedagdgico, asi como participativo y la

comunicacion.
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 Metacognicién. Presencia de autocontroles, autoevaluaciones 'y
autovaloraciones que indiquen la forma en que los sujetos procesan lo

aprendido.

Dimension ejecutiva. Esta relacionado con la forma en que los directivos ejecutan
las acciones relacionadas con la proyeccion de la fuerza docente, dentro de los que
se incluyen las acciones que se llevan a cabo para lograr la cobertura de la fuerza
docente.

Indicadores.

e Enfoque cientifico para el trabajo de proyeccion de la fuerza docente, en el que
estén presentes la caracterizacion y diagnéstico de los docentes mediante
técnicas e instrumentos, el desarrollo y evaluacion de acciones estratégicas a
corto mediano y largo plazo a partir de los resultados del diagnéstico.

e Enfoque pedagogico de la proyeccion de la fuerza docente, al organizar y
dirigir, a partir de los resultados tedricos metodoldgicos y cientificos pedagoégicos
de forma eficiente el proceso de proyeccion de la fuerza docente, aplicando leyes
y principios de las Ciencias Pedagdgicas para interactuar con sus subordinados.

En el proceso de investigacion se realizaron las siguientes tareas:

1. Sistematizacion de los fundamentos teéricos que abordan la preparacion de los
directivos educacionales de la Educacién Técnica y Profesional en el uso de los
recursos humanos con enfoque pedagogico.

2. Diagnostico de la preparaciéon que poseen los directivos educacionales de la
Educacion Técnica y Profesional sobre el uso de los recursos humanos con un
enfoque pedagdgico.

3. Disefio de las acciones para preparar a los directivos de la Educacion Técnica y
Profesional en el uso de los recursos humanos con un enfoque pedagaogico.

4. Aplicacién y validacion de las acciones para preparar a los directivos de la
Educacién Técnica y Profesional en el uso de los recursos humanos con un

enfoque pedagdgico.
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Unidad de observacién y muestral.

Poblacién.

La poblacion para el estudio esta compuesta por la totalidad de los directores de
centros politécnicos de la provincia (19).

Muestra.

La seleccion de la muestra responde a razones practicas. Es no probabilistica e
intencionada eligiendo los directores de los centros de la Educacion Técnica Y
Profesional (8) de los municipios de Sancti Spiritus y Cabaiguan los que son

representativos de los centros y especialidades de toda la provincia.

Para el proceso de investigacion se utilizaron diferentes métodos del nivel tedrico,
empirico y matematico:

Métodos del nivel tedrico.

Analitico sintético:

De todo el material seleccionado durante la indagacibn que me permitié
fundamentar el problema, haciendo posible el estudio del fenébmeno en sus partes e
interaccion, como un todo, desde diferentes perspectivas relacionadas con el uso de
los recursos humanos para arribar a los criterios y las conclusiones expuestos en la
tesis.

Inductivo deductivo:

Permitié extraer regularidades y sacar conclusiones generales a partir de los hechos
particulares en especial las referidas a los requerimientos teéricos y metodolégicos
exigidos para el uso de los recursos humanos con enfoque pedagdgico y para
elaborar las conclusiones de la tesis.

Transito de lo abstracto a lo concreto:

Fue necesario para integrar los conocimientos teoricos con los de caracter
metodoldgicos y de direccion que sustentan la proyeccion de la fuerza docente como
proceso eminentemente pedagdgico y la necesidad de perfeccionar la preparacion
de los cuadros y funcionarios con las regularidades extraidas del diagnéstico que

caracterizan la practica de dicho proceso y sobre esa base organizar las acciones
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de superacion que se incluiran en la preparacion permanente y continua de los
cuadros.

Historico-légico:

Para revelar la génesis del concepto “enfoque pedagdgico“ en el uso de los
recursos humanos, su evolucidén histérico-légica en la  educacién cubana

especialmente a partir del aflo 1959.

Métodos del nivel empirico:

La observacion:

Se les aplicé a los directores de centros de la Educacion Técnica y Profesional
para constatar como se comporta y ejecuta el proceso de preparacion y proyeccion
de la fuerza docente, asi como las principales limitaciones existentes en cuanto a su
uso con un enfoque pedagogico.

Encuesta:

Se aplico a los directores de los centros de la Educacion Técnica y Profesional para
conocer el estado actual de su preparacién en relacién con el tema que se investiga
y con el objetivo de proponer acciones de capacitacion.

Entrevista:

Se aplico a los directores de la Educacion Técnica y Profesional para determinar el
nivel de motivacion que poseen para dirigir y organizar el proceso de proyeccion de
la fuerza docente con enfoque pedagaogico.

Analisis de documentos:

Posibilitd evidenciar a través de la revision de los planes de formacion de la
Enseflanza Técnica y Profesional, del proyecto de la Educacion Técnica y
Profesional en transformacion, de las resoluciones, indicaciones, orientaciones y
cartas circulares referidas al uso de los recursos humanos y a la proyecciéon de la
fuerza docente en el sector educacional y de las orientaciones emitidas para
propiciar la cobertura del personal docente y el cumplimiento de las mismas por

parte de los directivos de la Educacion Técnica y Profesional.
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Métodos matemaéticos:

Se realizé para tabular los datos obtenidos a través de los métodos empiricos y
confeccionar las tablas de frecuencia y gréficos de las categorias otorgadas a los
indicadores establecidos.

Contribuciones de la tesis.

Se hace referencia a los conceptos actuales y su dimension historica en
correspondencia con el uso de los recursos humanos, la proyeccion de la fuerza
docente y su relacién con la direccion cientifica en el sector educacional y se
fundamenta la necesidad de incluir en la organizacion del trabajo en el sector
educacional la proyecciéon de la fuerza docente con enfoque pedagdgico.

Desde el punto de vista practico se proponen acciones de preparacion para los
directivos educacionales de la Educacién Técnica y Profesional en el contenido del
uso de los recursos humanos con un enfoque pedagogico que responde a los
cambios ocurridos en el Ministerio del Trabajo y Seguridad social en relacién con la
organizacion del trabajo, lo indicado por el MINED para lograr la cobertura del
personal docente , asi como cumplir con las exigencias derivadas de la Batalla de
Ideas en particular la relacionada con la Educacion y la Cultura General Integral de
Nuestro Pueblo.

Es viable y aplicable por cuanto permite contar con acciones de preparacion dirigida
a los directivos de la Educacion Técnica y Profesional que admite actualizar los
conocimientos sobre el uso de los recursos humanos. La misma posibilita que los
directivos cuenten con elementos para la direccion del proceso de proyecciéon de la
fuerza docente, les ofrece los elementos que intervienen en dicho proceso, asi como
los momentos en que deben concebirse las etapas e incluye los factores que deben

participar activa y coherentemente en el proceso de proyeccion.

Novedad cientifica.

La acciones de superacion contribuyen a preparar a los directivos en su labor de
direccidn, dado por las deficiencias y carencias que se manifiestan en los mismos
para lograr la cobertura presente y futura de su centro .Lograra que se interesen en

la necesidad de integrar y perfeccionar los elementos que intervienen en el proceso
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de proyeccion de la fuerza docente y que lo hagan con enfoque de proceso
eminentemente pedagoégico como elemento primario para lograr los resultados

docentes educativos en su centro.

La tesis estd estructurada por una introduccién, 2 capitulos, conclusiones,
recomendaciones, bibliografia y anexos.

Capitulo I:

Aborda los elementos tedricos sobre la preparacion de los directivos, en especial de
la Educacion Técnica y Profesional, el uso de los recursos humanos con enfoque de
procesos y pedagdgico y los cambios operados por los Departamentos de Recursos
Humanos en correspondencia con los incrementos de los servicios educacionales y
las exigencias al sector.

Capitulo 11

Trata el estado de preparacion de los directivos educacionales en el uso de los
recursos humanos con enfoque pedagogico, su andlisis estadistico y expone la
propuesta de acciones encaminadas a la preparacién de los directores de la
Educacion Técnica y Profesional para la proyeccion de la fuerza docente como

proceso y con enfoque pedagdgico y los resultados de la validacion.
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CAPITULO 1. Referentes y fundamentos teéricos de la preparacion de los

directivos de la Educaciéon Técnicay Profesional (ETP).

En correspondencia con las determinaciones planteadas en el disefio de la
investigacion, en este capitulo se analizan, desde sus aportaciones mas
significativas, los principales estudios y experiencias sobre la preparacion a
directivos en general, y educacionales en particular.

En esta sistematizacion se precisan enfoques comunes en el desarrollo del objeto,
que se consideran regularidades del mismo, y que se asumen comoO marco
referencial de la investigacion. Sobre esta base y desde una posicion dialéctico —
materialista, se toman de lo general todos aquellos elementos tedricos y
metodoldgicos considerados pertinentes en la preparacion a dirigentes de la
Educacion Técnica y Profesional (E.T.P), explicitar el caracter pedagogico de esta

actividad y fundamentar su sustento psicolégico.

1.1 Principales concepciones acerca de la preparaciéon a dirigentes.

Para la determinacion de los antecedentes y referentes tedricos de la investigacion,
se consultaron diversas fuentes, de modo que posibilitara el andlisis comparativo de
los distintos enfoques y posiciones tedricas acerca de la preparacion a directivos de
la ETP y la seleccion de aquellos que en correspondencia con el objetivo de esta
tesis resultaran pertinentes.

En la concepcion del enfoque sistémico de la preparacién han sido de particular
importancia las ideas aportadas por Boulden, G. (1985), y las de Boydell, T.
(1983), Mendoza, A. (1991) y Garcia, L.(1992) en el proceso de determinacion de
necesidades como premisa del proceso de preparacion asi como las de Mace, M.
(1989), Smith, B. y Delahaye, B. (1990), Ruiz, J. (1994) y Pozner, P. (1995), en
relacion con las formas y métodos que han demostrado su efectividad y las
caracteristicas y requerimientos que han de tenerse en cuenta en su concepcion y
ejecucion.

La preparacion de los directivos en Cuba ha sido y es objetivo priorizado, por ello,

son numerosos los autores que han planteado sus posiciones tedricas entre los que
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se destacan por sus aportes: Gonzélez F. y Col. (1990); Machado, R. (1990);
Herndndez S. y Hernandez C. S. (1995) que sistematizan un cuerpo teorico de
conocimientos relacionados con la concepcion sistémica de la preparacion a
dirigentes y sus bases socio psicolégicas, la determinacion de las necesidades de
aprendizaje, las caracteristicas y etapas del disefio de los programas, la evaluacion
y una variada propuesta de métodos para el proceso de ensefianza — aprendizaje de
los dirigentes.

Especialistas del Centro de Técnicas de Direccion (CETED) de la Universidad de La
Habana y del Centro Coordinador de Estudios de Direccion (CCED) del Ministerio de
Educacion Superior (MES) conciben la preparacion como proceso sistémico vy
permanente que interactta con los hechos y fenémenos de la realidad cambiante lo
que reafirman en sus trabajos y que asumo, entre ellos Carballal, E.; Diaz Llorca,
C., ¥y Rodriguez, J. (1999), que han profundizado sobre la calidad aplicada al disefio
de la preparacion a dirigentes, y proponen un ciclo en el que se destaca entre otros
aspectos, la importancia de la DNC (determinacion de necesidades de capacitacion)
como condicion para alcanzar la calidad del proceso. En el andlisis de la accion del
dirigente como agente de cambio, resaltan la necesidad de su preparaciéon a partir
de un fuerte componente motivacional de la misma.

Codina, A. (1998) refiere la importancia que ha tenido para el disefio de los
programas de capacitacion la determinacion de los conocimientos y habilidades

gue se requiere para un trabajo efectivo.

1.2 La preparacion de dirigentes educacionales en Cuba.

Las indagaciones realizadas sobre el tema posibilitaron constatar numerosos
estudios, entre ellos los de Santos S. (1995), Castro, O. (1997), Valdés, R. (1997),
Errasti, R. (1997), Gonzéalez, G. (1997), Leyva, J. L. (1998), Valcéarcel. N. (1998),
Santos, J. (2000) y Aforga, J. (2002). Sin embargo, también se constatd que los
estudios en este campo son escasos, excepcion meritoria los que hacen Valiente, P.
(2001) y Santiesteban, M. L. (2003). Existe consenso entre ellos al precisar que la
superacion y capacitacion de los dirigentes educacionales en Cuba, se inicia de

manera oficial e institucionalizada a partir del triunfo de la Revolucion, sin embargo
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ya desde el siglo XIX se planteaban exigencias al desempefio profesional del
dirigente educacional.

No se ha podido constatar que existiera de manera intencionada y planificada alguna
forma de preparacion para los directivos educacionales, pero si existen numerosos
textos y escritos donde se refieren las funciones que éste debia cumplir con
especial énfasis en los saberes que debia poseer y en las cualidades que lo debian
distinguir.

José de la Luz y Caballero (1800 — 1862) expresaba que el director debia ser
seleccionado entre los mejores y mas morales maestros de la escuela y que éste
tenia una alta responsabilidad ante la Patria, que a él correspondia:... “Organizar la
vida del plantel, velar por la calidad de la docencia, ejercer una suave y enérgica
exigencia hacia maestros, discipulos y trabajadores; atraer a los padres al colegio y
lograr que éste ejerciera influencia en las familias que vivian alrededor de la
escuela...” (4)

Notables educadores como José Maria lzaguirre (1822 — 1903), y Manuel Valdés
Rodriguez (1849 — 1914), en sus escritos expresan la importancia que se le daba al
dirigente educacional, a su preparacion para la organizacion y conduccion del centro
educativo y para la direccion del proceso de formacién de los nifios y jovenes.
Durante la primera mitad del siglo XX se establecié la inspeccion escolar por la
Orden Militar No. 226, la que sefiala Alonso, S (2002) que:... “Para que se ejerciera
incluso a nivel de base, esta ley decretd que alli donde pudiera constituirse una
escuela... con varios maestros, uno de dichos maestros sera el director, el cual
ejercerd la inspeccion general y recibira el sueldo correspondiente...” (5), por lo tanto
las funciones que debia cumplir el director, eran dictadas sin tener en cuenta la
preparacion real de éste para cumplirlas, y sin establecer las vias a través de las
cuales se prepararia para ello.

Se mantuvo con cierto nivel de regularidad el enfoque pedagdgico que se le conferia
a la labor del director escolar, pues no sélo se aludia a su funcién controladora, sino
de capacitacion al maestro y perfeccionamiento del proceso docente educativo.

El sector educacional fue blanco también del burocratismo y la corrupcion imperante

en Cuba en esa primera mitad del siglo XX. Sus autoridades no prestaban atencion
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a la preparacion de los directivos y eran escasas o nulas las referencias a la

necesidad de prepararlos y capacitarlos para poder satisfacer las exigencias que

socialmente se planteaban a su desempefio. Tampoco era objeto de estudios
cientificos su preparacion.

Sobresale en esta etapa las ideas de Martin Rodriguez Vivanco (1948) acerca de la

inspeccion escolar y el papel que le correspondia al director en la misma.

Precisando que... “ debe ser considerado como funcionario de la inspeccion,

aungue sus principales deberes parezcan administrativos a primera vista...” (6)

La preparacion de los directores de los centros de la Educacion Técnica y

Profesional transité caminos semejantes al resto de las ensefianzas en Cuba antes

del triunfo revolucionario. Refiere Aragon, A. (2002), que en la generalidad de los

casos los directores... “eran seleccionados de esos propios profesores, que poseian

elevada preparacion técnica y eran reconocidos por sus conocimientos, prestigio y

cualidades morales...” (7)

En sintesis, se considera que:

a) Se le otorgd gran importancia a los valores éticos del director, a sus cualidades
morales, prestigio social, conocimientos y cultura general.

b) En la etapa predominé en la seleccion del director escolar el criterio politico antes
que el pedagdgico y social.

c) Se le ha otorgado al director la funcién de principal inspector de la escuela.

d) Hasta el afilo 1959 no se realizO de forma institucionalizada, periodica y
cientificamente concebida, la preparacion de los dirigentes educacionales,
incluidos en ellos los de la Educacion Técnica y Profesional.

Los profundos cambios introducidos a partir del Triunfo de la Revolucion, fueron

creando las bases para que la educacion adquiriera una nueva jerarquia, la que

correspondia a las radicales transformaciones que en todos los érdenes se propuso
hacer la Revolucion.

Para resolver los grandes problemas educativos existentes fue necesario, ademas

de acometer otros cambios, priorizar la preparacion de los cuadros.

La preparacién de los cuadros y su superacion constante fue objetivo primario del

gobierno cubano desde el inicio de la Revolucion por ello en el afio 1960 se crea el
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Instituto de Superacion Educacional (ISE), cuyo objetivo era la superacion
sistematica del personal docente y de los dirigentes educacionales de todos los
subsistemas de educacion. En el 1975 se inicié el Plan de Perfeccionamiento de la
Educacion que contemplaba también la superacion de dirigentes educacionales.
En la década del 70, la preparacion de los directores tuvo un caracter general, y
priorizd el tratamiento de contenidos pedagdgicos, metodologicos y de asignaturas
especificas, en correspondencia con los cambios que en los programas y planes de
estudio estaban ocurriendo.
En el afio 1977 se inician los Seminarios Nacionales a dirigentes, metodologos e
inspectores de las direcciones provinciales y municipales de educaciéon en los que se
incluyen desde el primer seminario y en los subsiguientes temas relacionados con
el director escolar, sus funciones y responsabilidades, asi como elementos de
Direccion Cientifica.
En el curso 1985 — 86, se desarrollé el primer Seminario Nacional a Directores de los
Centros Politécnicos de Economia, Agropecuarios e Industriales. Los contenidos
analizados versaron sobre tematicas especificas del proceso de formacion de los
obreros y técnicos.
El proceso de preparacion de los dirigentes educacionales ha transitado por
diferentes etapas, al respecto, Castro, O. (1996) propone cuatro etapas referidas a
la superacién de los docentes vélida para estudios posteriores. Santiesteban, M. L.
(2003) hace un amplio estudio de la evolucidén del proceso de superacion de los
directores de escuelas primarias, y propone cinco etapas muy bien fundamentadas y
por su parte Valiente, P. (2001), propone cuatro periodos muy bien delimitados en el
proceso de superacion de dirigentes educacionales.
1ro. 1959 — 1973. Tuvo como rasgo esencial la emergencia y los objetivos centrados
fundamentalmente en el logro de una formacion pedagdgica
elemental y dominio del contenido de disciplinas docentes.
2do. 1973 — 1983. Asociado al Plan de Perfeccionamiento del SNE, al crecimiento
abrupto de las matriculas, al surgimiento de las escuelas en
el campo, y a la creacién del Ministerio de Educacion Superior.

(MES) y de los Institutos Superiores Pedagodgicos (ISP).
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3ro. 1983 — 1991. Coincide con el establecimiento del Sistema de Trabajo con
los Cuadros del Estado y la concepcion de la preparacion y
superacién de cuadros como uno de sus subsistemas. Tuvo
como contexto el inicio de acciones para el logro de la calidad del
sistema educativo.
4to. a partir de 1991. Coincide con el inicio del Periodo Especial y se enmarca
en el proceso de perfeccionamiento de la politica y el trabajo con
los cuadros y reservas, y las transformaciones que se
desarrollan en la educacion que tienen su centro en la
optimizacioén del proceso educativo.
Esta periodizacion es analizada en la tesis, en tanto aporta elementos
enriquecedores y de sintesis en el estudio histérico — l6gico, que acerca de la
superacion y capacitacion de los dirigentes educacionales se realiza.
En correspondencia con los fines de esta investigacion, y en tanto constituye uno de
sus referentes tedricos y metodoldgicos, es necesario destacar el subsistema de
preparacion y superacién de los cuadros explicado en el Decreto Ley No. 82 de
1984. Aqui se define el sistema de trabajo con los cuadros como “... el conjunto de
actividades, funciones y tareas que deben llevarse a cabo para aplicar de modo
uniforme y sistematico la politica a seguir con los cuadros...” (8). En el propio
proceso de perfeccionamiento del trabajo con los cuadros se constituye la Comision
Nacional de Cuadros, se aprueba la Estrategia Nacional de Preparacion y
Superacion de los Cuadros del Estado y el Gobierno en 1995, se promulga el
Codigo de Etica de los cuadros del Estado Cubano en 1996 y el Decreto Ley 196 de
1999, sobre la aplicacion y el control de la Politica de Cuadros. Estos documentos y
las acciones que de ellos se derivan, aportan elementos de caracter normativo,
técnico y metodolégico que han de ser tenidos en cuenta, en toda propuesta que
tienda a perfeccionar el trabajo de preparacion de los cuadros.
Del estudio realizado y los andlisis efectuados se considera por su importancia para

este trabajo que:
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1. La preparacion de los dirigentes educacionales respondio a la situacion histérico
— concreta del estado de la educacion y de los objetivos de desarrollo que se
perseguian.

2. Los contenidos objeto de aprendizaje no llegaban a la problematica territorial e
individual, lo que le resto efectividad.

En la preparacion falté el componente practico prevaleciendo el tedrico.

4. Lainteraccion grupal fue poca, limitando el intercambio de experiencias.

5. A partir de la década del 90 del siglo XX el Nuevo Sistema de Trabajo del
MINED y el EMC como su método, contribuyé al desarrollo de las capacidades
directivas de los dirigentes.

A partir del afio 90 del siglo XX en Latinoamérica y en Cuba correspondiendo con

los documentos rectores de la Politica de Cuadros, se han venido desarrollando

diferentes experiencias relacionadas con la preparacion de los dirigentes
educacionales, una de ellas es la Educacion de Avanzada cuyas posiciones teoricas

y experiencias alcanzadas es importante prestarle atencion.

Se destaca en el contexto Latinoamericano los trabajos de Morales, V. (1996), quien

“

considera que “... el componente educacional mas importante para el desarrollo

cientifico, tecnoldgico y social... es la educacion en sus niveles mas altos...” (9) y en

Cuba los de Afiorga, J. junto a Gonzalez, G. (1996); Pérez, A. M. (1996); Valcércel,

N. (1997); Valiente, P. (2001) y Santiesteban, M. L. (2003).

La Educacion Avanzada aun siendo una teoria en construccion, como concepcion

tedrica — metodoldgica para la superacion de los recursos humanos, ha logrado

sistematizar y concretar sus bases teoricas. Es importante la definicion por Afiorga

y col. (1995) de una serie de conceptos, que contribuyeron a precisar criterios, y a la

asuncion de posiciones teoricas de partida para el posterior accionar practico.

En relacion con las regularidades se destacan a partir de las que asume Valiente, P.

(2001), aquellas que se consideran de mayor pertinencia para este trabajo:

+ La obligatoriedad de que todo proyecto de Educacion Avanzada haya concebido
los métodos que garanticen la conformacion de actitudes, conductas, valores y
otros aspectos afectivos, que sean factibles de ser evaluados. La preparacion ha

de enfocarse desde lo vivencial y tener un fuerte componente emocional, como
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requerimiento para la implicaciéon personal y el cambio en el sentido del
desarrollo integral del dirigente.

+ La necesidad de que todos los proyectos de Educacion Avanzada lleven una
produccion de conocimientos y valores. En este sentido ha de tenerse en cuenta,
gue lo aprendido — conocimientos —, y lo desarrollado — habilidades,
capacidades, valores —, se enfoquen hacia la solucion de los problemas que
enfrenta el dirigente en su desempefio profesional.

+ La necesidad y conveniencia de ajustar al maximo las ofertas educativas a las
necesidades personales e institucionales, vinculandolas a la actividad
profesional.

La experiencia obtenida en estos estudios por Santos, S. (1995); Valcéarcel, N.

(1996), Gonzalez, G. (1996); Errasti, R. (1997); Pérez, M. (1997); Pifién, J. (1998);

Sinclair, Ma. E. (1999); Valiente, P. (2001); Santiesteban, M. L. (2003) entre otros,

ha posibilitado asumir un conjunto de elementos teoricos y metodolégicos que seran

tenidos en cuenta en la propuesta. Ellos se concretan en:

1. La consideracion de que responde a una necesidad social y a la vez, se centra
en las necesidades del hombre.

2. El concebir el proceso de preparacion a dirigentes como un proceso pedagogico
con caracteristicas especiales.

3. La atencién al enfoque sistémico como método para la concepcion de la
preparacion.

La Organizacién de Estados Iberoamericanos (OEIl) para el desarrollo de la ETP ha

desarrollado un conjunto de programas de capacitacion para dirigentes de centros

de este tipo, realizados en paises latinoamericanos y en los cuales Cuba ha
participado. Como elementos positivos en la concepcion y ejecucidon de estos cursos

y que se corresponden con este trabajo son los siguientes:

« Concebir la capacitacion como un proceso.

« Declarar que debe concebirse en sistema.

+ Tratamiento de temas de actualidad, que se relacionan de manera directa con la

Educacién Técnica y la Formacion Profesional.
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+ Estos cursos son validos por cuanto, ademas de los aspectos positivos ya
sefialados, posibilitan el intercambio de ideas y experiencias del ambito

iberoamericano con relacion a la direccidon de estos centros.

1.3 Preparacion de los dirigentes de la Educacion Técnica y Profesional. Su
caracter pedagadgico.

La preparacion de los dirigentes de la ETP tiene como  propésito el
perfeccionamiento profesional y humano de los mismos en una doble dimension:

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

e Perfeccionamiento de su desempefio profesional.

El estudio de diversos documentos oficiales del Estado, el Gobierno Cubano y el
MINED, asi como el analisis comparativo de las posiciones teéricas de distintos
investigadores: Codina, A. (1998), Sanchez, P. (1998), Roca, A. (2001), Valiente,
P.(2001), Gonzalez, V. (2002), Ugalde, L.(2003) y Santiesteban, M. L.(2003) entre
otros permiti6 entender por Desempefio Profesional: “La actuacion concreta y
personalizada del dirigente, en la realizacion de las funciones, tareas y obligaciones
inherentes a su cargo, a partir del despliegue de los conocimientos, habilidades,
capacidades, cualidades y valores que posee, y que se expresa en determinados
resultados.” En el caso del director de la E.T.P., ese perfeccionamiento se revela
esencialmente, en la correspondencia que logra entre sus resultados y las
exigencias sociales a la escuela politécnica. Es decir, cuando alcanza el
cumplimiento de la funcion social asignada a la escuela a través de, como sefala
Gonzalez Maura, V. (2002), un desempefio profesional responsable y eficiente.

En la preparacion de los dirigentes de la ETP se debe tener en cuenta las
transformaciones y desarrollo de este subsistema y su correspondencia con los
objetivos socioecondmicos y politico — ideoldgicos del pais y del territorio. Requiere

ademas conocer las condiciones objetivas y subjetivas que existen en la escuela y
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en particular los recursos humanos con que cuenta, asi como las nuevas misiones
gue deben cumplir derivadas de las exigencias de la Batalla de Ideas.
La preparacion de los dirigentes como actividad pedagogica se subordina a los
objetivos de la sociedad. Es decir, en el proceso de capacitacion esta presente la
primera Ley de la Didactica planteada por Alvarez, C. (1999): ... “Relaciones del
proceso docente — educativo con el contexto social: La escuela en la vida...” (10)
La accion de esta ley determina que en la preparacion se trabaje de manera
explicita, la solucion de los problemas presentes en el objeto de la actividad del
director, que siguiendo a Bringas, J. y Reyes, O. (1999), ...“ consiste en la
optimizacion del proceso de formacion integral y permanente de las personas...” (11)
y que en opinion del autor debe incluir también la “ optimizacion del proceso
docente educativo”.
El perfeccionamiento profesional y humano de los dirigentes de la E.T.P., debe
materializarse en el proceso de preparacién, como condicibn para lograr la
formacién de las nuevas generaciones de bachilleres técnicos en correspondencia
con el encargo social.
En la preparacion de los dirigentes se requiere en los objetivos, concebir el
contenido en sus tres dimensiones, las que se interrelacionan dialécticamente:

e Conocimientos que reflejan el objeto de estudio.

e Habilidades que recogen el modo en que se relaciona el hombre con dicho

objeto.
e Valores que expresan la significacion que el hombre le asigna a dichos
objetos.

El contenido de la preparacion de los dirigentes de la E.T.P requiere ser analizado
desde un enfoque sistémico para asegurar el mas exacto nivel de correspondencia
con los objetivos.

El reconocimiento de la relacion entre el contexto social y la preparacion de los
dirigentes de la E.T.P., asi como la profundizacion tedrica en el estudio de dicha
actividad, ha posibilitado también el reconocimiento de las relaciones que en calidad

de ley se establecen entre los componentes objetivo — contenido — método. Es decir,
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la 2da. Ley de la Did4ctica que plantea Alvarez de Zayas, la educacion a través de la
instruccion. Ambas leyes determinan el movimiento y el comportamiento de este
proceso.
Es funcion del docente que dirige la preparacion, hacer evidente la relacion del
objetivo de las acciones, con el desempeiio de las funciones y los motivos
fundamentales del dirigente, ya que sélo asi puede contribuirse a que la preparacién
logre modificaciones tanto en la E.T.P., a través de un desempefio profesional
responsable y eficiente, como en él mismo, en tanto personalidad susceptible de
desarrollo.

La preparacion como toda actividad pedagdgica, discurre en las relaciones que

establecen los sujetos con los objetos y los sujetos entre si, es decir, a través de la

actividad y la comunicacion, en tanto son ellas “los mecanismos psicolégicos de
formacion y desarrollo de la personalidad... Ambas forman una unidad dialéctica.”

En relacion con la comunicacion, existe coincidencia entre distintos autores,

Gonzalez, V. (1989); Gonzalez, F. (1995); Fernandez, A.M. (1995), en considerarla

como un proceso de interaccion social, a través de simbolos y sistemas de mensajes

que se producen como parte de la actividad humana.

Gonzalez, F. (1995) destaca su importancia en la atmadsfera psicolégica del grupo, y

refiriéndose a su condicibn de proceso apunta que: ...“permanentemente lo

construye y dirige el sujeto, a través del sentido subjetivo de la relacion y de su
momento interactivo actual...” (12). Desde estas premisas hay que tener en cuenta
que:

+ La comunicacion como proceso inherente a toda actividad humana, depende en
su calidad de la propia calidad de las relaciones que el sujeto establece, y ésta,
es determinante en el clima psicolégico del grupo.

« Otro aspecto importante que debe ser conocido y debidamente atendido por el
docente, es el referido a las funciones de la comunicacion: informativa,
reguladora y afectiva. La primera se vincula con la transmision y recepciéon de
informacion, la segunda a la influencia que ejerce fundamentalmente el sujeto

emisor sobre el receptor, y la tercera con la esfera emocional del sujeto. Estas
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funciones siempre estan presentes en la comunicacion, y el no atenderlas de
forma equilibrada, hace que operen afectando la misma.

En la preparacion se produce de manera casi constante un rico intercambio de

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

profesional. De igual modo, esa informacién nueva que generalmente aporta el
docente, tiende en su contenido y en su forma, a tratar de regular la actuacion
mediata de los participantes.

La atencion a los mecanismos psicologicos que tienen lugar en la actividad y la

comunicaciéon, asi como a las implicaciones que en el orden metodolégico esto

conlleva, requiere analizar las caracteristicas psicologicas del dirigente, en tanto
sujeto adulto inmerso en un proceso de capacitacion.

Rodriguez, F. y col. (1990) sefialan que el dirigente es un tipo particular de adulto y

que las influencias sociales de la propia actividad que desarrolla, determinan

algunas de estas caracteristicas socio psicoldgicas. Plantean las siguientes:

« El dirigente es una personalidad altamente motivada hacia todos aquellos
factores que propician la eficiencia de su actividad social y laboral.

+ Sus problemas son de solucion apremiante, su tiempo es reducido y en
consecuencia, se orientard fundamentalmente hacia la calificacion que le
proporciona de forma practica e inmediata, vias de solucion a sus problemas.

«+ El dirigente es generalmente un sujeto con vasta experiencia. Esta conforma un
conjunto de estereotipos y patrones que unidos a sus motivaciones, se
constituyen en el arsenal para interpretar, valorar y responder a los problemas
que se presentan.

« El status que ocupa el dirigente, condiciona el surgimiento de un conjunto de
actitudes y comportamientos asociados a él. La autoridad que posee, la
influencia y el control que ejerce sobre otros diariamente, se interioriza y llega a
conformar un aspecto de su personalidad que se generaliza a otras esferas de su
vida.

Valiente, P. (2001) en su tesis doctoral, asume estas caracteristicas y aflade otras

gue se comentan seguidamente.
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+ La acentuacion de las diferencias individuales en este tipo peculiar de sujeto de
aprendizaje, derivadas tanto de las caracteristicas de la personalidad y el ritmo
de aprendizaje, como de su experiencia, calificacién y desarrollo profesional, el
cargo que ocupa y las funciones inherentes a él, y las caracteristicas de la
organizacién en que desarrolla su labor de direccién.

Aqui se asumen estas caracteristicas.

Este andlisis no agota la diversidad de caracteristicas psicolégicas del dirigente

adulto ante la preparacién. Se han referido aquellas que han sido tenidas en cuenta

en esta investigacion.
1.4 La preparacion de los dirigentes en Gestion de Recursos Humanos.

En el estudio del tema no puede omitirse la posicion que asume la Gestion de
Recursos Humanos (GRH). Con este fin, fueron consultados, Chiavenato, I. (1990);
Muth, M. (1993); Sikula, J. (1994); Elorduy, J. (1995); Steward, T. (1998); y los
autores cubanos, Miguel, M. y Pérez, R. (2001); Linares, M. (2000), Lépez, J. (2001);
Cuesta, A. (1999) y Dominguez, L. (2001), Gonzéalez, M (2005), Morales, A (2005),
entre otros.

Al respecto, Rodriguez F. O. (1999) plantea:... “La experiencia cubana indica que la
preparacion y superacion de los Recursos Humanos (RH), tiene que concebirse de
manera integral, en sistema, donde cada elemento esté integrado a un problema
especifico, pero formando parte de un todo...” (13).

Existen coincidencias entre los autores en cuanto a la definicion de Gestion de
Recursos Humanos. Conceptos como proceso, actividad, prevision de necesidades,
reclutamiento, seleccion, capacitacion, formacion, evaluacion y retribucion son
comunes entre ellos. Algunos de ellos se asocian también a las etapas del proceso.
Cuesta, A. (1999), destaca que es imprescindible transformar el modo actual de
accionar sobre los recursos humanos, en particular de los dirigentes, porque son
ellos los agentes potenciales del cambio. Para ello considera que:... “Los enfoques
sistémico, proactivo, multidisciplinario y participativo son esenciales en la Gestion de
Recursos Humanos Estratégica, que surge como dinamica de adaptacion y

trasciende la clasica Direccion o Administracién de Personal...” (14)
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En el “Foro Gerencia del siglo XXI” celebrado en Venezuela en 1998, fue reafirmada
como tendencia la necesidad del desarrollo de los recursos humanos, en tanto hubo
coincidencia en reconocer que los conocimientos y capacidades valen mas que otros
recursos, porque ellos constituyen la base de las economias del mundo globalizado.
A tenor de esta idea, sefiala Columbié, M. (1999) que:... “Esta condicién presupone
un intenso y rico proceso de preparacion y superacion constante,...” y “Los
programas de capacitacion han de estar dirigido a potenciar el cambio organizativo
mediante un cambio cultural...” (15)

En la Gestion de Recursos Humanos se sigue como en todo proceso, una secuencia
de pasos o etapas, con la cual coinciden algunos autores, siendo lo mas general,
iniciar el mismo por la deteccion de necesidades del entorno y de las personas, la
elaboracién de programas de desarrollo, su aplicacién y evaluacién. Este proceso se

concibe como un ciclo continuo que debe ser cada vez cualitativamente superior.

Desde esta perspectiva Diez de Castro (1996), reafirma el valor de la Gestion de
Recursos Humanos como una sucesion de etapas, tendientes a garantizar la
idoneidad del personal y la eficacia de la organizacion; y Rodriguez S., M. (2000),
considera que debe concebirse como eslabones interconectados para garantizar la
eficacia individual y organizacional.

La preparacion y capacitacion de dirigentes y la Gestion de Recursos Humanos si
bien como sefiala Valiente, P. (2001),...“no han planteado postulados de caracter
general que alcancen los niveles de sistematicidad del conocimiento cientifico...”
(16), si aportan un conjunto de conceptos, valoraciones y posiciones teérico —
metodoldgicas, en las cuales esta implicita una concepcion — no suficientemente
acabada —, sobre la preparacion y capacitacion de los recursos humanos y en
particular de sus dirigentes.

Derivado del estudio realizado se determinan un conjunto de ideas coincidentes.
Ellas son:

1. La consideracion de los Recursos Humanos como factor estratégico para el

desarrollo de los paises.
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2. El reconocimiento generalizado de la necesidad e importancia del desarrollo
profesional de los dirigentes, como condicion para el desarrollo de la
organizacion.

3. La necesidad de que el dirigente actie como agente de cambio, y enfoque el
mismo, mas a la cultura que a la tecnologia.

4. La concepcion de la capacitacion como un proceso integral, continuo y sistémico.
La determinacién de las necesidades de capacitacion como premisa para el
disefio de las estrategias y programas.

6. La necesidad del enfoque proactivo de la capacitacion, de la preparacién para
dirigir en un futuro mediato.

7. La necesaria contextualizacién de la capacitacion tanto en sus contenidos, como
en la concepcién de su ejecucion.

8. La atencidn sistematica al vinculo de lo cognitivo y lo afectivo, como sustento
psicolégico de la motivacién hacia la capacitacion y el cambio.

9. La necesidad de que la capacitacion se conciba y ejecute, de manera que
provoque cambios perdurables en el desempefio del dirigente.

1.5 El desarrollo de los recursos humanos a partir del triunfo de la Revolucién

Cubanay las transformaciones actuales en el sector educacional.

Resefia de la educacion cubana antes del 1959.

Antes del 1959 la educacién que recibia el pueblo era insuficiente en lo cuantitativo y
de pobrisima calidad.

No existian planes educacionales vinculados al desarrollo del Pais.

La escuela publica no bastaba a cubrir las necesidades de la ensefianza elemental
por ejemplo, en 1952 existian 1 016 811 nifios y solo asistian a clases 550 000.

La cantidad de centros escolares era insuficiente siendo mas significativa esta en las
zonas de campo.

Los recursos asignados por el Estado a la educacion nacional ademas de escasos
su administracion y manejo se caracterizaba por el despilfarro, la malversaciéon y el

robo abierto sin recato de ningun tipo.
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El panorama educativo en nuestro pais antes del 1ro de Enero de 1959 estaba
caracterizado por:

-Insuficiente educacién para el pueblo en lo cuantitativo y cualitativo.

-No existian planes educacionales vinculados al desarrollo del pais.

-La escuela publica no cubria las necesidades de la ensefianza elemental .Solo se
encontraban estudiando 550 000 de 1 016 811 controlados.

-El nimero de centros existentes era insuficiente siendo mas significativo el déficit
en el campo.

-Los recursos asignados por el Estado

* Eran insuficientes

* Se despilfarraban

* Se malversaban

* Se robaban

Podemos afirmar categéricamente que antes del Triunfo de la Revolucion en nuestro
pais no existia para la Educacion una Politica Estatal en cuanto a Formacién y Uso
de los Recursos Humanos en especial de la Fuerza Docente para dar posibilidad a

todos de acceso a la educacion.

Las Revoluciones Educacionales.

Al Triunfo de la Revolucién se inicié una nueva etapa para la educacion dirigida a
dar posibilidad de Educacion Para Todos.

A partir del 1959 la educacién fue adquiriendo una nueva jerarquia.

El acceso masivo de la poblacion al estudio se convirtid en una necesidad objetiva.
Los ideales Martianos asumidos por Fidel de la Educacién Para Todos comienzan a
hacerse realidad.

La méaxima Fidelista de que SIN EDUCACION NO HAY REVOLUCION POSIBLE se
ha hecho realidad demostrada en las tres revoluciones educacionales que cada
una en su momento han dado respuesta a las necesidades del desarrollo del pais.
En el afio 1961 se desarrolla la campafia de alfabetizacion declarando ese mismo
afio a Cuba Territorio Libre de Analfabetismo y convirtiéndose este colosal esfuerzo
en LA PRIMERA REVOLUCION EDUCACIONAL.
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En el afio 1972 como respuesta a la explosién de matricula y la necesidad de
docentes para cubrir las aulas se crea el Destacamento Pedagdgico Manuel
Ascunce Doménech lo que constituiria una SEGUNDA REVOLUCION EN LA
EDUCACION.

A finales del afio 1999 se inicia en Cuba con la Batalla por la Liberacion del nifio
Elian Gonzéalez Broton una nueva forma de lucha ideologica que constituye una
ofensiva de ideas y de masas: LA BATALLA DE IDEAS.

En esta contienda de ideas protagonizada por nuestro pueblo figuran 5 batallas, una
de ellas es la BATALLA EN ARAS DE LA EDUCACION Y LA CULTURA INTEGRAL
DE NUESTRO PUEBLO. Nuestro Comandante en Jefe ha definido en reiteradas
ocasiones el papel trascendente que le corresponde a la escuela y a los educadores
en lograr una sociedad diferente, mas justa, lo que evidentemente implica UNA
TERCERA REVOLUCION EN LA EDUCACION.

Las periodizaciones que hasta el momento existen se refieren al proceso de
preparacion de los dirigentes propuestas por Santiesteban, M (2003) para los
directores de escuelas primarias y la de Valiente, P (2001) para dirigentes
educacionales esta ultima asumida en la tesis pero con el analisis teérico realizado
permitid al autor hacer un estudio del desarrollo de la educacion a partir del triunfo
de la revolucion y dentro de ella los recursos humanos proponiendo hacer el mismo
por décadas, las cuales son:

La década del 1959 al 1969.

Esta década se caracteriza por:

*Eliminacion del analfabetismo y declaracion de nuestro pais libre de analfabetos lo
que fue posible a través de la camparfia de alfabetizacion que se inicié a finales de
Enero del 1961.

*Incremento de la matricula en la ensefianza elemental, mas significativa después
de la campafia de alfabetizacion.

*Incremento de la red escolar con la creacidn de nuevas escuelas y la conversion de
cuarteles en centros escolares a lo largo de todo el pais.

*Creacion de la Escuela Formadora de Maestros MAKARENKO.
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*Formacion Emergente de Maestros.
*Creacion de los Institutos de Superacion Educacional para la calificacion de los
Maestros Populares que al llamado de la Revolucién se incorporaron como maestros
para cubrir las necesidades existentes producto de la explosién de matricula.
*Inicio de las clases por televisibn como apoyo a las necesidades de profesores en
la ensefianza Secundaria Bésica que a la vez constituian clases abiertas vy
demostrativas para todos los docentes en formacién y en especial para los
populares.
*Inicio de la escuela al campo como forma de cumplir con el principio de estudio
trabajo.
*Creacion de las Escuelas en el Campo para dar respuesta a la continuidad de
estudio, fundamentalmente de los estudiantes de las zonas rurales y periféricas de
las ciudades que no podian asistir a las escuelas creadas o existentes en la ciudad,
ademas de ser un aporte de nuestra Revolucién a la Pedagogia para cumplir con el
principio Martiano de estudio trabajo.
No existe aparato administrativo para controlar el uso de la fuerza docente.
La década del 1970 al 1979.
Hay un incremento significativo de la matricula en Secundaria Basica y por
consiguiente posteriormente en el Preuniversitario que llevo a:
*Creacidn de nuevos centros en el campo tanto para dar respuesta a las
necesidades de Secundarias como de Preuniversitarios.
*Creacion del Destacamento Pedagdgico Manuel Ascunce Doménech.
En lo Estatal se caracteriz6 por la adopcion de acuerdos y medidas que
contribuyeron a la Institucionalizacion del Pais, entre las que se destacan:

- La aplicacion de la experiencia de Matanzas.

- Los acuerdos del 1er Congreso del Partido.

- La aprobacion de nuestra Constitucién Socialista.

- El establecimiento de la Nueva Division Politica-Administrativa.

- La constitucion de los Organos del Poder Popular en todas las instancias.

- Laimplantacién del Sistema de Direccion de la Economia.

34



- La Ley No 1323 sobre la Organizacion de la Administracion Central del
Estado.
La Organizacion del Trabajo en el MINED:
En el afio 1973 a raiz de la Instruccion No 26 del Ministerio del Trabajo se define la
Organizacion Basica del Trabajo en el MINED, cuyo objetivo fundamental en el
proceso pedagolgico consiste en asegurar una alta capacidad de trabajo de los
profesores y estudiantes, en elevar la efectividad del trabajo cuidando y fortaleciendo
su salud y alcanzando una alta efectividad del Proceso Docente Educativo y un alto
nivel de conocimientos, habitos y habilidades profesionales.
En este afio 1973 la Organizacion Basica del Trabajo en Educacion aplica normas y
normativas de caracter elemental sobre el personal docente y no docente, lo que
contribuye a crear las bases para su ulterior desarrollo.
El Consejo de Ministros adoptd el acuerdo sobre las Estructuras, Funciones y
Plantillas de los Organismos Centrales del Estado.
La Comision Nacional de Implantacion del Sistema de Direccion y Planificacion de la
Economia adopté el acuerdo sobre las Estructuras y Plantillas de las Direcciones
Provinciales y Municipales de Educaciéon y define a la Seccion de Recursos
Humanos como Administrativa. Ademas faculta al MINED para definir la plantilla del
personal docente.
Define las Relaciones del MINED y los Organos Locales del Poder Popular y las
Direcciones Provinciales y Municipales de Educacion.
Ademas, norman procedimientos y principios metodoldgicos, entre ellos:
Aprobar el establecimiento de las normas de trabajo para cada perfil Educacional.
Establecer las plantillas de personal segun los tipos de centros.
Establecer las normas de trabajo referentes a los maestros y profesores vy
determinar la relaciéon alumno-profesor.
Disponer centralmente todo lo relacionado con el ingreso de los alumnos por
centros asi como la utilizacion y destino de las instalaciones.
La década del 1980 al 1989.
En las premisas trazadas en el Il Congreso del Partido Comunista de Cuba vy

reflejadas en la Resolucién del VI Pleno del Comité Central se encuentran:
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* Continuar avanzando en el perfeccionamiento sistematico de la organizacion del
trabajo.
* Elevar la productividad del trabajo.

*Mejorar la calidad de los servicios.
En el sector educacional los estudios realizados de Organizacion Basica del Trabajo,
del Reglamento y Metodologia para la Normacién del Trabajo y de las Normas del
Fondo de Tiempo, asi como la experiencia en la aplicacion de la Instruccion No 26
del 15 de Febrero del 1973, unido a las premisas del Il Congreso del Partido
Comunista de Cuba propiciaron que se aprobara la RESOLUCION CONJUNTA No.1
del MINED-CETSS del 19 de Diciembre de 1983 y que se aplicé en el propio curso
escolar 1983-1984.
En el resuelvo 7mo se expresa que: Al inicio de cada curso escolar se procede al
analisis de la relacibn Alumno/trabajador, alumno/ personal docente y costo de
salario por alumno.
Se elaboran indicaciones metodologicas para la aplicaciéon del modelo Evaluacion
Econdémica de la implantacién de la Resolucién Conjunta No 1 del 1983. Esto da
fuerza a lo econémico por encima de lo pedagdgico.
La organizacion del trabajo en el sector educacional es una de los aspectos mas
importantes que influyen en la eficiencia y calidad de la ensefianza y la educacion.
En esta etapa el trabajo de la Organizacion Basica del Trabajo esta dirigido a:

Aprovechamiento de la jornada laboral.

Incremento relacion alumno/trabajador.

Incremento relacién alumno/personal docente.
Como puede apreciarse se persigue disminuir el nimero de trabajadores para
disminuir los costos.
Se reafirma que el aseguramiento de los profesores para el sistema de educacion no
es simplemente un problema cuantitativo, es en primer término un problema de
calidad, o sea la tarea principal consiste en lograr la cantidad necesaria de
profesores con la calidad requerida.
El célculo de la fuerza de trabajo se corresponde con indicadores econémicos que

se relacionan directamente con el nivel de actividades a través de los cuales se
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conforman las plantillas de los centros docentes en los diferentes niveles de
educacion.

Se dictan normas nacionales en cuanto a:

Alumno /personal docente.

Alumno/trabajador.

Alumno por aulas.

Esto si bien disminuye el nimero de trabajadores y de docentes frente al aula y
libera personal para cursos, influye negativamente en la atencién individualizada que
debe darse a cada alumno, asi como el trabajo de diagnostico de familia y
comunidad.

La década del 1990 al 1999.

Se define la Direccién Estratégica del MINED la que se logra mediante:

e La Optimizacion del Proceso Docente Educativo.

e El Entrenamiento Metodoldgico Conjunto y los Centros de Referencia.

En todos los documentos normativos del trabajo metodolégico del MINED emitidos
en la década se aborda de alguna manera la optimizacion del proceso docente
educativo y dentro de ella la utilizacion racional del personal docente.

La Optimizacion del Proceso Docente Educativo es una etapa superior, no significa
racionalizacion o reduccion de plantillas, ni eliminacion arbitraria de cargos, sino que
atendiendo a las necesidades concretas de cada plantel, poner en cada lugar lo que
necesariamente se necesite, ni Uno MAas ni UNo Menos.

El MINED (1992) definié la optimizacibn como...” via permanente y continua para
garantizar la idoneidad de todos los que participan en la labor educacional. Entre sus
objetivos estan:

*Aprovechar al maximo la capacidad profesional.

*Que en cada escuela y puesto de trabajo quede el mejor, el mas preparado, el mas
revolucionario, el que se necesite.

*Buscar alternativas y soluciones a aquellos maestros y profesores que presentan
deficiencias y dificultades en el desempefio de sus funciones... ” (17).

Como puede apreciarse en esta década comienza a inferirse el caracter docente del

proceso de proyeccion de la fuerza docente, se deja explicito que no es solo la
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determinacion de la plantilla sino lo mas importante y su esencia el completamiento
de esas plantillas que llamamos la cobertura del personal docente y las propuestas a

tener en cuenta para incluir en las estrategias de las ensefianzas y de la provincia.

El periodo desde el 2000 hasta los momentos actuales.
Entre los problemas que afectan a la Educacion en América Latina estan: el
analfabetismo, la privatizacion, las posibilidades de acceso y los problemas en la
formacién de docentes, elementos que no se reflejan en nuestro pais, pero que en el
caso de la fuerza docente con que contamos y a raiz de la Tercera Revolucion
Educacional y la forma en que se manifiesta en la Educacién Técnica Profesional ,
hace que cada vez mas con un carécter docente y cientifico hagamos uso racional
de la fuerza docente y que le brindemos a ella todas las acciones necesarias para
elevar su nivel profesional para que esté en condiciones de asumir con
responsabilidad y posibilidad los retos que se le imponen.
Esta etapa es rica en acontecimientos nacionales e internacionales en los que ha
estado inmerso nuestro pais y que han incluido determinados retos a nuestro sector.
*Se inicia la Batalla de Ideas a partir de Diciembre de 1999 con la Batalla por la
devolucion de Elian que constituye una nueva forma de lucha ideoldgica
caracterizada por la ofensiva de ideas y de masas.
La Batalla en Aras de la Educacion y la Cultura Integral de Nuestro Pueblo, una de
las 5 Batallas que conforman la Batalla de Ideas, asigna a la Educacion y a los
Educadores un papel importante en lograr una sociedad diferente, mas justa.
Para dar respuesta a los retos por la Batalla de Ideas, se iniciaron en el 2002 las
transformaciones en la Educaciéon. Una de las transformaciones esta dirigida a la
atencion, educacion y formacion de la juventud fundamentalmente en la
adolescencia que es un problema mundial, para lo cual se han tomado decisiones
fundamentales en cuanto a:

1- Disminucion del numero de docentes que influyen sobre el nifio en su vida

escolar e incremento de las posibilidades de atencion por estos.

En las ensefianzas Primaria, Secundaria Basica y Media superior.
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EN LA EDUCACION TECNICA Y PROFESIONAL:

Crear grupos de no mas de 30 alumnos, cada uno atendidos por un Profesor
General Integral.

Preparar profesores que impartan mas de una asignatura.

Formar al docente con graduados propios, convirtiendo al estudiante en un
profesor en formacion.

Utilizar amplia bibliografia de libros de texto, software educativo, clases
televisivas y video clases (TV, video y PC en cada aula).

Formacion por Familia de Especialidades durante los dos primeros afos y
especializada en los restantes.

Reciclaje periodico del docente por la Empresa.

El profesional de la produccién como docente.

Conformar la especializacion a partir de las posibilidades reales de la

ubicacioén laboral.

2- Introduccion de las Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones.

Computacion, Mi TV, Elvideoyla TV.

Lo anterior implica:

Creacioén de Escuelas de Formacién Emergente de Docentes

Ampliacion y remodelacion de los centros.

Variantes en la Organizacion Escolar.

Cambios en la concepcion del trabajo metodolégico.

Cambios en la Metodologia y concepcion de la proyeccion de la fuerza docente,

entre otros.

En la Educacion, la proyeccion de la fuerza docente no se limita solamente a la

determinacion de las plantillas y a la ubicacion de personal, tiene una concepcion

mas amplia y de mayor trascendencia, por cuanto ese recurso que se va a ubicar

interactda con un determinado nimero de alumnos para contribuir a la formacion de

los mismos no solo en el plano académico sino también formativo, impregnarlos de

valores humanos para que contribuyan al mejoramiento y desarrollo de la especie

humana.
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Los retos que la Batalla de Ideas ha impuesto a la Educacién y a los educadores ha
llevado a un grupo de transformaciones en las diferentes ensefianzas y en las
concepciones de trabajo que requieren de cambios en las normativas para la
determinacion de las plantillas, en la organizacion de la fuerza de trabajo en especial
la docente, en la organizacién escolar, asi como en el trabajo metodoldgico, entre
otros.

En esta etapa se han tomado decisiones a nivel de pais que se reflejan también en
nuestro sector y que tienen que ser consideradas entre los elementos a tener en
cuenta para la correcta proyeccion de la fuerza docente. Entre ellas tenemos:

» Universalizacion de la Ensefianza Superior a través de la Municipalizacion
de la Universidad que requiere de la participacion de nuestros profesores
adjuntos del ISP en el desarrollo de los programas y en el completamiento de
la fuerza profesoral de las Sedes Municipales del Instituto Superior
Pedagogico.

» La insercion de los alumnos en formacion en nuestros centros docentes con
la consiguiente conversion de los mismos en Micro universidades lo que lleva
a cambios en la concepcion de trabajo de estos.

» Los centros se convierten también en centros formadores de profesionales.

» Requiere de la seleccidén de docentes para asumir la responsabilidad de tutor
de los alumnos insertados en el centro.

» Determinacion y desarrollo de las investigaciones que al respecto deben
desarrollar, entre otras.

» Los Cursos de Superacion Integral para Jovenes, como forma de
incorporacion al trabajo de los jovenes desvinculados y de preparacion para
Su incorporacion a centros de trabajo o a estudios superiores.

> La tarea Alvaro Reinoso como respuesta al personal del MINAZ que por
razones econémicas Yy organizativas ha disminuido su fuerza laboral
directamente vinculada a la produccion.

Para la proyeccion de la fuerza docente deben ser tomados en cuenta los problemas

gue segun Gonzalez, Margarita. (2005) afectan la organizacion del trabajo, entre
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ellos: “...-Se utilizan normas para la planificacion y medicién del trabajo, sin embargo
no existe una proyeccion adecuada ni una actualizacion de las mismas.

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

El estudio del trabajo establece principios, métodos y técnicas para
perfeccionar la organizacion del trabajo con un enfoque de procesos e integrado al
resto de los elementos el sistema de gestion de los recursos humanos... ” .(18)

Para alcanzar el alto desempefio del capital humano, segun Morales, A. (2005)
“...Es necesaria una gestidon de recursos humanos que se caracterice por un
enfoque sistémico y por un enfoque de procesos para jugar su rol en cada entidad
de crear mas riquezas con los recursos que se dispone.

Es una necesidad eminente transformar la tradicional administracion de los recursos
humanos en gestion de los recursos humanos como el factor clave del proceso de
direccién y gestion de las entidades...”. (19)

Este portador se sustenta en que no se concibe el éxito de ningun proceso ajeno a la
participacion coherente y consciente de los dirigentes y trabajadores.

Por otra parte el Colectivo de autores (1984) “...En América Latina y el Caribe los
relativamente elevados niveles de cobertura en la educacion que presentan las
estadisticas, estan lejos de concretar una realizacidn estratégica del conjunto de los
sistemas educacionales en la region.

El deterioro de la Educacion en América Latina y el Caribe se demuestra al
evaluarse los indicadores de retencion escolar, repitencia y calidad de la
ensefianza- y también su cobertura- sufre de fuertes disparidades socio clasista e
interregional con un rezago considerable en las areas rurales...”(20)

Las bajas del personal docente que se producen anualmente en el sector influyen de
forma negativa en el cumplimiento de la cobertura por lo que el MINED (2006) en el
3er Objetivo Priorizado expresa“... Establecer un sistema coherente de métodos de
trabajo con los docentes para elevar el compromiso con su misién, creando
ambientes de trabajo favorables en los centros y una atencion diferenciada a los
maestros jovenes, reducir las bajas del personal docente, erradicando el “pirateo “en

funcion de las indicaciones dadas por el Comandante en Jefe y contenidas en la
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Carta Circular NO.21/2005, del Secretario del Comité Ejecutivo del Consejo de
Ministros...” (21)

También fue creado un puesto de mando ordenado por la Circular 14/2005 donde se
analizan semanalmente las bajas ocurridas por los diferentes causales, pero lo cierto
es que este indicador sigue en aumento.

Las estadisticas han demostrado el comportamiento del nimero de bajas que se han
producido a lo largo de estos ultimos 9 afios en la provincia de Sancti Spiritus en
todo el sector educacional y en particular en la Educacion Técnica y Profesional lo

cual se refleja a continuacidon por cursos escolares:

Curso Escolar | Nro. Bajas Curso Nro. Bajas
Total ETP Escolar Total ETP

1997-1998 395 62 2003-2004 | 396 97
1998-1999 214 38 2004-2005 | 252 56
1999-2000 145 19 2005-2006 | 425 102
2000-2001 164 40 2006-2007 | 405 77
2001-2002 198 46

2002-2003 344 59

El MINED (2006) teniendo en cuenta la situacion existente con la cobertura del
personal docente ha incluido entre sus objetivos priorizados”...Lograr que cada
centro docente se responsabilice plenamente con la cobertura, presente y futura del
personal pedagoégico y que responda por el cumplimiento del plan de plazas de las
carreras pedagogicas con un efectivo trabajo de motivacién hacia las mismas....”
(22)

De igual forma se ha pronunciado Abreu, L. (2006) “...También se hace
imprescindible mantener una vigilancia permanente en cuanto al empleo de métodos
inapropiados en el ejercicio de direccion (entre ellos la incomunicacién entre
directivos y educadores). Todo lo que pueda generar insatisfaccion, incomodidad,

falta de compromiso con la misibn encomendada debe ser analizado en los
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colectivos de manera sistematica. La cobertura docente sigue siendo la principal
convocatoria del sindicato...” (23)

En su analisis del inicio del curso escolar March, G. (2006) expreso “...La compleja
situacion que presenta la provincia para garantizar la cobertura del personal docente
en el curso escolar 2006-2007 constituye una problematica dentro del sector...”(24)
Todo lo expuesto anteriormente entre otros elementos llevé a la Direccidn del Pais a
tomar la decision de que el Departamento de Recursos Humanos del Ministerio de
Educacién en todas sus estructuras de direccion pasara a partir del 2002 a ser
docente. Este Departamento en coordinacion con los frentes respectivos elaboré en
correspondencia con las transformaciones en el sector educacional las Indicaciones
Generales para la proyeccion de las plantillas de los centros docentes a partir del
curso 2005-2006 que contemplan las modificaciones originadas en las ensefianzas
segun transformaciones establecidas a partir del 2002-2003.

El Ministerio del Trabajo y Seguridad Social dictdé la Resolucion 26 del 2006
Reglamento General sobre la Organizacion del Trabajo (Ver anexo 1) que debe ser
tenida en cuenta para la realizacién de los estudios de Organizacion del Trabajo y
para el calculo de las plantillas en nuestro sector.

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

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

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

micro universidad, investigaciones.

El Ministerio de Educaciéon de Cuba propone una serie de elementos a considerar en

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

Determinacion de las plantillas.

Caracteristica y clasificacion de los centros.

Normativas para los trabajadores docentes de los diferentes centros

Organigramas de las estructuras de cada tipo de centro

Esquemas para la elaboracion de las plantillas

Caracteristicas y clasificacion de los centros.

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

Régimen de trabajo y de vida.

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

Normativas.

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

Organigramas.

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

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

Sirven de base para la elaboracion de las plantillas teniendo en cuenta que aparecen
cargos con normativas y otros determinados.

Ademas emitié las Indicaciones Generales para la proyeccion de las plantillas en los
centros docentes (Ver anexo 2), sin embargo los elementos propuestos por el
Ministerio de Educacion no son suficientes para planificar o proyectar
adecuadamente la fuerza docente para que de respuesta a las misiones y

exigencias de las diferentes educaciones.
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El estudio y analisis de lo expuesto anteriormente ha llevado al autor a considerar a

la proyeccion de la fuerza docente como un proceso eminentemente pedagogico que

consta de 3 etapas principales:

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

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

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

centros y estructuras de direccion.

Completamiento de la cobertura.

En esta etapa proponemos considerar los elementos siguientes:

Andlisis de los resultados de la evaluacion profesoral.

-Resultados evaluativos del centro.

-Resultados evaluativos de cada docente.

- Potencialidades.

-Necesidades y dificultades.

Analisis del personal docente que se tiene.

- Personal activo con que se cuenta.
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*Profesores que se quedan.
Distribucién para:
Consejo de Direccion.
Docentes por asignaturas, grados.
Asignacion de responsabilidades.
Tutorias.
Investigaciones.
Metodoldgicas.
Atencion al personal que cubre necesidades.
-Personal inactivo que se tendra.
*profesores que salen a superarse.
Vinculo y responsabilidades con el centro.
*inactivos por otras causas y fechas de incorporacion.
Trabajo individual para su atencién hasta su reincorporacion.
Determinacion de las necesidades de docentes.
Para el Consejo de Direccion.
Para impartir los programas por grados, areas del conocimiento y asignaturas.
Variantes de personal para cubrir las necesidades.
- Alumnos en formacion.
Por tipos de cursos, asignaturas y grados.
- Alumnos instructores
Por especialidades, asignaturas y grados.
- Contratos
Por asignaturas y grados.
-Miembros del Consejo de Direccion.
Por cargo.
-Otros Docentes.
Por especialidades.
-Otro personal.

Por procedencia.
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Déficit de docentes.

Por grados y asignaturas.

Grupos que afectan.

Matricula afectada.

Propuesta de estrategias.

En esta etapa proponemos valorar los elementos siguientes:
Propuestas para el centro.

Para eliminar los déficit o reducirlos.

Para la organizacion escolar.

Para la preparacién metodoldgica.

Para la atencion a los alumnos en formacion.

Para la atencion al personal que va a cubrir las necesidades.
Para las lineas investigativas y los temas a investigar.
Propuestas para el Municipio y la Provincia.

Para la estrategia de superacion.

Para la ubicacion de los recién graduados.

Para la ubicacion de los alumnos en formacion.

Para la preparacién metodoldgica.

Para los objetivos de los EMC.

Para los objetivos de la Inspeccion.

Para los planes de formacion de personal docente.
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CAPITULO 2: Diagnostico de la situacién actual del estado que presenta la

preparacion de los directivos de la Educacién Técnica y Profesional en el uso

de los recursos humanos con enfoque pedagadgico.

2.1. Diagnostico del estado que presentan los directivos para la proyeccién de

la fuerza docente con enfoque pedagdgico.

La aplicacion de los diferentes métodos de investigacién permitié caracterizar y

diagnosticar a los directores de los centros de la Ensefianza Técnica y Profesional.

Se aplic6 el método de observacion (ver anexo 3) y se pudo constatar que los

directivos en la planificacion de la fuerza docente:

El 25 % no posee los documentos normativos.

El 87,5 % no usa el modelo de la ensefiaza.

El 100 % consulta los planes y programas de estudio.

El 100 % tiene el numero de profesores del claustro.

El 87,5 % no utiliza la caracterizacion y diagnéstico del claustro.
El 100 % no consulta las evaluaciones de cursos anteriores.
Solo el 75,5 % tuvo en cuenta la proyeccion de la matricula.

El 62,5 % no conoce los alumnos en formacion que tendra.

El 75 % no defini6 los tutores.

El 62,5 % no domina los inactivos que tendra.

Solo el 50 % tiene en cuenta los profesores matriculados en la Maestria.

Resultados de la encuesta aplicada a los directores de los centros de la Educacién

Técnica y Profesional.(Ver Anexo 4).

El 12,5 % de los directores no se siente preparado para asumir la direccion
del proceso de proyeccion de la fuerza docente. El 50,0 % se siente algo
preparado y el 37,5 % preparado.

El 12,5 % de los directores expone las 3 razones por la que se siente
preparado, el 12,5 % da 2 razones, el 25,0 1 razén y el 50,0 no da razones.

El 87,5 % de los directores no conocen las nuevas resoluciones e

indicaciones sobre el uso de los recursos humanos.
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El 62,5 % de los directores no conocen las etapas del proceso de proyeccién
de la fuerza docente.

El 100 % de los directores no conocen los aspectos que componen cada una
de las etapas del proceso de proyeccion de la fuerza docente.

El 62,5 % de los directores atribuye incorrectamente al director Municipal la
méaxima responsabilidad con la cobertura del personal docente.

Resultados de la entrevista realizada a los directores de la Educacion Técnica y

Profesional. (Ver Anexo 5).

Solo el 25 % de los directores consideran buenas las estrategias de
superacion de los directivos de la ensefianza para el uso de los recursos
humanos.

El 75 % de los directores no conocen las etapas del proceso de proyeccion de
la fuerza docente.

El 50 % no responde cual etapa del proceso es la mas importante y solo el
12,5 % reconoce a la segunda.

El 50 % domina el concepto de optimizacién del personal docente, el 50 %
restante no lo domina.

El 50 % domina el concepto de cobertura del personal docente, el resto no lo
domina.

El 87,5 % de los directores no reconocen ni enuncian las vias para lograr la
cobertura del personal docente.

El 87,5 % de los directores atribuye correctamente al director de escuela
como el maximo responsable de la cobertura del personal docente de su

centro.

Del andlisis de los resultados del diagndstico realizado a los directores de la

Educacién Técnica y Profesional se pudo determinar las siguientes generalidades:

No reconocen la proyeccion de la fuerza docente como un proceso ni su
enfoque pedagdgico.

No dominan las etapas del proceso de proyeccion de la fuerza docente.
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¢ No reconocen los aspectos que componen cada etapa del proceso.

¢ No dominan las resoluciones y las indicaciones emitidas para la proyeccién
de la fuerza docente.

e Falta dominio de conceptos fundamentales relacionados con la proyeccion de
la fuerza docente.

e Los directores no reconocen su maxima responsabilidad en la cobertura del
personal docente de su centro.

¢ No se sienten preparados para dirigir el proceso de proyeccion de la fuerza
docente por lo que no sienten motivacion por el mismo.

e No utilizan el diagnéstico y la caracterizacion de los docentes para su
proyeccion.

¢ No utilizan los resultados tedricos, metodologicos y cientificos pedagdgicos en
la proyeccion de la fuerza docente.

Lo anterior demuestra que los directores de los centros de la Educacién Técnica

y Profesional no estan preparados para dirigir el proceso de proyeccion de la

fuerza docente.

2.2. Propuesta de acciones de preparacién dirigida a los directivos de la
Educaciéon Técnica y Profesional para la proyeccién de la fuerza docente con
un enfoque pedagogico.

El Ministerio de Educacion Cubano no cuenta en estos momentos con estrategias ni
acciones que preparen a los directivos en el uso de los recursos humanos con
enfoque de proceso y menos aun con enfoque pedagdgico en correspondencia con
los cambios ocurridos en su Sistema de Trabajo.

Ante el papel que le asigna a la escuela y a los educadores la Batalla en aras de la
Educacién y la Cultura Integral de nuestro Pueblo para lograr una sociedad
diferente, mas justa, la preparacion de los directivos y en especial los directores
adquiere una magnitud nueva y en ella lograr su preparacion para la direccion
eficiente del uso de los recursos humanos con que se cuenta es fundamental.

El presente trabajo se actualiza en el tiempo y prevee el futuro al coordinar las

acciones de preparacion de los directivos de la ensefianza técnica y profesional en
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especial los directores de centros para lograr la direccién del proceso de proyeccion
de la fuerza docente.

El desarrollo de estas acciones se realiza de forma colectiva lo que permite a cada
director con el conocimiento de su preparacion actual y con el proceso de
comunicacién establecido lograr un mayor nivel de desarrollo proximo que garantiza
el nivel deseado en un tiempo relativamente corto.

El éxito de las acciones de preparacion radica en el comprometimiento que adquiera
cada uno de los participantes y en el papel activo en la direccién, organizacion y
control de cada una de las etapas que constituyen el proceso de proyeccion de la
fuerza docente.

2.2.1 Presentacion de las acciones de preparaciéon dirigida a los directivos de
la Educaciéon Técnicay Profesional.

Planteamiento de los objetivos.

1.- Preparar a los directores de la Educacion Técnica y Profesional que son los
responsables de la cobertura de sus centros para dirigir y organizar la proyeccién de
la fuerza docente , coordinar las acciones entre todos los componentes que
intervienen en este proceso y ofrecer la orientacion pedagdgica que necesitan.

2.- Fomentar el desarrollo de actitudes y conductas positivas ante el proceso de
organizacion de la fuerza docente como premisa para favorecer la orientacion
pedagdgica y educacién de los directivos que contribuya a lograr los objetivos
docentes y educativos del centro en la formacion integral de los estudiantes.
Planeacion estratégica.

Para dar cumplimiento a los objetivos propuestos se disefidé un grupo de talleres
dirigido a:

- Propiciar debates y reflexiones que posibiliten y estimulen la motivacion,
flexibilidad e independencia en los directivos para lograr la cobertura del
personal docente.

- Perfeccionar, unificar y consolidar los conocimientos que poseen los directivos
en los aspectos tedricos, metodoldégicos, pedagogicos, psicologicos y de
direccion.

- Estimular la actividad investigativa.
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La realizacion de los talleres tiene como forma organizativa el trabajo grupal y las
caracteristicas de este tipo de aprendizaje, entendido como una via que utiliza
fundamentalmente al grupo para la construccion y reconstruccion de los
conocimientos individuales y colectivos, asi como para la transformacion de la

personalidad de cada uno de sus miembros.

Para los talleres se asumird la estructura siguiente:
Tema.

Objetivo.

Aspectos a debatir.

Orientaciones metodoldgicas.

Orientacion del préximo taller.

Bibliografia.

TALLER 1.

Tema: Introduccion al curso de superacion.

Objetivo: Explicar la concepcién que se quiere aplicar durante la ejecucion de los
talleres a través de un didlogo donde se convenien las potencialidades de este tipo
de superacion.

Aspectos a debatir.

Caracterizacion de la ETP

La organizacion del curso.

Este primer taller comenzard con la aplicacion de una técnica de presentacion
llamada “La cadena”. Para el desarrollo de la misma se propone la disposicion de los
participantes en un circulo de forma tal que todos puedan observarse durante su
intervencion.

Concluida esta primera actividad, el profesor pasara una hoja en blanco por el grupo
y le pedira a los directivos que de forma andnima escriban sobre que aspectos de su
trabajo como directivos se deben tener en el presente curso de superacion

relacionados con el uso de los recursos humanos.
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A continuacién se les dara la palabra a algunos de los directores para que realicen
una intervencion dirigida a la caracterizacion de la ensefianza y donde se resaltaran
las principales fortalezas y debilidades que todavia existen. Se tratara que durante la
exposicion, el director permita el intercambio con el auditorio de manera que estos
puedan contar con una informacién util y actualizada de la ensefianza donde
desarrollan su trabajo.
En otro momento el profesor enunciara los objetivos que se quieren cumplir.
e Perfeccionar el trabajo de direccion en el uso de los recursos humanos.
e Elevar los conocimientos relacionados con el proceso de proyeccion de la

fuerza docente en la actividad de direccion de los directivos.
El profesor propondra temas para discutir al final de los talleres.

e La proyeccion de la fuerza docente como proceso eminentemente

pedagogico.
e Funciones del director en el proceso de proyeccion de la fuerza docente.
e Retos a los directivos para lograr la Educacion y la Cultura General de
nuestro pueblo.

Se orientara la formacién de 4 equipos enumerando los participantes del 1 al 4 y
agrupando los numeros coincidentes. Le pedira que piensen en las tematicas y
decidan cudl de ellas prefieren para el informe final.
Se dara informacion sobre la cantidad de encuentros, sus caracteristicas, la
evaluacion, el informe final y el horario. Una vez expuestos estos elementos se dara
tiempo a que los participantes reflexionen y den sus criterios al respecto.
Como actividad final el profesor preguntara:
¢, Qué conocen ustedes sobre la direccion en educacién y su relacion con el proceso
pedagdgico?.
Bibliografia:

1. Alonso Rodriguez, Sergio H. "la direccién estratégica en el mined". Folleto de
gréficos presentados en el desarrollo del tema homoénimo del V Curso para
Directores Municipales de Educacion, el 12 de noviembre de 1997. Impresion
Ligera. Direccion de Cuadros del MINED. La Habana, 1997.
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2. Alonso Rodriguez, Sergio H. tesis de doctorado en ciencias pedagdgicas.
Ciudad Habana, CUBA 2002.

3. Alonso Rodriguez, Sergio. La Direccion Estratégica en el MINED.
Noviembre 1997.

4. Alvarez de Zayas, C “Taller La teoria de los procesos conscientes.
Fundamentos epistemoldgicos. | SPEJV .Material impreso. Ciudad de la
Habana.

5. Alvarez de Zayas,C.”Hacia una escuela de excelencia”.Editorial academia. La
Habana 1966.

TALLER 2.

Tema: La actividad de direccibn en educacion y su relaciébn con el proceso
pedagogico.

Objetivo. Argumentar que la direccion en educacidén es un proceso eminentemente
pedagdgico.

Aspectos a debatir.

. Se definira el concepto de Proceso Pedagdgico.

. Se abordara que la direccion en educacion es un proceso pedagogico por lo que
el uso de los recursos humanos tiene un enfoque pedagogico.

. Breve resefa de la creacion y desarrollo del departamento de recursos humanos
en el sector educacional.

Como actividad final el profesor preguntara:

¢Es la proyeccion de la fuerza docente un proceso?

Bibliografia:

e Alvarez de Zayas, C *“Taller La teoria de los procesos conscientes.
Fundamentos epistemoldgicos. | SPEJV .Material impreso. Ciudad de la
Habana.

e Alvarez de Zayas, C.”Hacia una escuela de excelencia”.Editorial academia.
La Habana 1966.
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e Gonzélez Soca, Ana Maria; Reinoso Capiro, Carmen.” Nociones de
Sociologia, Psicologia y Pedagogia” ,Editorial Pueblo y Educacién. 2002.
Ciudad Habana.

e MINED, Algunos Fundamentos para la Optimizacion del Proceso Docente
Educativo.1992.

TALLER 3.

Tema: El proceso de proyeccion de la fuerza docente (sus etapas)

Obijetivo: Definir la proyeccion de la fuerza como proceso y sus etapas, asi como
precisar los elementos que la conforman.

Aspectos a debatir:

Determinacion de las plantillas.

Completamiento de la cobertura.

Elaboracion de las estrategias.

Se desarrollara el taller a través de la técnica de reja.

Equipo 1. Corresponde a los numeros 1 trabajar la etapa determinacion de las
plantillas (todos los aspectos correspondientes a esta etapa).

Equipo 2. Corresponde a los nameros 2 trabajar la etapa completamiento de la
cobertura (todos los aspectos correspondientes a esta etapa).

Equipo 3. corresponde a los numeros 3 trabajar la etapa elaboracion de las
estrategias (todos los aspectos correspondientes a esta etapa).

Luego se les orienta a los talleristas volver a su lugar y se comienza a enumerar del
1 al 5 y se realizara de nuevo 3 equipos donde quedara constituido un informe
relacionado con las tres etapas del proceso de proyeccion de la fuerza docente que
leerd el responsable de cada equipo y se pondran en el pizarrén las 3 etapas
estudiadas en el taller.

Como actividad final el profesor propondra:

Teniendo en cuenta el taller realizado relacionado con las etapas del proceso de
proyeccién de la fuerza docente, ejemplifique la etapa 1 tomando como referencia
Su propio centro.

Bibliografia.
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e Gonzélez Fernandez, Margarita. Organizacion del trabajo y planificacion de
los recursos humanos Gaceta Laboral No 11. Revista del MTSS. Dic.2005.

e Gonzalez Fernandez, Margarita La organizacion del trabajo: reserva de
productividad y eficiencia Gaceta Laboral No 11. Revista del MTSS. Dic.2005.

e MINED, Calificadores de Cargos Técnicos. 1974.

e MINED, Indicaciones Generales para la Proyeccion de las Plantillas en los
Centros Docentes. Mayo/2005.

e Ministerio del Trabajo y Seguridad Social. Metodologia para la determinacion
de las plantillas en los centros de servicios y productivos del pais. La Habana,
Enero del 2006.

e MINED-CETSS, Resolucién Conjunta No 1.1983.

TALLER 4.
Tema: La determinacion de la plantilla del centro docente.
Obijetivo: Ejemplificar como los directivos aplican los aspectos contenidos en la
etapa de la determinacion de las plantillas para hacer las propuestas de plazas.
Aspectos a debatir:
Caracteristica y clasificacion de los centros.
Normativas para los trabajadores docentes de los diferentes centros.
Organigramas de las estructuras de cada tipo de centro.
Esquemas para la elaboracién de las plantillas.
Se desarrollara este taller a través de una mesa redonda donde los talleristas
demostraran los conocimientos adquiridos en talleres anteriores y como lo utilizan
en su propio centro.
Como actividad final el profesor preguntara:
Qué elementos deben tenerse presente en la determinacion de las plantillas.
Escribira en la pizarra las respuestas y orientara como actividad que profundicen
sobre los elementos a tener presente en la cobertura del personal docente.
Bibliografia.

e MINED, Indicaciones Generales para la Proyeccion de las Plantillas en los

Centros Docentes. Mayo/2005.
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e MINED, Algunos Fundamentos para la Optimizacion del Proceso Docente
Educativo.1992.

e Herrera Sanchez, Félix. Modelo de Institucion Docente para la Educacion
Técnica y Profesional. Editorial Pueblo y Educacion..Cuba 2007.

TALLER 5.
Tema. El completamiento de la cobertura docente.
Obijetivo. Ejemplificar como los directivos aplican los aspectos contenidos en la
etapa de la cobertura del personal docente para hacer las propuestas de variantes a
utilizar.
Aspectos a debatir:
Andlisis de los resultados de la evaluacion profesoral.
Analisis del personal docente que se tiene.
Determinacion de las necesidades de docentes.
Variantes a utilizar para cubrir las necesidades.
Déficit de docentes.
Se desarrollara este taller a través de una mesa redonda donde los talleristas
demostraran los conocimientos adquiridos en talleres anteriores y como lo utilizan
en su propio centro.
Como actividad final el profesor preguntara:
Qué elementos se deben tener presente en el completamiento de la cobertura.
Escribird en la pizarra las respuestas y orientard como actividad que profundicen
sobre los elementos a tener presente en la determinacion de las propuestas para los
organos de direccién y técnicos.
Bibliografia:

e Alonso Rodriguez, Sergio H. Tesis de doctorado en ciencias pedagodgicas.

Ciudad Habana, CUBA 2002.
e GoOmez Gutiérrez, Luis ; Alonso Rodriguez, Sergio H. El entrenamiento
metodoldgico conjunto. Un método revolucionario de direccion cientifica

educacional. Cuba 2007.
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TALLER 6.

Tema. La determinacién de las propuestas para los 6rganos de direccion y técnicos.
Obijetivo: Ejemplificar como los directivos aplican los aspectos contenidos en la
etapa de las propuestas para los 6rganos de direccion y técnicos.

Aspectos a debatir:

Propuestas para el centro.

Propuestas para el municipio.

Propuestas para la provincia.

Se desarrollard este taller a través de una mesa redonda donde los talleristas
demostraran los conocimientos adquiridos en talleres anteriores y como lo utilizan
en su propio centro.

Como actividad final el profesor preguntara:

Qué elementos se deben tener presente en la determinacion de las propuestas para
los 6érganos de direccién y técnicos.

Escribira en la pizarra las respuestas y orientara como actividad que elabore la
propuesta de fuerza docente de su centro para el préximo curso.

Bibliografia:

Toda la orientada y utilizada en los talleres anteriores.

TALLER 7y 8.

Tema: Propuesta para el uso de la fuerza docente del centro.

Objetivo: Que cada director elabore la propuesta de uso de su fuerza docente para
el proximo curso.

Aspectos a debatir:

La propuesta de proyeccion de la fuerza docente realizada por cada director.

El taller se desarrollara como una actividad practica individual donde cada director
trabajaré con la proyeccion de la fuerza docente para su centro.

Al finalizar cada director expondréa los resultados de su trabajo y se debatird por el
resto de los participantes. En estos talleres deben participar los subdirectores que
atienden la enseflanza de cada uno de los municipios donde proceden los directores

que reciben la preparacion.
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La actividad debe concluir con el andlisis critico de los temas tratados en los

talleres, sus aspectos positivos, los negativos y las recomendaciones para futuras

preparaciones.

2.3. Resultados de la validacion de la propuesta.

Después de realizadas las actividades de preparacion se pudo constatar que:
(Ver Anexos 6, 7y 8).

El 100 % de los directores dominan los aspectos relacionados con la
proyeccién de la fuerza docente con enfoque pedagdgico.

El 50 % de los directores muestran cdémo procesan lo aprendido con
presencia de auto controles, autoevaluaciones y auto valoraciones, el 12,5 %
no lo muestray el 37,5 % muestra algo.

El 100 % de los directores utiliza la terminologia relacionada con la
proyeccién de la fuerza docente.

El 87,5 % expone sus aspiraciones y planes para la proyecciéon de la fuerza
docente.

El 87,5 % muestra satisfaccion en la realizacion del trabajo para la proyeccion
de la fuerza docente.

El 87,5 % utilizé el diagnéstico y caracterizacion de los docentes en la
proyeccion y elabor6é planes para la formacidn vocacional hacia carreras
pedagogicas.

El 87,5 % de los directivos utilizé los resultados tedricos, metodologicos y
cientificos pedagogicos en la planificacion de la proyeccion de la fuerza

docente.
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CONCLUSIONES.

El contexto actual de la educacion, su papel decisivo en la Batalla de Ideas y en la
concrecion de sus objetivos a través de las transformaciones que en el se derivan,
requiere de una preparacion de los directivos en el uso de los recursos humanos con
un enfoque pedagogico por la diversidad de personal y calificacién de los que hoy
intervienen en la cobertura de su centro y ademas las exigencias nuevas como
formador de profesionales al fungir como micro universidad.
La organizacion del trabajo descansa sobre bases cientificas y no puede depender
solamente de la voluntad o deseo de un dirigente. Estudiar esas bases constituye un
deber insoslayable de los cuadros y funcionarios que intervienen en su concrecion.
La proyeccion de la fuerza docente es un proceso eminentemente pedagogico que
consta de 3 etapas:

e Determinacion y aprobacion de las plantillas.

e Cobertura del personal docente.

e Propuestas para los 6rganos técnicos y de direccion.
y que requiere en su organizacion y ejecucion coherencia y compatibilidad con el
Sistema de Trabajo para lograr su concrecion.
Los centros de referencia en cada ensefianza se convierten con mas fuerza en
laboratorios donde encontremos soluciones a los problemas que enfrentan los
centros con la cobertura del personal docente y con los retos que nos imponen las
transformaciones y nuestro sistema socio-econémico.
No se explota por los Directivos Educacionales para la toma de decisiones y la
Direccion Estratégica los resultados que aporta la Organizacién Bésica del Trabajo
que cada afio se actualiza al finalizar el proceso de Proyeccioén de la Fuerza Docente
con un enfoque pedagdgico. Conocer la problematica de la cobertura ayuda a tomar
las decisiones correctas para en ese contexto que se da elevar la calidad de la
educacion.
La proyeccion de la fuerza docente es un proceso que incluye entre sus elementos
primarios la evaluacion del personal docente, asi como las modificaciones que se
derivan de las transformaciones en las ensefianzas en correspondencia con los

objetivos de la Batalla de Ideas.
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RECOMENDACIONES:

e Incluir en el sistema de preparacion de los directivos educacionales de Sancti
Spiritus acciones referidas al uso de los recursos humanos y en especial la
proyeccion de la fuerza docente como proceso eminentemente pedagdgico.

e Elaborar la propuesta de estructura organizativa para el desarrollo del proceso
de proyeccion de la fuerza docente y su compatibilidad con el Sistema de
Trabajo de la Direccion Provincial de Educaciéon, el Instituto Superior
Pedagdgico y las Direcciones Municipales de Educacion.

e Elaborar los lineamientos Metodolégicos y Normativos ajustados a las nuevas

concepciones para el proceso de proyeccion de la fuerza docente en la

Educacion Técnica y Profesional.
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ANEXOS

ANEXO 1.
INDICACIONES GENERALES PARA LA PROYECCION DE LAS PLANTILLAS
DE LOS CENTROS.

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

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

Por todo lo anterior, comenzaremos a abordar cada una de las Educaciones con el

fin de que cada Organizador pueda desarrollar con eficiencia el trabajo.

EDUCACION PREESCOLAR.

Para aplicar las normativas de trabajo, es imprescindible confeccionar el Modelo No.

3, en el cual se refleja la capacidad de cada salén, la matricula proyectada y la
asistencia promedio.

Procedimiento para obtener la asistencia promedio por salén:

Se tomara la asistencia promedio de los meses de MARZO, ABRIL, MAYO y JUNIO
a lo que se le sumara la MATRICULA PROYECTADA lo que resulte de esta
operacion serd el nUmero que tomaremos para realizar la proyeccion de plazas del
centro.

Queremos sefialar que la proyeccion de la Educacion Preescolar se realiza por afio
de vida en el personal docente igualmente sucede con el personal no docente que

se proyecta segun la asistencia promedio general. ( Se anexa el Modelo No.3)
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CARACTERISTICAS DE LOS CENTROS:
TiPICOS

ATIPICOS

¢ Normativas cargos de Direccién

Matricula:
Hasta 49 nifios sin edad temprana — 1 Director
Hasta 100 nifios » 1 Director
1Subdirector Administracion
Mas de 100 nifios » 1 Director

1 Subdirector

1 Subdirector Administracién
e En el caso delos internos o mixtos se aprueba 1 Subdirector Nocturno.
e NORMATIVAS POR ANO DE VIDA:

1ERANO _ASIST. PROMEDIO EDUCADORA AUKXILIAR PEDAGOGICA

Hasta —* 10 1 3
11a15 2 3
16 a 30 2 4
COMO RESULTADO DE MEDIDAS ORGANIZATIVAS:
1ER ANO 10 a 30 2 364

2DOANO __ASIST. PROMEDIO EDUCADORA AUXILIAR PEDAGOGICA

Hasta —* 10 1 2
11 a 20 2 2
21a30 2 3
COMO RESULTADO DE MEDIDAS ORGANIZATIVAS:
2DO ANO 10 a 30 2 3

3ER ANO ASIST. PROMEDIO EDUCADORA AUKXILIAR PEDAGOGICA

Hasta — 10 1 2
11a20 2 2
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21 a30 2 3
COMO RESULTADO DE MEDIDAS ORGANIZATIVAS:
3ER ANO 10 a 30 1 3

4ATOANO ASIST. PROMEDIO EDUCADORA AUKXILIAR PEDAGOGICA

—
Hasta 10a 20 1 2
21a30 2 3

COMO RESULTADO DE MEDIDAS ORGANIZATIVAS:
47O ANO 10 a 30 1 2

5TOANO ASIST. PROMEDIO EDUCADORA AUKXILIAR PEDAGOGICA

—
Hasta 12a20 1 2
21a30 2 3
COMO RESULTADO DE MEDIDAS ORGANIZATIVAS:
5TO ANO 12 a 30 1 2

6TOANO ASIST. PROMEDIO EDUCADORA AUXILIAR PEDAGOGICA

_>
Hasta 30 1 2

COMO RESULTADO DE MEDIDAS ORGANIZATIVAS:
6TO ANO 20 1 (Maestra) 1

Preescolar

e Aprobar en todas las plantillas de los centros la Educadora Musical.

e Aprobar en las plantillas de los centros la Educadora de Computacién de

disponer de este personal.

e La promotora del Programa Educa a tu Hijo del Circulo o la Primaria donde esta

ubicado el centro forma parte de la plantilla (como Educadora o Auxiliar

Pedagdgica segun procedencia)

e En los Circulos Infantiles que tienen salén de Retraso Mental se aprobara una

Maestra Terapeuta, asi como las Auxiliares Pedagdgicas que correspondan.

e La Directora y Subdirectora impartiran docencia.
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e NORMATIVAS DEL PERSONAL DE APOYO.

Hasta 119nifios De 120 a 150nifios De 151 a 200nifios

Caracteristicas Asist. Promedio Asist. Promedio

Asist. Promedio

Circulos que Por estudio de

elaboran organizacion

almuerzo del Trabajo

Para todos “©o 1 Cocinera 1 Cocinera
los grupos Dietética Dietética

de una 9 Asistente de 10 Asistente de
Planta Centro Educ. Centro Educ.
Para todos “ 1 Cocinera 1 Cocinera
los grupos Dietética Dietética

de dos 10 Asistente de 11 Asistente de
plantas Centro Educ. Centro Educ.

» Aprobar una Encargada de Actividades Administrativas en los centros de
Categoria I.

» Aprobar una Auxiliar General de Administracion en los centros de Categoria Il.
Es conocido que existen en los Circulos Infantiles otros cargos no docentes que no
se encuentran amparados en la Resolucion No. 3/88 por lo que cada uno de ellos
deben de estar debidamente fundamentados con el objetivo de analizar la necesidad

real y su posible aprobacion.

EDUCACION PRIMARIA.

Para aplicar las normativas de trabajo, es imprescindible confeccionar el Anexo 3, en

el que se reflejan las matriculas por grado y aulas proyectadas asi como la cantidad
de maestros que necesita el centro, al final de este modelo se proyectaran los
maestros de Computacion, Inglés y Educacién Fisica asi como alguna otra
especialidad de un centro en especifico, cuestién esta que debe estar debidamente

fundamentada.
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CARACTERISTICAS DE LOS CENTROS:
URBANAS

RURALES GRADUADAS Y CONCENTRADAS

¢ Normativas cargos de Direccién
CLASIFICACION - URBANAS.

TIPO DE CENTRO DIRECTOR | VICE - DIRECTOR |JEFEDE CICLO

De 7 a 11 grupos

docentes 1 - 1

De 12 a 20 grupos
docentes 1 - 2

De 21 a 35 grupos

docentes 1 1 2

CLASIFICACION — ESCUELAS RURALES GRADUADAS Y CONCENTRADAS.

TIPO DE CENTRO DIRECTOR JEFE DE CICLO
De 5 a 6 grupos docentes 1 -
De 7 a 12 grupos docentes 1 1
Con mas de 12 grupos docentes 1 2

e En el sector rural se tendrd como una particularidad el Director Zonal que atiende
un grupo de escuelas multigradas o semigraduadas.

e Los centros clasificaran atendiendo a las condiciones de urbanas y rurales,
matricula y el nimero de grupos.

e La aprobacion del Subdirector de Administracion se determinara por las
necesidades reales de cada centro, teniendo en cuenta su condicion de
serminternado que elabora alimentos, internado, Ciudad Escolar, etc.

e El Jefe de Ciclo compartir4 junto al Director del centro la responsabilidad del
trabajo metodolégico, asi como atendera las actividades de la secretaria docente

bajo la supervision del Director.

82



Modificaciones originadas en la ensefianza segun transformaciones
establecidas a partir del Curso 2002 — 2003

Aprobar Maestro Primario de 1ro a 6to grado por cada 20 alumnos.

Aprobar en las aulas de Preescolar Maestro de Preescolar de las aulas

Aprobar Maestro de Computacion segun frecuencia de la asignatura, cantidad
de maquinas que poseen los laboratorios y niumero de nifios por maquinas,
ademas extension del horario de trabajo y la atencién del laboratorio los fines de
semana nunca puede sobrepasar la cifra de 4 de existir alguna excepcion
aprobarlo mediante fundamentacion.

Se aprobaran Maestro de Educacion Fisica segun Acuerdo INDER-MINED el
cual trabajard 26 horas clases semanales frente a grupo y atendera de 6 a 7
grupos clases como maximo.

Se aprobaran 2 Bibliotecarias Escolares por centro, tomando en cuenta la
matricula del centro y cantidad de grupos, de haber incremento este debe
proyectarse siempre que exista el personal calificado o en formacién que pueda
cubrir la necesidad.

En la Educacién Primaria se aprobara de Preescolar a 6to grado el cargo de
Asistente para el Trabajo Educativo, aunque en el grado preescolar se ajustara
las funciones segun las interrelaciones de trabajo en la Educacién Preescolar.
Se aprobaran 2 Maestros Primarios de reserva en cada centro siempre que se
disponga del personal para cubrir las mismas.

Se aprobara un Maestro de Inglés en cada centro, esta asignatura se encuentra
dentro del plan de estudio de 3ro a 6to grado este especialista ademas de
atender los grupos seré el encargado de preparar a los maestros primarios, este

cargo se proyectara siempre que se disponga del especialista preparado.

EDUCACION ESPECIAL.

Para aplicar las normativas de trabajo, es imprescindible confeccionar el Anexo 3 y

Anexo 5, este ultimo en los centros que posean nivel de media basica, en el primer

anexo se reflejan las matriculas por grado y aulas proyectadas asi como la cantidad

de maestros que necesita el centro, al final de este modelo se proyectardn los
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maestros de Computacién, Inglés y Educacion Fisica y en el segundo anexo ( para

los centros que tienen nivel de media bésica) se relacionan los Profesores General

Integral, Profesor de Inglés, Educacion Fisica, Computacion , asi como alguna otra

especialidad de un centro en especifico, cuestion esta que debe estar debidamente

fundamentada.

CARGOS POR TIPO DE CENTROS.

SEMINTERNADOS INTERNADOS
CARGOS Hasta7 |[De8al4|Del5a |Hasta7 |De8al4|Del5a
grupos grupos 21 grupos grupos 21
docentes |docentes |grupos |docentes |[docentes |grupos
docentes docentes
DIRECTOR 1 1 1 1 1 1
VICEDIRECTOR - - - - 1* 1*
JEFE DE CICLO - 1 2 1 1* 2
SUBDIRECTOR
DE - - - - 1 1
ADMNISTRACION

OBSERVACIONES:

* - El cargo de Vice-director solo se utiliza en los centros internos que tengan 151 o

mas alumnos matriculados.

En aquellos centros que no cumplan el requisito de matricula antes mencionado y

que tengan de 8 a 14 grupos docentes, se le autoriza un Jefe de Ciclo mas (2 en

total).

CONSIDERACIONES GENERALES.

e En aquellas escuelas que se combinan especialidades como por ejemplo:

o0 Retraso en el Desarrollo Psiquico, Retraso Mental y Conducta

Categoria | y Il, Educacién General y Especial se le asignara dos

Jefes de Ciclo, independientemente del nimero de grupos.
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La atencién a la actividad de secretaria la asumira el Director o en su lugar el
Jefe de Ciclo donde se encuentre aprobado.

Aprobar Maestro Terapeuta, siempre teniendo en cuenta la especialidad y
matricula del aula que se establece por la ensefianza para cada grupo que no
puede exceder de 15 alumnos.

Aprobar Maestro de Educacion Auditiva en las escuelas de sordo e hipoacusicos
segun matricula del grupo establecida por la ensefianza.

Aprobar Maestro de Computacion segun frecuencia de la asignatura y cantidad
de maquinas que poseen los laboratorios.

Se aprobaran Maestro de Educacion Fisica segun Acuerdo INDER-MINED el
cual trabajard 26 horas clases semanales frente a grupo y atendera de 6 a 7
grupos clases como maximo.

Aprobar 1 Maestro Logopeda en cada uno de los centros con excepcion de los
centros de Sordos e Hipoacusicos y en los centros de retraso mental con mas de
201 alumnos se aprobarén 2.

Aprobar Maestro de Taller considerando los talleres con que cuenta el centro.

Se aprobara 1 Bibliotecaria Escolar por centro, con excepcion de las escuelas
para ciegos y débiles de vision que seran 2, se tomara en consideracion la
matricula del centro y cantidad de grupos, de haber incremento este debe
proyectarse siempre que exista el personal calificado o en formacién que pueda
cubrir la necesidad.

En la Educacion Especial se aprobard 1 Auxiliar Pedagogica por cada grupo de
alumnos segun normativas de alumnos establecida para cada especialidad, y en
los internados se aprueba ademas la cantidad necesaria para cubrir todo el
horario de trabajo la que no llegaria al maximo de dos por grupo.

En el curso 2003/2004 se valor6 como prioridad la inclusion de 1 psicélogo en
las escuelas especiales de Trastorno de la Conducta.

La insercion de los intérpretes de lengua de sefias cubanas en las escuelas de
sordos y en los centros de educacion general donde asistan alumnos con estas

caracteristicas.
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EDUCACION SECUNDARIA BASICA.
Para aplicar las normativas de trabajo, es imprescindible confeccionar el Anexo 5, en

él se relacionan los Profesores General Integral, asi como Profesor de Inglés,
Educacion Fisica, Computacion este ultimo segun modelo se concibe 2 profesores

por laboratorio de Informatica.

ESTRUCTURA DE DIRECCION APROBADA.

e DIRECTOR

e SUBDIRECTOR DOCENTE (Con mas de 900 alumnos)
e SECRETARIO DOCENTE

e JEFES DE GRADOS (3)

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

SUBDIRECTOR DE INTERNADO

SUBDIRECTOR DE TRABAJO PRODUCTIVO.
SUBDIRECTOR DE ADMNISTRACION.

e SUBDIRECTOR DE ADMINISTRACION ( Aprobar en las ESBU que van
asumiendo la merienda escolar reforzada como parte de la doble sesion ).
Modificaciones originadas en la ensefianza segun transformaciones

establecidas a partir del Curso 2002 — 2003

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

e Aprobar el cargo de Profesor Asesor de Informéatica 2 por laboratorio.

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

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

e Aprobar el cargo de Profesor de Inglés cuya frecuencia es de 3 h/c por aula 'y que
ademas se encarga de preparar al P.G. |. del grupo.
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e Aprobar el cargo de Profesor de Educacion Fisica segun frecuencia de la
asignatura y el total de aulas del centro.

EDUCACION PREUNIVERSITARIO.
Para aplicar las normativas de trabajo, es imprescindible confeccionar el Anexo 5, en

él se relacionan primeramente los Profesores General Integral los que en el escaque
de frecuencia se pondra la asignatura que imparten y de trabajar en dos éstas se

reflejaran en diagonal.

ESTRUCTURA DE DIRECCION APROBADA.

INTERNOS
CARGOS EXTERNO Matricula Matricula
S Superior a 500 entre 400 a
500

DIRECTOR 1 1 1

1 (Segun 1 -
SUBDIRECTOR Matricula)
DOCENTE
VICEDIRECTOR 1 1 1
TRABAJO EDUCACTIVO
SUBDIRECTOR - 1 1
TRABAJO PRODUCTIVO
SUBDIRECTOR DE - 1 1
ADMINISTRACION

1 (Segun 1 1
SECRETARIO DOCENTE | Matricula)
JEFE DE 3 3 3
DEPARTAMENTO

Modificaciones originadas en la ensefianza segun transformaciones
establecidas a partir del Curso 2002 — 2003
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Aprobar el cargo de Profesor General Integral por cada 30 alumnos e insistir que

impartan de 1 a 3 asignaturas como maximo.

Aprobar el cargo de Profesor de las diferentes asignaturas segun frecuencia,

bloquear los grupos dado por el P.G.l. segun asignatura que imparte Ejemplo de

un Anexo 5 de proyeccion.

Se podra aprobar Técnico Laboratorio de Computacion con el objetivo de

extender el horario hasta altas horas de la noche.

Nombre y 10 (10 |10 10 |11 (11 |11 |11 |12 |12 |12 |12
Apellido |Car |Asignatura
go 30 |30 |30 30 |30 |30 |30 |30 |30 |30 |30 |30 |Total
P.G.|Mat. y Fis. 10/ 14
l. 4
P.G. | Matematica 10 10
I
P.G.|Mat. Y Inf. 10/3 13
I
P.G. | Informatica 3 3
I
P.G. | Biol. y Qui. 5/4 9
I
P.G. |Biol. y Qui. 5/4 9
I
P.G. | Espafiol 10 10
I
P.G. | Cult.Politica 2 2
I
P.G. | Matematica 9 9
I
P.G. | Quimica 5 5
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P.G. | Historia 7 7
|

P.G. | Espafiol 10 |10
I

Prof | Matematica . ° ° 10 (10 . 20
Prof | Matematica 10 |10 20
Prof | Matemaética 10 |10 |20
J.D |Matematica 10 10
pto

S.Dt | Matematica 10 10
or

e Hay que destacar que el Anexo 5 es confeccionado por el Técnico de
Organizacion en el centro con el Director del mismo pues todos los centros son
diferentes, ademas hay que analizar docente por docente pues se estan
utilizando diferentes alternativas para cubrir las necesidades.

EDUCACION TECNICA Y PROFESIONAL.

Para aplicar las normativas de trabajo, es imprescindible confeccionar el Anexo 5, en

él se relacionan primeramente los Profesores Generales Integrales los que en el
escaque de frecuencia se pondra la asignatura que imparten y de trabajar en dos

éstas se reflejaran en diagonal.

ESTRUCTURA DE DIRECCION APROBADA.

e Aprobar en los centros de Categoria | y Il lo siguiente:
e Director
e Vicedirector

e Subdirector ( 3) ( 1 de ellos el Subdirector de Administracion)
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Aprobar en los centros de Categoria lll lo siguiente
» Director
» Subdirector (4 ) (1 realizara las funciones de Vicedirector y 1 la de
Subdirector de Administracion)
Jefe de Departamento de Formacion General ( uno en Ciencias y uno en
Humanidades)
Jefe de Dpto. de Especialidades. (uno por especialidad) ( Se aplica la

Resolucién 73/00 solo en los centros que se imparten una especialidad.)

Modificaciones originadas en la ensefianza segun transformaciones
establecidas a partir del Curso 2002 — 2003

Aprobar el cargo de Profesor General Integral por cada 30 alumnos, priorizar
1ro, 2do y 3er afio y si es posible porque se dispone de fuerza docente 4to afio.
Aprobar el cargo de Profesor de las diferentes asignaturas segun frecuencia,
bloquear los grupos dado por el P.G.l. segun asignatura que imparte.
Hay que destacar que el anexo 5 es confeccionado por el Técnico de
Organizacion en el centro con el Director del mismo pues todos los centros son
diferentes, ademas hay que analizar docente por docente pues se estan
utilizando diferentes alternativas para cubrir las necesidades.
De existir otros cargos de la plantilla ejecutiva no descrito con anterioridad,
estos seran aprobados mediante fundamentacion de la necesidad que tiene el
centro de dicho cargo.
No esta autorizado aprobar JEFES DE ANO NI JEFES DE ESTUDIO TRABAJO
en ningun centro de la ensefianza.
Para proyectar el personal de apoyo se tendra en cuenta:

o Caracteristicas del centro.

o Medidas del centro en edificacion y areas verdes en m?.
o Cargay Area de trabajo
o]

Fundamentacién de la necesidad.

Director de Recursos Humanos
MINED
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ANEXO 2.
RESOLUCION No. 29/06

POR CUANTO: Mediante el Acuerdo adoptado por el Consejo de Estado el 22 de
octubre de 1999, quien resuelve fue designado Ministro de Trabajo y Seguridad
Social.

POR CUANTO: El Acuerdo No. 2817 de 25 de noviembre de 1994 del Comité
Ejecutivo del Consejo de Ministros, establece entre las atribuciones comunes de los
jefes de los organismos de la Administracion Central del Estado, dictar resoluciones
en el limite de sus facultades y competencia.

POR CUANTO: Conforme al Acuerdo No. 4085 del Comité Ejecutivo del Consejo de
Ministros, de fecha 2 de Julio de 2001, en su apartado segundo punto 2, el Ministerio
de Trabajo y Seguridad Social es el organismo encargado de proponer, dirigir y
controlar la politica de empleo y de capacitacion de los trabajadores.

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

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

POR TANTO: En el ejercicio de las facultades que me estan conferidas resuelvo

dictar el siguiente:

REGLAMENTOPARA LA PLANIFICACION, ORGANIZACION, EJECUCION Y
CONTROL DELTRABAJO DE LA CAPACITACION Y DESARROLLO DE LOS
RECURSOS HUMANOS, EN LAS ENTIDADES LABORALES
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CAPITULO |

GENERALIDADES
ARTICULO 1: El presente Reglamento se aplica en todas las entidades laborales
radicadas en el pais.
ARTICULO 2: A los efectos de la aplicacion del presente Reglamento se denomina:
a) Capacitacion: conjunto de acciones de preparacion que desarrollan las entidades
laborales dirigidas a mejorar las competencias, calificaciones y recalificaciones para
cumplir con calidad las funciones del puesto de trabajo y alcanzar los maximos
resultados productivos o de servicios. Este conjunto de acciones permite crear,
mantener y elevar los conocimientos, habilidades y actitudes de los trabajadores
para asegurar su desempefio exitoso.
b) Desarrollo: proceso continlo y simultaneo a la capacitacion dirigido a alcanzar
multihabilidades, destrezas y valores en los trabajadores que les permiten
desempefar puestos de trabajo de perfil amplio, con las competencias para un
desempefio satisfactorio. Este proceso asegura la formacion del trabajador durante
su vida laboral, que le posibilita promover a cargos de categoria superior, asi como a
estar mas preparado para asumir los cambios y transformaciones que se producen
en la entidad.
c) Accion de Capacitacion: expresa en forma descriptiva el objetivo final que se
requiere lograr con los trabajadores que participan en la misma, a partir de las
necesidades identificadas en el diagnostico o determinacion de necesidades de
capacitacion realizado.
d) Modo de Formacién: define la via o método a utilizar, mediante el cual se lleva a
cabo la accién de capacitacion.
ARTICULO 3: La direccion de la entidad realiza las acciones de capacitacion y
desarrollo de los Recursos Humanos, utilizando para ello enfoques de formacion
continua que asegura preparar a los trabajadores para desempefarse en cargos
determinados y mejorar de forma permanente sus conocimientos, habilidades y

actitudes.
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CAPITULO I
PAPEL DE LA CAPACITACION Y EL DESARROLLO DE LOS RECURSOS
HUMANOS EN LAS ENTIDADES LABORALES
ARTICULO 4: Las acciones de capacitacion y desarrollo de los Recursos Humanos
gue acometen las direcciones de las entidades laborales, deben estar relacionadas
con los procesos de produccidbn o servicios que éstas realizan y con los
conocimientos, habilidades y actitudes que deben poseer los recursos humanos para
llevarlos a cabo, asi como por tener un enfoque de sistema, en correspondencia con
los objetivos y resultados econdémicos y de calidad que se propone alcanzar la
entidad, a corto y mediano plazo.
ARTICULO 5: Las direcciones de las entidades laborales definen los objetivos, el
alcance, las metas y los resultados que se proponen lograr en un determinado
periodo, en materia de capacitacion y desarrollo de sus Recursos Humanos.
ARTICULO 6: Los principios fundamentales en los que se basa la capacitacion y el
desarrollo de los Recursos Humanos, que deben observar las direcciones de las
entidades laborales son los siguientes:
a) es un proceso planificado, continuo, permanente, flexible y dinamico, que permite
a los trabajadores adquirir conocimientos y habilidades durante su vida laboral,
b) el jefe directo del trabajador es el maximo responsable de planificar, organizar,
ejecutar y controlar estas actividades;
C) es una inversion y no un costo;
d) debe desarrollarse en un ambiente propicio para el aprendizaje, con una
organizacion del trabajo basada en funciones amplias y enriquecidas, asi como con
la participacion efectiva de los implicados;
€) se ejecutan acciones necesarias para dotar a los trabajadores de conocimientos y
habilidades en corto plazo, asi como aquellas que les posibilita anticiparse a los
cambios que se producen en las entidades;
f) incluye a todos los trabajadores y tiene como vanguardia a los dirigentes de la
entidad que son los primeros que deben estar preparados para dirigir con efectividad

la produccidn o los servicios y liderar los procesos de cambio;
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g) esta basada en una estrecha relacion entre la teoria y la practica, orientada hacia
un desempefio efectivo en la organizacion;

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

competencias y su continuo desarrollo.

CAPITULO Il
DIRECCION DEL PROCESO DE CAPACITACION Y DESARROLLO
DE LOS RECURSOS HUMANOS
ARTICULO 7: El Director de la entidad laboral es el maximo responsable de que se
ejecute la planificacion, organizacién, ejecucion y control de los resultados de la
capacitacion y desarrollo de los recursos humanos de la entidad laboral. Para
desarrollar estas actividades se auxilia de los jefes de las dependencias y areas que
se le subordinan, de los jefes de recursos humanos y capacitacion y de los
especialistas que considere necesario.
ARTICULO 8: La direccién de la entidad laboral, para asegurar el proceso de
capacitacion y desarrollo de los recursos humanos debe:
a) organizar y ejecutar el diagnéstico o determinacion de las necesidades de
capacitacion de los trabajadores en correspondencia con los puestos de trabajo que
desempenian, los objetivos y las proyecciones de desarrollo de la entidad;
b) discutir y acordar con los trabajadores y las organizaciones sindicales los planes
de capacitacion y desarrollo elaborados;
c) elaborar y cumplir el plan anual de capacitacion y desarrollo de los recursos
humanos para dar respuesta a las necesidades identificadas;
d) organizar y coordinar las acciones de capacitacion necesarias para resolver las
necesidades de capacitacion de los trabajadores que hayan sido identificadas;
e) asegurar los recursos humanos, materiales y financieros necesarios para esta
actividad, que le permita contar con la base material de estudio, los medios técnicos,

las instalaciones, los instructores y otros recursos que se requieran;
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f) propiciar la incorporacion de los trabajadores que lo necesiten a los distintos
niveles del sistema de educacion.

ARTICULO 9: Los jefes y especialistas dedicados a la capacitacion y desarrollo de
los recursos humanos deben tener los conocimientos y habilidades que les permita
planificar, organizar, ejecutar y controlar este proceso y ademas conocer y dominar:
a) la mision y vision de la entidad;

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

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

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

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

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

g) los principales problemas técnicos y de servicio que se presentan en la entidad y

el papel que desempefia la capacitacion en su solucion.

CAPITULO IV

CONTROL DE LOS RECURSOS HUMANOS DE LA ENTIDAD
ARTICULO 10: El éarea de recursos humanos de cada entidad debe tener
actualizado el estado general de la fuerza de trabajo que labora en ella, en una base
de datos que le permite a la direccién contar con informaciones de salida para el
trabajo de capacitacion y desarrollo de los recursos humanos y en que se controla,
como minimo, de cada trabajador, lo siguiente:
a) nombres y apellidos;
b) nivel educacional,
C) cargo u ocupacion actual;
d) categoria ocupacional;
e) especialidad de graduacion;
f) area de trabajo;
g) fecha de inicio de la relacion laboral en la entidad;

h) otros cargos u ocupaciones que haya desempefado; y
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i) capacitacion recibida para el desempefio de su trabajo.

ARTICULO 11: Las entidades mantienen actualizadas sus necesidades de
graduados universitarios, de técnicos medios y de obreros calificados, gestionando,
en su caso, la asignacién de recién graduados, de conformidad con lo establecido en

la legislacion vigente.

CAPITULO V
DIAGNOSTICO O DETERMINACION DE LAS NECESIDADES DE
CAPACITACION

ARTICULO 12: El diagnostico o determinacion de las necesidades de capacitacion
es el elemento fundamental que debe realizar la direccion de la entidad laboral para
elaborar el plan individual de capacitacion y desarrollo de cada trabajador, a partir de
cuya integracion se elabora el plan anual de capacitacion y desarrollo de los
recursos humanos de la entidad.
ARTICULO 13: Para elaborar el diagnostico o determinacién de las necesidades de
capacitaciéon se pueden utilizar diferentes técnicas y herramientas, que permiten
identificar la brecha de conocimientos, habilidades y actitudes que presenta cada
trabajador y los requerimientos que se exigen para el cargo que desempenfa.
ARTICULO 14: El diagndstico o determinacion de necesidades de capacitacion es la
base de la planificacion de su organizacion y ejecucién en la entidad, por lo que
debe realizarse a nivel de las diferentes areas y categorias ocupacionales.
ARTICULO 15: Los méaximos responsables de la elaboracion del diagndstico o
determinacion de las necesidades de capacitacion son los jefes inmediatos de cada
area. El area de recursos humanos y capacitaciéon coordina, orienta y controla el
desarrollo de este diagndstico en las diferentes areas de la entidad, integrando en un
plan Unico todas las acciones de capacitacion a organizar para resolver las
necesidades identificadas.
ARTICULO 16: Los resultados del diagnéstico o determinacion de necesidades de
capacitacion, en cada area, se resumen en un documento donde se reflejen:
a) las necesidades de capacitacién para cada trabajador;

b) las acciones que se proponen ejecutar para resolver estas necesidades;
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C) quién o quiénes participan en cada accion;

d) fechas propuestas de inicio y terminacion de cada accion y tiempo de duracion;

e) lugar donde se proponen desarrollarlas.

ARTICULO 17: El diagnéstico o determinacion de necesidades de capacitacion es
un proceso continuo e ininterrumpido, que se actualiza sistematicamente.
Anualmente tiene una primera etapa, en los primeros 6 meses del afio en curso, con
el objetivo de poder planificar y organizar las acciones de capacitacion y desarrollo

de los recursos humanos de la entidad en el proximo afio.

CAPITULO VI
PLAN DE CAPACITACION Y DESARROLLO DE LOS
RECURSOS HUMANOS DE LA ENTIDAD
ARTICULO 18: La direccion de la entidad, en correspondencia con sus objetivos
globales y especificos y los resultados del diagnéstico o determinacién de
necesidades de capacitacion, determina la estrategia a seguir para llevar a cabo la
capacitacion y desarrollo de sus recursos humanos y para ello elaboran y aprueban,
en el ultimo trimestre del afio en curso, el plan de capacitacion y desarrollo para el
préoximo afio. Este plan se elabora en las mismas fechas en que se elabora el plan
economico de la entidad para el préximo afio, segun las orientaciones del Ministerio
de Economia y Planificacion.
En el plan de acciones de capacitacion debe aparecer, como minimo, lo siguiente:
a) tipo de accion de capacitacion a realizar;
b) modo de formacion a utilizar para dar cumplimiento a la accion;
c) fecha de inicio y terminacion de cada accion; y
d) cantidad de participantes.
ARTICULO 19: Entre los modos de formacién que pueden ser utilizados para la
capacitacion y el desarrollo de los trabajadores en las entidades laborales estéan los
siguientes:
a) adiestramiento a recién graduados;
b) cursos de habilitacion;

c) cursos de perfeccionamiento o promocion;
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d) entrenamiento en el puesto de trabajo;

e) cursos de postgrado;

f) diplomados; y

g) maestrias.

En los casos de entidades que por las caracteristicas propias de la actividad que
realizan necesitan desarrollar cursos para la formacién y el desarrollo de los
recursos humanos, que por exigencias especificas se clasifiquen con un modo de
formacién no incluido en el presente 6 reglamento, se especificara el mismo, con la
denominacion oficial que tiene, en el plan de capacitacion elaborado y aprobado
para la entidad.

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

ARTICULO 20: Los trabajadores que sus necesidades de capacitacion estan
relacionadas con alcanzar el nivel educacional de 9nogrado, 12no grado, Técnico
Medio o Nivel Superior, se incorporan a los sistemas que tienen establecidos los
ministerios de Educacién y Educacion Superior para estas ensefianzas. La direccion
de las entidades, de forma casuistica, conceden a estos trabajadores, las facilidades
necesarias para su incorporacion a las actividades docentes comprendidas en los
respectivos planes de estudio, de conformidad con las disposiciones vigentes.
ARTICULO 21: La direccion de la entidad laboral gestiona y asegura los recursos
humanos, materiales y financieros que se requieren para la ejecucion del plan de
capacitacion y desarrollo aprobado.

ARTICULO 22: Las acciones de capacitacion se dirigen a dar solucion priorizada a
las necesidades siguientes:

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

b) formar nuevos trabajadores para ocupar plazas vacantes;

c) formar a los trabajadores para desempefiar el multioficio y el perfil amplio;
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d) superar a los trabajadores para alcanzar el requisito de calificacion formal , segun
la idoneidad;

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

f) formar a los trabajadores para asimilar nuevas tecnologias, procedimientos y
sistemas de trabajo;

g) asegurar la superacién continta de dirigentes y sus reservas;

h) asegurar la superacion profesional de los graduados de nivel medio, medio
superior y universitario;

i) dominar las tecnologias de la Informética; y

j) conocer las técnicas y procedimientos relacionados con la Proteccion e Higiene del
Trabajo para el puesto de trabajo que ocupa

ARTICULO 23: El plan de capacitacién y desarrollo de los recursos humanos se
discute y analiza con los representantes de las organizaciones sindicales, se
aprueba por el Consejo de Direccién de la entidad y forma parte del Convenio

Colectivo de Trabajo.

CAPITULO VII

CONTROL DE LA EJECUCION DEL PLAN DE CAPACITACION Y DESARROLLO
DE LOS RECURSOS HUMANOS DE LA ENTIDAD Y EVALUACION DEL
IMPACTO
DE LA CAPACITACION

ARTICULO 24: Trimestralmente se evalla, por la direccion de la entidad laboral, el
cumplimiento del plan de capacitacion aprobado, a partir de:
a) el cumplimiento del inicio y terminacion de las acciones de capacitacion previstas;
b) la participacion real de los trabajadores previstos a matricular en cada accion y los
matriculados;
c) el aseguramiento material, humano y financiero;
d) la evaluaciéon del impacto logrado en el proceso de produccién y servicios de la
entidad; y
e) las principales dificultades y medidas para resolverlas.
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ARTICULO 25: La evaluacion a que se refiere el articulo anterior, se lleva a cabo a
nivel de &rea por los jefes de estas, auxiliados por la de recursos humanos, la que
posteriormente se encarga de integrar los resultados de las evaluaciones de cada
area, realiza la evaluacién a nivel de entidad y la presenta al Consejo de Direccion.
ARTICULO 26: Teniendo en cuenta el principio de que la capacitacion y el desarrollo
de los recursos humanos constituye una inversion y no un costo, cada entidad tiene
que evaluar sistematicamente su impacto, a partir de las mejoras que se producen
con la introduccién de los conocimientos, habilidades y técnicas adquiridas por los
trabajadores capacitados, en la produccion y los servicios.

ARTICULO 27: La evaluacion del impacto de la capacitacion y desarrollo de los
recursos humanos se expresa tanto cualitativa como cuantitativamente, tomando
como base, entre otros indicadores, los siguientes:

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

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

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

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

Las transformaciones que se originan en los procesos, se analizan a partir de:

a) el incremento de la productividad;

b) la elevacion de la calidad;

¢) la disminucién de costos;

d) el fortalecimiento de la disciplina tecnologica,;

e) la disminucién de la accidentalidad;

f) la disminucion de los errores de operacion;

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

h) las mejoras en la organizacion del proceso.

ARTICULO 28: Para realizar la evaluacion sistematica del impacto de la capacitacion

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

ARTICULO 29: ElI Ministerio de Trabajo y Seguridad Social y los 6rganos,
organismos y entidades nacionales, establecen los sistemas de informacion
estadistica que les permiten captar la informacién necesaria sobre los resultados
obtenidos en la capacitacion y desarrollo de los recursos humanos, asi como los
sistemas de supervision y control para comprobar el cumplimiento del presente

Reglamento.

CAPITULO VIII
INSTRUCTORES QUE SE UTILIZAN PARA LA FORMACION Y DESARROLLO
DE LOS RECURSOS HUMANOS EN LAS ENTIDADES LABORALES

ARTICULO 30: Para llevar a cabo las acciones que se planifican en los planes de
capacitacion y desarrollo de las entidades, la direccién de la entidad, a través del
area de recursos humanos y con la participacion del area a la que se le va a impartir
la accién de capacitacion, selecciona, entre los mas calificados y con cualidades
para comunicar y ensefiar, a los trabajadores que se desempefian como
instructores. Estos trabajadores pueden pertenecer o no a la entidad, pero deben
cumplir con los requerimientos de calificacion y preparacion necesarios para
desempefiar estas funciones, asi como poseer prestigio y autoridad ante el colectivo
de trabajadores y ser capaces de poder comunicar conocimientos, habilidades e
ideas a los demas.

ARTICULO 31: Al trabajador de la entidad que por sus condiciones es seleccionado
para desempefiarse como instructor, en funcién de la ejecucion de las acciones de
capacitacion contenidas en el plan de capacitacion y desarrollo de la entidad, se le
aplica el tratamiento salarial siguiente:

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

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

Los instructores de caracter permanente que:

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

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

ARTICULO 32: A los trabajadores que no pertenecen a la entidad y se seleccionan
para desempefiarse como instructor, en funcién de la ejecucién de las acciones de
capacitacién contenidas en el plan de capacitacion y desarrollo de la entidad, con
caracter eventual, se le aplica el tratamiento laboral establecido en el articulo
anterior y se le confecciona un contrato por tiempo determinado o para la ejecucion
de un trabajo u obra, tal y como se establece en la legislacién vigente en materia de

relaciones laborales.
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ARTICULO 33: La direccién de la entidad tiene que asegurar la preparacion de las
personas que utilizan como instructores, en el aprendizaje de los métodos para la
ensefianza de adultos, el uso de los medios de ensefianza y otros aspectos que

resultan necesarios para el cumplimiento satisfactorio de esas funciones.

CAPITULO IX
PRESUPUESTO PARA LA CAPACITACION Y EL DESARROLLO
DE LOS RECURSOS HUMANOS
ARTICULO 34: El presupuesto para la actividad de capacitacion y desarrollo de los
recursos humanos en cada entidad, debe concebirse de forma que dé respuesta al
plan confeccionado a ese fin y debe ser elaborado, presentado, discutido y
aprobado, dentro del mismo programa establecido para el resto de las categorias del
plan economico de la entidad.
ARTICULO 35: En la elaboracion del presupuesto para la actividad de capacitacion,
deben tenerse en cuenta los elementos siguientes:
a) el estipendio de los recién graduados de nivel superior y técnico medio en
adiestramiento laboral;
b) el estipendio o salario del personal que se prevé incorporar a cursos en los
diferentes modos de formacién, en la entidad o fuera de ella, por un periodo mayor
de un mes;
c) la adquisicion de recursos materiales para el desarrollo de las acciones de
capacitacion en la entidad ;
d) el pago a instructores;
e) la adquisicién de bibliografia, revistas y otros materiales docentes; y

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

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

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

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

PUBLIQUESE en la Gaceta Oficial de la Republica de Cuba.

Dado en Ciudad de La Habana, a los 12 dias del mes de enero de 2006.

Ministro de Trabajo y

Seguridad Social
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ANEXO 3.
Guia de observacion del proceso de planificacion de la fuerza docente.
Objetivo: Constatar el proceso de planificacion de la fuerza docente con enfoque
pedagogico en la Ensefianza Técnica y Profesional de la provincia de Sancti
Spiritus.
Aspectos a observar:
Tiene el director(a) los documentos normativos relacionados con la planificacién de
la fuerza docente para encaminar su trabajo:

Si No

Para la planificacion:
_ Usa el modelo de la Ensefianza Técnica y Profesional.
Si No

_ Consulta los planes y programas de estudio de la especialidades de su centro
Si No

_ Tiene el numero de profesores que integra el claustro
Si No

__Utiliza la caracterizacion y diagndstico del claustro que dirige
Si No

_ Consulta las evaluaciones de cursos anteriores de los docentes de su claustro
Si No

__Tuvo en cuenta la matricula por grados y grupos.

Si No
_ Posee la cantidad de profesores en formacion
Si No

_ Definié los profesores que seran tutores
Si No

_ Domina los profesores que estaran inactivos para el curso que proyecta
Si No

_ Posee el control de los profesores que estan en la Maestria por ediciones
Si No
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ANEXO 4.

Encuesta a directores de centros de la Ensefianza Técnica y Profesional.

Con el objetivo de proponer acciones de superacién a los directivos de la Ensefianza
Técnica y Profesional necesitamos que usted responda con sinceridad el siguiente
cuestionario. Muchas Gracias.

1.-¢, Considera usted que esta preparado para asumir la direccién del proceso de
proyeccion de la fuerza docente de su centro?. Marque con una X

------- No ------- Algo preparado ------- Estoy preparado

2.- Argumente con tres razones su respuesta anterior.

3.-¢, Conoce usted las nuevas resoluciones e indicaciones sobre el uso de los

recursos humanos?.

En caso de responder afirmativamente mencione algunas de ellas.

4.-¢, Cuéntas etapas posee el proceso de proyeccion de la fuerza docente?.

1----- 2------- 3----- 4------ 5------ mas de 5-------

5.- Atendiendo al nimero de etapas seleccionadas por usted haga corresponder a
cual de ellas pertenecen los siguientes aspectos:

Caracteristicas y clasificacion de los centros-----

Entrenamiento-----

Variante para cubrir necesidades-------

Superacion -------

Evaluacion Profesoral-----

Normativas para los trabajadores docentes------

Distribucién de la carga docente------

Determinacion de necesidades-------

6.- Establezca un orden de jerarquia atendiendo a la responsabilidad con la
cobertura del personal docente

------ Director Municipal

------ Jefe de Ensefanza

------- Director de centro

------- Metoddlogo municipal
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ANEXO 5.
Guia de entrevista a directores de la Ensefianza Técnica y Profesional para

diagnosticar la preparacién que poseen en el uso de los recursos humanos.

1.- ¢ Como evaluaria usted la preparacion que recibe para la proyeccién de la fuerza

docente?

2.- ¢ Cudles son las etapas del proceso de proyeccioén de la fuerza docente?

3.- ¢Cudl de las etapas del proceso de proyeccion de la fuerza docente considera

que es la mas importante?

4.- ¢ Qué conoce usted por optimizacion de la fuerza docente?

5.- ¢ Qué entiende por cobertura?

6.- ¢, Qué vias usted utilizaria para lograr la cobertura del personal docente?

7.- ¢A quién le atribuye usted la maxima responsabilidad de la cobertura del
personal docente?
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ANEXO 6

Tabla 2. Dimensién motivacional

Dimensién motivacional

Orientacion motivacional Expectativa motivacional Estado de satisfaccion
Inicio Final Inicio Final Inicio Final
Dtor. |si|no|algo|si|no|algo|si|no|algo|si|no|algo|si|no|algo|si|no|algo
1 X X X X X X
2 X X X X X X
3 X X X X X X
4 X X X X X X
5 X X X X X X
6 X X X X X X
7 X X X X X X
8 X X X X X
Total |1 |4 |3 60 (2 1]/5 |2 7 1 1/6 |1 7 1
Dimension motivacional
7 .
6 i
5 i
A
3 i
2 —_
11 = 3 Inicio
0+ ) ) W Final
n 2 3 @™ 2§ © 2 B
[ [ [
Orientacion| Expectativa| Estado de
mot. mot. satisfaccion
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ANEXO 7.
Tabla 1. Dimension cognitiva

Dimensién Cognitiva

Conocimientos Meta cognicion

Inicio Final Inicio Final
Dto.. | si no algo | si no algo |si no algo | si no algo
1 X X X X
2 X X X X
3 X X X X
4 X X X X
5 X X X X
6 X X X X
7 X X X X
8 X X X
Total | 1 4 3 8 0 0 0 8 1 4 1 3

Dimension cognitiva

O Inicio
| Final

O N B~ O

Conocimientos | Meta cognicion
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ANEXO 8
Tabla 3. Dimension ejecutiva

Dimension ejecutiva

Enfoque cientifico Enfoque pedagdgico
Inicio Final Inicio Final
Dtor. | si no algo | si no algo |si no algo | si no algo
1 X X X X
2 X X X X
3 X X X X
4 X X X X
5 X X X X
6 X X X X
7 X X X X
8 X X X X
Total | 1 0 7 7 0 1 0 8 0 7 0 1
Dimensidn ejecutiva
8-
61
: O Inicio
0- HE Final
Enfoque cientifico | Enfoque pedagdgico
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