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RESUMEN

La presente investigacion se desarrolla en el Instituto Tecnoldgico Superior
de Tantoyuca, en el Departamento de Ciencias Basicas, donde se pretende
evaluar la motivacion de los docentes pertenecientes a éste Departamento y su
Desempefio con los alumnos de primer semestre de la carrera de Ingenieria
Industrial del periodo agosto 2005 a enero 2006. Con la finalidad de identificar los
factores que dificultan el logro de las metas tanto de los docentes como de la

propia institucion que afectan a los alumnos y a la productividad de los docentes.

Por lo cual, se exponen diferentes teorias motivacionales considerando asi,
aquellas que representan una explicacibn moderna de la motivacion en los
empleados, y a las iniciadas en la década de los afios 50°s que constituyen la
base del estudio de la Motivacion. Asi también, se mencionan varios programas
de motivacion considerando los programas de pago variable los cuales, son los
mas aplicados al Sistema de Tecnoldgicos en donde una parte del sueldo se
realiza en base a una medida individual y la otra en una constituida por una

medida organizacional del desempefio de los empleados.

La investigacion se realiza a través de un Disefio No Experimental; con un
tipo de estudio correlacional causal mediante un disefio transversal, donde se
pretende determinar la relacion que existe entre la motivacion laboral y la
productividad a través el desempefio docente y su influencia en los alumnos de
primer semestre del ITSTA. El tipo de correlacion es de forma positiva pues se
pretende obtener una relacién directamente proporcional de las variables que se

analizaran.
Con el presente, se pretende contribuir al mejoramiento de la motivacion

laboral, no sélo de los docentes que fueron objeto de éste estudio sino, de todos

los docentes que laboran dentro del ITSTA.
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1.1 Antecedentes

La Motivacion Laboral surge alrededor del afio de 1700, en el continente
europeo, cuando los talleres de artesanos tradicionales se transformaron en fabricas
con maquinaria operada por cientos de personas, con intereses y formas de pensar
diferentes a los intereses patronales, reflejandose esto en problemas de baja
productividad y desinterés por el trabajo. Es asi que la motivacion laboral fue tomando
fuerza en todos los ambitos de la sociedad, ya que, se puede considerar que la

motivacion es el conjunto de razones que impulsa y que ayuda a explicar los actos de

las personas.

La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) desde 1920, ha luchado por
el bienestar del trabajador ya que es una agencia especializada de la Organizacion de
las Naciones Unidas (ONU), Prevista por el Tratado de Versalles en 1919, tiene como
objetivos principales mejorar las condiciones de trabajo; promover empleos productivos
para el necesario desarrollo social, asi como mejorar el nivel de vida de las personas

en todo el mundo.

Es asi, que la motivacién laboral surge como una alternativa ante conflictos
como: la falta de entendimiento entre las personas, la desmotivacion, la baja
productividad y el desinterés por el trabajo, por mencionar algunos; logrando asi la

mediacion entre los intereses patronales y las necesidades o expectativas de los



trabajadores, donde el problema no es en si el trabajo que se desempefia, sino las

relaciones humanas y las actitudes personales que influyen en el ambito de trabajo.

En 1970 el Dr. Rogelio Diaz Guerrero realiz6 encuestas que le demostraron

gue en México al 68% de los trabajadores, les gusta su trabajo (Dorsh, 1900).

En 1982, el “Centro de Estudios Educativos” encontré que el 83% de los
trabajadores, se encontraban entre muy y bastante orgullosos de su trabajo. Estos
estudios han concluido que el problema en general no es el trabajo en si, sino las
relaciones humanas y las actitudes personales. De acuerdo al salario minimo o inferior
de México se considera que muchos de ellos tienen fuertes carencias en su
alimentacion, por lo tanto es comprensible que les importe poco su seguridad, el amor,
la dignidad o su ausentismo laboral. Los lugares que ofrecen niveles elevados de
salario y prestaciones al trabajador mexicano, ademas de seguridad fisica y estabilidad
econdémica; demuestran que el personal se encuentra con demasiada necesidad de
contacto social y busqueda continla de relaciones interpersonales. En estas

organizaciones son muy dados a los festejos y la comunicacion excesiva (Cortés, s/f).

Considerando lo anterior, el presente estudio analiza la motivacién de los
Docentes pertenecientes al area de Ciencias Basicas del Instituto Tecnoldgico Superior
de Tantoyuca y, su Desempefio con los alumnos de primer semestre de la carrera de
Ingenieria Industrial del periodo agosto 2005 a enero 2006. Considerando que hasta la
fecha no se ha realizado ningun trabajo que refleje la influencia de la Motivacién en el
desempeiio de sus actividades.



1.2 Planteamiento del Problema

A lo largo de la historia del Instituto Tecnol6gico Superior de Tantoyuca nunca se
ha hecho una investigacion que muestre la motivacion presente en los docentes, es asi
que se parte de esta inquietud; sabiendo que la motivacion puede ser tanto intrinseca
como extrinseca en cada individuo y que se percibe de forma diferente en cada
persona, considerando que se trabaja dentro de una misma institucion en la cual se
deben lograr objetivos institucionales, donde los docentes participan de forma directa en
el proceso de ensefianza aprendizaje. El Area de Ciencias Béasicas que comprende
materias que constituyen la base de cualquier carrera de Ingenieria, en donde el
aprovechamiento de los alumnos no refleja los resultados 6ptimos deseados; podrian
constituir un factor de desercion en los alumnos durante los primeros semestres de
cualquier ingenieria provocado asi, altos indices de reprobacién en dichas materias que
pueden ser el reflejo de la falta de conocimientos previos del area del nivel medio
superior del cual provienen, aunado a esto no se debe de olvidar la funcién que
desempeiia el docente dentro del proceso de ensefianza aprendizaje dentro del
I.T.S.TA podria contribuir a la afectacidon de ésta situacion; considerando lo anterior

surge el siguiente cuestionamiento:

¢ Se puede considerar la Motivacion como un factor que influye en el Desempefio
Laboral de los Docentes del Area de Ciencias Basicas del Instituto Tecnoldgico

Superior de Tantoyuca?



1.3 Objetivo General

Proponer un programa adecuado de motivacion laboral, con base en el andlisis
de la influencia actual de este factor motivacional en el desempefio docente con los
estudiantes de ler. semestre del periodo agosto 2005 a enero 2006, del Instituto

Tecnoldgico Superior de Tantoyuca.

Objetivos Particulares:

e Determinar la Motivacibn Laboral actual de los docentes mediante un
cuestionario que refleje dicho factor utilizando la escala de necesidades

propuesta por Maslow.

e Realizar una evaluacion del desempefio docente por parte de los alumnos

mediante encuestas aplicadas por el Departamento de Desarrollo Académico.

e Hacer un andlisis de los resultados de las evaluaciones realizadas por los
alumnos y del rendimiento académico de éstos con respecto a la Motivacién

Laboral de los docentes.

e Hacer un andlisis de los resultados de las evaluaciones realizadas por los jefes
inmediatos con respecto a la Motivacion Laboral de los docentes.

e Hacer un analisis de los resultados de la productividad y su relacion con la

motivacion laboral existente.

e En base a los resultados obtenidos hacer una propuesta de mejoramiento de la

motivacion laboral existente en el ITSTA.



1.4 Justificacién

Las diferentes motivaciones que llevan a los seres humanos a trabajar no
siempre se pueden explicar enfocandose unicamente al dinero o por la necesidad de
reconocimiento. Es cierto que se trabajamos por dinero, por la necesidad de actividad,
por la necesidad de tener interaccion social, por lograr un status social y, por sentir que
somos eficientes y podemos enorgullecernos de nuestro trabajo, es asi, que la
motivacion en el trabajo contribuye a la realizacion satisfactoria de las actividades y en
el bienestar general, provocando un sentimiento de valor personal ante nuestros o0jos y

ante los ojos de los demas.

Debido a esto, Koont (1998) sefiala que “la motivacion es un término genérico
que se aplica a un amplia serie de impulsos, deseos, necesidades, anhelos, y fuerzas
similares. Decir que los administradores motivan a sus subordinados, es decir, que
realizan cosas con las que esperan satisfacer esos impulsos y deseos e inducir a los

subordinados a actuar de determinada manera” (p. 501).

En la actualidad, la mayoria de los docentes pertenecientes al sistema de
tecnologicos son profesionistas con un titulo universitario, los cuales, son personas
comprometidas de manera intensa y a largo plazo con su especialidad, son gente
comprometida que hace lo que le gusta que, consideran asi como su principal
recompensa el trabajo en si; debido a esto, sus fuentes de motivacién son diferentes,
por lo cual, es importante conocer dichas fuentes de motivacion y, asi fomentarlas para
obtener un mejor rendimiento en su trabajo. Es asi que, se considera Motivacion
Laboral cuando los objetivos personales y de la organizaciéon concuerdan provocando

asi un mejor rendimiento de sus empleados (Arias, 1989).

Por esto, los modelos de motivacion que se utilizan en la actualidad deben de
adaptarse a las situaciones presentes y combinarse entre si para obtener una mejor
productividad en el trabajo. Arias (1989) considera que la Productividad es la relacion

entre los resultados obtenidos y los recursos empleados, es decir resultados entre los



recursos empleados para la obtencion de mejores resultados que se reflejen en el
trabajo. Lo cual se puede utilizar como una medida del desempefio en ejecutivos y, en
aquellos puestos en los cuales los resultados dependen del aprovechamiento idoneo de
los recursos, ya que, no es una forma de que los trabajadores trabajen mas, sino la

forma de que laboren en conjunto y sean mas eficientes.

Es asi, que se pretende conocer la motivacion presente en los docentes
del I.T.S.TA que permita identificar los factores que dificultan el logro de las metas
personales y en su desempefio como docentes considerando este término como un
proceso sistematico y permanente que permite captar informacién con la finalidad, de
contrastarlo con parametros establecidos y, a partir de esta contrastacion, emitir juicios
de valor y proponer alternativas para mejorar su desempefio y, por tanto, incidir en la

calidad del proceso educativo (Cosnet, 2005).

Se parte de esta informaciébn para la realizacion de una propuesta de
mejoramiento en la Motivacion Laboral actual de los Docentes, en la cual se incluirdn
todas aquellas actividades en las cuales los Docentes puedan participar activamente
para el mejoramiento de su motivacion personal y profesional con la finalidad de que
desempefien satisfactoriamente su trabajo y que ello se manifieste en el servicio que se

brinda a los alumnos del I.T.S.TA.

Es importante sefialar que desde la creacion del tecnolégico el 23 de octubre de
1995 a la fecha no se ha realizado ningun estudio de motivacién dentro de la institucion,
lo cual se puede considerar relevante para ésta investigacion, que se utilice como
antecedente para la determinacion de éste factor en las demas areas que conforman al
ITSTA.

Considerando lo anterior, el presente estudio surge de la inquietud de
conocer la motivacion de los Docentes pertenecientes al area de Ciencias Basicas del
Instituto Tecnoldgico Superior de Tantoyuca, para lograr dicho propdsito, se analizara el

Desempefio de los Docentes con los alumnos de primer semestre de la carrera de



Ingenieria Industrial del periodo agosto 2005 a enero 2006, asi como también la
percepcion del Jefe de Departamento de Ciencias Basicas con respecto a los docentes
pertenecientes a dicho Departamento; complementandose dicha informacién con la
Motivacién propia de los Docentes; con la finalidad de que dicho estudio se pueda
aplicar a las diferentes academias y asi, los resultados obtenidos sirvan de base para la
seleccién de programas de capacitaciéon acordes con los intereses tanto profesionales
como personales de los miembros de las diferentes academia que integran la plantilla
Docente del ITSTA, logrando que puedan contribuir al cumplimiento y desarrollo de los

objetivos de la propia institucion.



1.5 Alcances v Limitaciones

El alcance principal en ésta investigacion es, conocer la motivacion que
presentan los docentes del Area de Ciencias Basicas del Instituto Tecnoldgico Superior
de Tantoyuca, para asi proponer un programa adecuado de motivacion laboral,
considerando como base el analisis de la influencia actual de este factor en el
desempefio docente con los estudiantes de ler. semestre del periodo agosto 2005 a
enero 2006, del Instituto Tecnoldgico Superior de Tantoyuca.

Se pretende que este analisis pueda utilizarse como una referencia en la
elaboracion de planes de Capacitacion por parte del Departamento de Recursos
Humanos y, la Subdireccion Académica, asi como también por el Jefe de Departamento

de Ciencias Basicas quien es el responsable directo de dichos Docentes.

Dentro de las limitaciones que se presentaron en esta investigacion fueron la
cantidad de personas que constituyen la Academia de Ciencias Béasicas, ya que esta
conformada solo por siete docentes.

Considerando las siguientes Hipétesis:

Hipotesis de Investigacion (Hi):

El alto grado de motivacion laboral en los docentes del area de Ciencias Basicas del
Instituto Tecnoldgico Superior de Tantoyuca, genera un incremento en su desempefio

docente.

Hipo6tesis Nula (Ho):

Un alto grado de motivacion laboral de los docentes del area de Ciencias Basicas

Instituto Tecnoldgico Superior de Tantoyuca, no incrementa su desempefio académico.
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2.1 Motivacion

Hablar de motivacién es, hablar de una gran cantidad de definiciones, en
términos generales, se puede considerar que la motivacion esta constituida por todos
aguellos factores capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo;
por otra parte, se dice que la motivacion son todos aquellos factores que originan
conductas; considerandose los de tipo bioldgicos, psicoldgicos, sociales y culturales
(Arias Heredia, 2004).

Es asi, que la motivacion en cada persona es diferente, debido, a que las
necesidades varian de individuo a individuo y producen diversos patrones de
comportamiento. La capacidad individual para alcanzar los objetivos y los valores
sociales también son diferentes, donde estos ultimos, varian con el tiempo, lo cual,
provoca un proceso dinamico en el comportamiento de las personas que en esencia es

semejante.

En este sentido, existen tres premisas que explican el comportamiento humano
(Chiavenato, 2001):

e El comportamiento es causado. Existe una causalidad del comportamiento.
Tanto la herencia como el ambiente influyen de manera decisiva en el

comportamiento de las personas, el cual se origina en internos y externos.

12



e El comportamiento es motivado. En todo comportamiento humano existe una
finalidad. EI comportamiento no es casual ni aleatorio; siempre esta dirigido u

orientado hacia algun obijetivo.

e El comportamiento esta orientado hacia objetivos. En todo comportamiento
existe un “impulso”, “un deseo”, una “necesidad”, expresiones que sirven para

indicar los motivos del comportamiento.

De acuerdo a lo anterior y considerando, si las suposiciones son correctas, el
comportamiento no es espontaneo, ni esta exento de una finalidad: siempre habra un
objetivo implicito o visible que lo explique. No sin olvidar que el resultado puede variar
indefinidamente, ya que depende de la forma en la cual se perciba el estimulo, de las

necesidades y, del conocimiento que posee cada persona (Chiavenato, 2001).

13



2.2. Teorias de la Motivacion

Las teorias motivacionales surgieron en la década de 1950, se considera un
periodo fructifero en el desarrollo de los conceptos de motivacion. Durante esa época
se formularon teorias que, todavia son las explicaciones mas conocidas de la
motivacion de los empleados. Una de ellas es la teoria de las necesidades de Maslow y
la teoria de los dos factores de Hezberg, que representan los cimientos sobre los que
se erigen las teorias contemporaneas; asi como también, se recurren a éstas teorias y
a su terminologia para explicar la motivaciéon de los empleados, ya que atienden al
contenido (naturaleza) de los elementos que pueden motivar a una persona. Tienen
relacion, por lo tanto, con el ser interior del individuo, asi como con la determinacion del

comportamiento producto del estado interno de las necesidades de éste.

Asi también existen otras teorias que se consideran contemporaneas ya que
representan una explicacibn moderna de la motivacion de los empleados, basandose
en sus necesidades de estimacion y, en la evaluacién de ésta con el paso del tiempo,
aplicando sistematicamente incentivos que aumenten la motivacion (Robbins, 2004;
Davis Newstrom, 2000; Schein, 2004).

2.2.1 Teoriade Maslow

Una de las teorias motivacionales basada en las necesidades que imperan en los
seres humanos partiendo de que los motivos del comportamiento humano residen en el
propio individuo: su motivacién para actuar y comportarse se deriva de fuerzas que
existen en su interior, en donde los seres humanos somos concientes de algunas
necesidades pero, no de otras, esta teoria fue propuesta por el doctor Abraham Maslow
en el aflo de 1954 (Chiavenato, 2001; Arias Heredia, 2004).

Segun Maslow, las necesidades humanas estan distribuidas en una piramide,

dependiendo de la importancia e influencia que tenga en el comportamiento humano.

En la base de la pirdmide se encuentran las necesidades méas elementales y

14



recurrentes (necesidades primarias), en tanto que las necesidades de desarrollo, de

autorrealizacion y trascendencia se encuentran en la cima (necesidades secundarias).

Dicha escala esta constituida de la siguiente forma (Arias, Heredia, 2004):

Necesidades Primarias

o0 Necesidades Fisiologicas: Conocidas también como necesidades biologicas o

basicas. Exigen una satisfaccion ciclica y reiterada para garantizar la
supervivencia del individuo, ya que se relacionan con la subsistencia y
existencia del individuo. Cada individuo requiere de diferentes grados de
satisfaccion individual, no obstante que son comunes en todos, su principal

caracteristica es la premura.

Necesidades de Seguridad: Surgen en el comportamiento cuando las
necesidades fisiolégicas son parcialmente satisfechas, enfocandose
principalmente a la busqueda de proteccion frente a la amenaza o la
privacion, a la busqueda de un mundo ordenado y previsible. Son de gran
importancia, ya que en la vida organizacional las personas dependen de la
organizacion, las decisiones administrativas arbitrarias o las decisiones
inconscientes o incoherentes pueden provocar incertidumbre o inseguridad

en las personas en cuanto a su permanencia en el trabajo.

Necesidades Secundarias:

0 Necesidad de Estima: Al hombre, le es imprescindible, emocionalmente,

darse cuenta que constituye un elemento estimado dentro del contexto de las
relaciones interpersonales que se instauran dentro de la comunidad; no sélo
necesita sentirse apreciado y estimado sino que, ademas, desea contar con
cierto prestigio entre los integrantes de su grupo en una jerarquia.

15



o0 Necesidad de Autorrealizacion: El ser humano, por su ida en sociedad,
requiere comunicase con sus congéneres, verterse hacia el exterior, expresar
sus conocimientos y sus ideas; asi mismo, requiere trascender, desea dejar

huella por su paso por el mundo.

2.2.2 Teoriade Hezberg

La teoria de los dos factores también conocida como Teoria de motivacion e
higiene, fue propuesta por Frederick Hezberg. Convencido de que la relaciéon de un
individuo con su trabajo es basica y de que su actitud hacia éste bien, puede determinar
el éxito o el fracaso. Hezberg analizdé lo que los individuos quieren en su trabajo
deduciendo que la motivacion depende de dos factores (Robbins, 2004):

o Factores Higiénicos: Se considera la perspectiva ambiental es decir las
condiciones que rodean al individuo cuando trabaja y, que constituyen los
factores que las empresas han empleado tradicionalmente para lograr la
motivacion de sus empleados como son: las condiciones fisicas y
ambientales de trabajo, el salario, los beneficios sociales, las politicas de la
empresa, el tipo de supervision recibida, el clima de las relaciones entre las
directivas y los empleados, los reglamentos internos, las oportunidades
existentes, etc. Estos factores poseen una capacidad limitada para influir en
el comportamiento de los trabajadores. La expresion higiene refleja un
caracter preventivo y profilactico, ya que cuando son adecuados las personas
no se sentirdn insatisfechas, aunque tampoco satisfechas, simplemente

evitan la insatisfaccion de las personas (Robbins, 2004; Chiavenato, 2001).

o Factores Motivacionales: Se enfocan con el contenido, las tareas y los
deberes relacionados con el cargo en si; producen un efecto de satisfaccion
duradera y un aumento en la productividad hasta niveles de excelencia. Aqui
se incluyen los sentimientos de realizacién, crecimiento y reconocimiento

profesional, manifiestos en la ejecucion de tareas y actividades que
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constituyen un gran desafio y tienen bastante significacion en el trabajo.

Cuando los factores motivacionales son 6ptimos, elevan la satisfaccion.

Hezberg, llegd a la conclusion de que los factores responsables de la
satisfaccion profesional estan desligados y, son diferentes de los factores responsables
de la insatisfaccion profesional: “Lo opuesto a la satisfaccién profesional no es la
insatisfaccion, sino la no satisfaccion profesional; de la misma manera, lo opuesto a la
insatisfaccion profesional es la no insatisfaccion profesional y, no la satisfaccion”
(Chiavenato, 2001).

2.2.3 Teoriade Alderfer

Clayton Alderfer, tomé como referencia la Teoria de Maslow, proponiendo en su
teoria la existencia de tres grupos de necesidades basicas como son: existencia,

relacion y crecimiento, debido a esto su teoria es conocida como Teoria ERC.

En las necesidades de Existencia se enfoco a los requerimientos elementales, es
decir, a las necesidades béasicas de subsistencia. Las necesidades de Relacion,
comprenden el deseo que tenemos de mantener vinculos personales importantes.
Estos deseos sociales y de estatus exigen, para satisfacerse, el trato de las demas
personas. Las necesidades de Crecimiento constituye el anhelo interior que posee

cada persona para superarse (Robbins, 2004).

Alderfer, sefiala la posibilidad de estar activos en dos 6 mas necesidades de
forma simultanea, ya que, no supone un ordenamiento inflexible que sefiale la
satisfaccion total de las necesidades inferiores antes de poder pasar a la siguiente
necesidad; asi también, si se reprime la gratificacién de las necesidades superiores, se
acentla el deseo de satisfacer las inferiores, es decir, se presenta una dimensién de
frustracion y regresion, ya que al frustrarse una necesidad superior, se despierta,
acentuando, el deseo del individuo de compensar una necesidad inferior (Robbins,
2004).
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Es asi que la teoria ERC se considera mas congruente con las diferencias
individuales que poseen las personas. Variables como la educacion, antecedentes
familiares y ambiente cultural, pueden modificar la importancia o el impulso de las

necesidades de los individuos (Robbins, 2004).

2.2.4 Teoriade las necesidades de McClelland

McClelland enfoca su teoria basicamente en tres necesidades (Robbins, 2004):

¢ Necesidades de Logro (nLog): Algunas personas tienen un impulso irresistible de
triunfar, luchan por las realizaciones personales mas que por las recompensas
del éxito en si. Tienen el deseo de hacer algo mejor o de manera mas eficiente
de lo que se ha hecho anteriormente, tienen el impulso de sobresalir, de tener

realizaciones sobre un conjunto de normas, y de la lucha por alcanzar el éxito.

e Necesidad de Poder (nPod): Es la necesidad de hacer que los otros se
conduzcan como no la habrian hecho de otro modo, es decir el deseo de tener
un impacto, de ejercer una influencia y controlar a los demas; prefieren
encontrarse en situaciones de competencia y posicion y, estdn mas interesados
en el prestigio y en ganar la influencia sobre los deméas que en el desempefio

eficaz.

e Necesidad de Afiliacion (nAfi): Las personas con grandes deseos de afiliacion se
esfuerzan por hacer amigos, prefieren situaciones de cooperacion que las de
competencia y esperan relaciones de mucha comprension reciproca, ya que

impera el deseo de tener relaciones amistosas y cercanas.
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2.2.5 Teoria de Victor Vroom

La Teoria de las Expectativas propuesta por Victor Vroom, se considera una de
las explicaciones de la motivacion mas aceptadas de la actualidad. Afirma que la fuerza
de una tendencia a actuar de una manera depende de la fuerza de una expectativa, que
proporcione cierto resultado que el individuo encuentra atractivo. En términos mas
practicos, ésta teoria asegura que un empleado se sentira motivado para hacer un gran
esfuerzo si cree que con esto tendra una buena evaluacién de desempefio que le de
recompensas de la organizacion que satisfagan sus metas personales. Para su

explicacion propone tres tipos de relaciones (Robbins, 2004):

e Relacion de esfuerzo y desempefio: Probabilidad percibida de que ejercer cierto

esfuerzo llevaré al desempernio.

e Relaciéon de Desempefio Recompensa: Grado en el que el individuo cree que

desenvolverse a cierto nivel le traera el resultado deseado.

e Relacién de recompensa y metas personales: Grado en el que las recompensas
de la organizacion satisfacen las necesidades o metas personales del individuo,

asi como el atractivo que tengan para él.
La clave de esta teoria estd en comprender las metas de los individuos y el
vinculo entre esfuerzos y desempefio, desempefio y recompensa y, recompensa Yy

satisfaccion de la metas individuales (Robbins, 2004).

2.2.6 Teoriade Skinner

La teoria de Reforzamiento propuesta por B. F. Skinner, presenta una postura
conductista en la que asevera que el reforzamiento condiciona el comportamiento, es
decir, la conducta es causada por el ambiente, en esta teoria se ignora los

sentimientos, actitudes, esperanzas, es decir todo lo que se refiere al comportamiento
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interior del individuo y se concentra Unicamente en lo que le sucede a una persona
cuando realiza una actividad; asi, el comportamiento es el producto de los estimulos
que se reciben del mundo exterior y, se puede predecir con exactitud las acciones de
los individuos, ya que, depende de los reforzadores y, cualquier consecuencia viene
acompafada de una respuesta, aumenta la probabilidad de que se repita la conducta
(Robbins, 2004).

Los reforzadores pueden ser positivos y, consisten en las recompensas que se
dan por la actividad realizada que provocan cambios en el comportamiento,
generalmente, en el sentido deseado; ya que no solo forma el comportamiento, sino

gue ademas ensefa (Robbins, 2004).

Asi, los refuerzos negativos estan constituidos por las amenazas de sanciones,
qgue en general producen un cambio en el comportamiento pero en forma impredecible
e indeseable. El castigo como consecuencia de una conducta indebida no implica la
supresion de hacer mal las cosas, ni tampoco asegura que la persona esté dispuesta a

comportarse de una forma determinada (Robbins, 2004).

2.2.7 Teoriade Locker

La Teoria del establecimiento de metas ideada por Edwin Locke (Schultz; 1991),
a finales de la década de 1960, se relaciona claramente con el mundo del trabajo.
Segun Locker propuso que las intenciones de trabajar por una meta son un motivador
importante, es decir, la motivacién primaria en el trabajo puede definirse a partir del
deseo de lograr una meta determinada, ya que, las metas indican a los empleados lo
que se tienen que hacer y cuanto esfuerzo hay que invertir, asi, las metas especificas
aumentan el desempefio; y las metas dificiles, cuando se aceptan, producen un
desempefio mayor que las faciles manteniendo constantes factores como la capacidad
y la aceptacion de las metas; ya sea participando en la fijacibn de metas propias de

forma individual o en conjunto.
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Las personas se desenvuelven mejor cuando se les da retroalimentacion sobre el
avance hacia las metas, como una guia de comportamiento; sin embargo la
retroalimentacion personal, aquella en la cual el empleado vigila su propio progreso,
siendo éste motivador ain mas poderoso que la retroalimentacion de origen externo
(Robbins, 2004; Schultz; 1991).

Considerando las diferentes teorias y siendo la Teoria de las Necesidades de
Maslow una de las precursoras y parte de los cimientos sobre los que se erigen las
teorias contemporaneas; se recurre a ésta teoria y a su terminologia para explicar la
motivacion de los empleados, ya que atienden al contenido (naturaleza) de los
elementos que pueden motivar a una persona desde la division de las necesidades
representada en su pirdmide, motivo por el cual se consider6 tomar como base para la

determinacion de la Motivacion Laboral en la presente investigacion.
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2.3 Programas para la Motivacion

Existe una gran diversidad de medios para motivar a los trabajadores, dejando
bien claro que no todos los tipos de motivacion funcionan para todos los empleados,
influyen factores como el estado de &nimo, la personalidad, las metas individuales, etc.
Es debido a esto que solo se hard mencion de algunos métodos que se pueden utilizar
para lograr la motivacion de los empleados (Chiavenato, 2001):

e Administracién por Objetivos (APO)

Se basa en la fijacion de metas de forma participativa, que sean tangibles,
verificables y mesurables. Lo atractivo de esta teoria radica principalmente en convertir
los objetivos generales de la organizaciéon en objetivos especificos para las unidades
organizacionales y los miembros individuales (Chiavenato, 2001).

Existen cuatro ingredientes comunes en los programas de APO: Especificidad de
metas, toma participativa de decisiones, plazo explicito y retroalimentacién sobre el
desempeiio (Chiavenato, 2001).

e Programas de Reconocimiento a los Empleados:

Se basan principalmente en la atencién centrada al personal, donde queda de
manifiesto el interés, aprobacion y el aprecio por un trabajo bien hecho. Es asi que el
reconocimiento por el trabajo y el enfoque hacia el personal son el objeto principal, lo
cual conduce a una repeticion de dicha actividad. En el mundo laboral la mayoria de las
empresas cuentan con programas de reconocimiento para premiar y motivar a sus
empleados para acentuar el desempefio laboral mas que el criterio antiguo de cumplir
20 afos de servicio como antes lo consideraban los empleados. En la actualidad existe
una gran variedad de formas que utilizan las empresas para lograr éste objetivo que
van desde reconocimientos personales, llamadas telefOnicas, mensajes escritos o

estructurados programas de reconocimiento; siendo uno de los mas conocidos y
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utilizados el sistema de sugerencias en el cual los empleados aportan ideas que
contribuyan a una mejora o a una reduccioén de costos dentro del proceso, lo cual los

lleva a ganar pequefas recompensas en efectivo (Robbins, 2004).

e Programa de Participacion de los Empleados:

Se define como un proceso participativo que aprovecha toda la capacidad de los
empleados y que estd destinado a fomentar el compromiso con el éxito de la
organizacién. Lo cual provoca que los empleados se involucren en el proceso en el cual
participan mediante la toma decisiones, fomentando asi, una mayor autonomia y control
sobre su vida laboral, logrando asi una mayor motivacion y compromiso con la
organizaciéon de la cual forma parte, siendo mas productivos y sintiéndose mas
satisfechos con su trabajo. Algunas formas en las cuales podemos lograr la
participacion de los empleados son mediante (Robbins, 2004):

1. Administraciéon Participativa

Se caracteriza por la toma conjunta de decisiones, en donde los subordinados
comparten una medida significativa del poder de decidir interactuando con sus

superiores inmediatos.

2. Participacion Representativa

Este modelo se aplica en la mayoria de los paises de Europa Occidental, en
donde cuentan con leyes que les exigen a las Compairiias practicarla. Se caracteriza
porque los trabajadores son representados por un grupo pequefio de empleados que
constituye asi una participacién representativa, logrando asi una redistribucién del
poder dentro de la organizacion de tal forma que los trabajadores estén en igualdad con
los intereses de la direccidon y los accionistas. Se puede lograr mediante Consejos
Laborales que son un grupo de empleados nominados o electos a los que la

administracion debe consultar cuando toma decisiones que atafien al personal; y
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mediante Consejos de Representantes en donde algunos empleados tienen un lugar en

el Consejo Directivo y representan los intereses de los trabajadores.

3. Circulos de Calidad

Estan integrados por un grupo de empleados y supervisores que comparten una
responsabilidad, que se reunen regularmente para analizar problemas de calidad e
investigar las causas, asi como recomendar soluciones y emprender acciones

correctivas.

e Programa de Pago variable

Los planes a destajo, incentivos salariales, participacion de utilidades, bonos y
utiidades comparativas son formas de Programas de Compensacion Flexible, como
también se les llama. Se caracterizan porque no se considera el tiempo o la antigiiedad
para que se realice el pago, es decir, una parte del sueldo se realiza en base a una
medida individual u organizacional del desempefio; no es una renta ni una garantia de
que afio con afio se realice el mismo pago, éste puede variar en base al desempefio
individual o grupal. Los cuatro programas de pagos variables mas utilizados son
(Robbins, 2004):

1. Planes de Pago a Destajos:

Son una forma de pago de una suma fija por cada unidad de produccion terminada.

2. Planes de Participacion de Utilidades:

Son programas de toda la organizacion que distribuyen las compensaciones de

acuerdo con una férmula establecida que gira en torno a las ganancias de la compafia.
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3. Ganancias Compartidas:

Se considera el programa de pago variable mas utilizado y es un plan de
incentivos en el que las mejoras en la productividad del grupo determinan la cantidad

total de dinero que sera asignada.

En la actualidad se considera que el pago por desempeiio tiene
aproximadamente unos 15 afios a la practica, motivo por el cual se ha iniciado un
redisefio de los sistemas de compensaciones para motivar a los empleados, ésta
corriente también abarca a las Instituciones Educativas donde los docentes reciben
incentivos por el desempefio que presentan sus grupos, asi como también por su propio
desempefio, donde los directivos tratan de forjar una solida ética de grupo, al vincular
las recompensas con el desempefio de equipo, despertando asi el interés en realizar

bien su trabajo y brindar a sus alumnos un mejor servicio.
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2.4. Motivaciéon Laboral

Se sabe que la gente trabaja por diversas razones; o que es importante para
uno, quizas no tenga importancia para otro. La motivacion es algo personal, es asi que
se debe conocer a los empleados individualmente para saber qué es lo que los motiva.
Algunos trabajan para satisfacer sus necesidades basicas para sobrevivir, mientras que
otros buscan seguridad; otros mas trabajan para satisfacer su propio ego o algo adn

mas profundo.

Los factores que mueven a un individuo a trabajar no pueden ser reducidos a una
motivacion puramente econdmica. Una afirmacién de este tipo es errénea ya que las
personas trabajan a pesar de tener sus necesidades econdmicas completamente
satisfechas. Las motivaciones que llevan al hombre a trabajar abarcan recompensas
sociales como la interaccidn social, el respeto, la aprobacién, el estatus y el sentimiento
de utilidad. Si la motivacion fuera simplemente econémica bastaria con subir los sueldos
para motivar a los empleados a subir su productividad, pero la experiencia no muestra
que sea asi. El trabajo proporciona una manera de satisfacer muchas necesidades y

sentir un sentido de importancia frente a los ojos propios como frente a los demas.

Se podria decir entonces, que la motivacion laboral es la cantidad de esfuerzos
gue una persona invierte para alcanzar una meta o realizar una tarea. De aqui su
importancia, ya que su diagndstico revela todas aquellas variables que dificultan el logro
de metas de una actividad y, asi también esta informacion es util para el mejoramiento
del desempefo de las personas, lo que lleva a aumentar el compromiso de ambas

partes y, contribuir a mejorar el clima organizacional.

2.4.1. Elementos que influyen en la Motivacién Laboral:

e Ambiente Laboral:
Uno de los factores importantes en el desempefio de los trabajadores, es sin
duda el ambiente que los rodea, éste debe ser confortable, que ofrezca seguridad, que
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no tenga excesivos mecanismos de supervision, control o vigilancia, que permita cierta

movilidad interpretada como libertad.

e Comunicacion:
Las personas no viven aisladas ni son autosuficientes, pues se relacionan con
otras personas, con sus ambientes mediante la comunicacion (Chiavenato, 2001). La
comunicacion organizacional es el estudio de procesos comunicacionales que tienen

lugar dentro de los grupos sociales en torno a objetivos comunes.

Todo proceso organizacional se rige hacia el futuro por una vision que se
desarrolla a través de la comunicacion, por lo tanto la comunicacion, es determinante en

la direccion y el futuro de la organizacion (Koontz, et Al., 1996).

La comunicaciéon cumple cuatro funciones importantes en una organizacion como
(Robbins, 2004):

La comunicacién sirve para controlar de varias maneras la conducta de los
miembros, ya que, la organizacién cuenta con jerarquias de autoridad y lineamientos

formales que se requiere que los empleados sigan.

La comunicacion fomenta la motivacién al aclarar a los empleados lo que hay
que hacer, qué tan bien lo estan haciendo y, qué puede hacerse para mejorar el

desempefio, si no es el 6ptimo.

La comunicacion como un medio de expresion emocional, para muchos
empleados, su grupo de trabajo constituye su fuente principal de trato social, ya que, la
comunicacién que se tiene dentro del grupo es el medio por el cual manifiestan sus

frustraciones y sentimientos de satisfaccion de sus necesidades sociales.
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Por daltimo la comunicacion de informacion, es la que facilita la toma de
decisiones, ya que ofrece a los individuos Yy grupos informacion necesaria para la toma

de decisiones al transmitir datos para identificar y evaluar opciones alternativas.

Con respecto a los canales o medios utilizados para informar, debe sefalarse la
existencia de una gama extensa. Pueden ser un medio directo, cuando se produce el
contacto interpersonal. Sin embargo, aun dentro de este contexto puede sefialarse
variantes como el teléfono, intercomunicadores, monitores, television y otros adelantos

tecnoldgicos. Los documentos escritos son, naturalmente, importantes en este proceso.
e Cultura Organizacional:

La Cultura Organizacional representa, un patréon complejo de creencias,
expectativas, ideas, valores y conductas compartidas por los integrantes de una
organizacion (Hellriegel, Slocum, Woodman, 1998).

Es asi que se considera un sistema de significados compartidos por los
miembros de una organizacion, que la distinguen de otras, es un conjunto de

caracteristicas basicas que valora la organizaciéon como son (Robbins, 2004):

Innovacion y correr riesgos. Grado en que se alienta a los empleados para que

sean innovadores y corran riesgos.

Minuciosidad. Grado que se espera que los empleados muestren exactitud,

capacidad de analisis y atencion a los detalles.

Orientacion a los resultados. Grado en el que los directivos se centran en los

resultados mas que en las técnicas y procedimientos para conseguirlos.

Orientacién a las personas. Grado en que las decisiones de los directivos toman
en cuenta el efecto de los resultados en los integrantes de la organizacion.
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Orientacion a los equipos. Grado en que las actividades laborales se organizan

en equipos mas que individualmente.

Agresividad. Grado en que las personas son osadas y competitivas, antes que

despreocupadas.

Estabilidad. Grado en que las actividades de la organizacion mantienen el estado

de las cosas, en lugar de crecer.

Todas estas caracteristicas constituyen la base de los sentimientos de
comprension comparativa que tienen los miembros en cuanto a la organizacion, de
como se hacen las cosas y, de como se supone que deben comportarse, es decir, la

manera en la cual los empleados perciben sus caracteristicas.

e Incentivos:

La interaccion entre las personas y la organizacion pueden explicarse mediante el
intercambio de incentivos, debido a que, la organizacion es un sistema cooperativo
racional y, los individuos cooperan siempre y cuando sus actividades dentro de la

organizacion contribuyan directamente al logro de sus propios objetivos.

Asi los incentivos (alicientes), recompensas o estimulos, son “pagos” hechos por
la organizacion a sus trabajadores (salarios, premios, beneficios sociales,
oportunidades de progreso, estabilidad en el cargo, supervisién abierta, elogios, etc.) A
cambio de las contribuciones, cada incentivo tiene un valor de utilidad que es subijetivo,
ya que varia de un individuo a otro: lo que es Util para uno puede ser inutil para otro
(Chiavenato, 2001).

Los incentivos son utilizados, para demostrar que el personal es tomado en

cuenta, ya que es mas productivo para la organizacion retribuir al empleado porque de
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esta manera rinde mucho mas, es importante sefialar que la aplicacion adecuada de un
programa de incentivos se refleja en el equilibrio de la organizacién, debido a que las
personas y las organizaciones se buscan y se seleccionan de manera reciproca,; asi, las
personas encuentran las organizaciones mas adecuadas a sus necesidades y a sus
objetivos, y las organizaciones encuentran a las personas mas adecuadas a sus
expectativas. Se busca también, el acomodamiento y ajuste reciproco entre los
individuos y la organizacion; asi como también al desarrollo de sus carreras dentro de la
organizacion, utilizandose de forma reciproca para alcanzar sus objetivos personales y

organizacionales (Chiavenato, 2001).

e La Satisfaccion en el Trabajo:

Se puede decir que, la satisfaccion en el trabajo es un motivo en si mismo, es
decir, una actitud no una conducta, ya que, asi también, es la expresién de una
necesidad que puede o no ser satisfecha. Es por esto, que la eliminacion de fuentes de
insatisfaccion conlleva en cierta medida a un mejor rendimiento del trabajador, reflejado
en una actitud positiva frente a la organizacién. Existiendo insatisfaccion en el trabajo,

estaremos en presencia de un quiebre en las relaciones laborales.

En la satisfaccion del trabajo de las personas es importante considerar cuatro
factores (Robbins, 2004):

Trabajo mentalmente estimulante. Las personas prefieren trabajos en los que se
les de la oportunidad de aplicar sus destrezas y capacidades y les ofrezcan tareas
variadas, libertad y retroalimentacion sobre su desempefio, promoviendo un estimulo

intelectual.

Remuneraciones equitativas. Las personas quieren esquemas de pagos Yy
ascenso que les parezcan justos, claros y que respondan a sus expectativas, ya que,
cuando se percibe que el salario es equitativo y que se basa en la exigencias del
trabajo, las capacidades del individuo, asi como también en los criterios salariales de la
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localidad, se sienten satisfechos, de igual forma se requiere de un sistema de ascensos
equitativos, que provoque oportunidades de ascenso y crecimiento personal, o que
lleva a mayores responsabilidades y, una mejor posicion.

Condiciones laborales de apoyo. Los empleados se interesan en su entorno
laboral tanto por la comodidad propia como para facilitarse la realizacion de un buen
trabajo.

Compairieros que los respalden. Las personas obtienen mas del trabajo que el
puro dinero o realizaciones materiales, ya que también satisface la necesidad de

contacto social.

2.4.2. Motivacion de Profesionistas

Actualmente la gran mayoria de los empleados de cualquier empresa, son
profesionistas, personas capaces en muchos ambitos laborales, que cuentan con titulos
universitarios. Estos profesionistas obtienen mucha satisfaccion intrinseca de su trabajo
y, por lo general, estan bien remunerados, considerando también que cada profesionista
cuenta con sus propios intereses y a largo plazo, con sus especialidades, lo cual los
hace diferentes (Robbins, 2004).

Para lograr la motivacién de éste sector, las empresas, han optado por asignarles
continuamente proyectos de trabajos, donde gocen de autonomia para seguir sus
propios intereses, para desarrollar su intelecto y que les parezcan redituables,
llevandolos asi a, enfrentar problemas y proponer soluciones viables. Asi también se
debe considerar las recompensas oportunas de educacion: capacitacion, conferencias,
talleres, con las que se actualicen en sus areas profesionales. Tomando en cuenta que,
uno de los principales estimulos de éstos empleados se basa en el trabajo en si, como
un interés fundamental en su vida, aunado al reconocimiento de su equipo de trabajo y

al de sus superiores.
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2.5. Productividad

Todas las organizaciones buscan la obtencion de importantes resultados. Una de
las metas principales de muchas de ellas es ser las mas productivas. Es asi que la
Productividad se define como el indice que se deriva de la comparacién de unidades de
produccion y unidades de insumos o generar la misma cantidad de productos con
menos insumos. La idea de productividad no implica necesariamente producir mas, sino
una medida del grado de eficiencia de los procesos. Es asi que la productividad suele
medirse en términos insumos y productos econdmicos, pero también los productos e
insumos humanos y sociales son importantes. EI aumento de la satisfaccion laboral

(Hellriegel, Slocum, Woodman, 1998).

En términos generales la Productividad se considera la relacion entre los
resultados obtenidos y los recursos empleados, es decir resultados entre los recursos

empleados (Arias, 1989).

La Productividad puede emplearse como una medida del desempefio para
ejecutivos y, en aquellos puestos en los cuales los resultados dependen del
aprovechamiento idéneo de los recursos, ya que no es una forma de que los

trabajadores trabajen mas, sino a laborar juntos y ser mas eficientes

“Productividad es la cualidad o condicion de ser productivos. Es un concepto
gue guia la administracién de un sistema de produccién y mide su éxito. Es la cualidad
que nos indica que tan bien se esta utilizando la mano de obra, el capital, los materiales
y la energia” (Riggs, 2002; p. 608).

Es asi que una organizacion es productiva si consigue sus metas y, al hacerlo,
transforma sus insumos en productos. De esta manera, la productividad abarca una

preocupacion por la eficacia y la eficiencia.
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2.6. Evaluacion del Desempefiio

En las organizaciones, la evaluacion del desempefio, cumple varios fines. Es asi
que, la administracion evalla para tomar decisiones generales de recursos humanos,
que ayuden en los ascensos, transferencias y despidos. Para identificar las
necesidades de capacitacion y desarrollo, sefialando las habilidades y facultades de los
empleados que son inadecuadas pero que, pueden modificarse aplicando programas
adecuados (Robbins, 2004).

La Evaluacién del Desempefio sirve también como un criterio de validacion en
programas de seleccién y desarrollo, identificando los empleados recién contratados
que pudieran presentar un mal desempefio. Determinando asi de forma conjunta la

eficacia de los programas de capacitacion (Robbins, 2004).

La Evaluacion del Desempefio cumple el propdsito de retroalimentar a los
empleados su funcion ante la propia empresa. Asi como también en la mayoria de los
casos es el soporte para la distribucion de recompensas para los empleados (Robbins,
2004).

2.6.1. Evaluacion del Desempeiio Docente:

Evaluacion al Desempefio Docente se considera un proceso sistematico y
permanente que permite captar informacién sobre el desempefio de los docentes, para
contrastarlo con los parametros establecidos y, a partir de esta contrastacion, emitir
juicios de valor y proponer alternativas para mejorar su desempefio y, por tanto, incidir

en la calidad del proceso educativo (Cosnet, 2005).

Uno de los actores principales en el proceso educativo es sin lugar a dudas el
profesor, que conjuntamente con el estudiante concretan este proceso, por esta razon
el Consejo del Sistema Nacional de Educacion Tecnoldgica (CoSNET) en coordinacion

con la Direccién General de Institutos Tecnoldgicos (DGIT), la Direccion General de
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Educacion Tecnolégica Agropecuaria (DGETA), la Direccion General de Ciencia y
Tecnologia del Mar (DGECyTM), el Centro de Ensefianza Técnica Industrial de
Guadalajara (CETI) y la Direccion General de Institutos Tecnoldgicos Descentralizados
(DITD) construyen los instrumentos adecuados para realizar la evaluacion del
desemperfio de los profesores, que tiene como propdsito proporcionar a las diferentes
instancias del Sistema Nacional de Educacién Tecnoldgica (SNET), informacion y
juicios de valor, que permitan tomar las decisiones para un mejor ejercicio de los
profesores (SEP/COSNET, 2005) .

Dicha evaluacion se realiza considerando la Ley General de Educacién mediante
el articulo 29, el cual plantea que la evaluacion debera ser “sistematica y permanente”.
Sus resultados seran tomados como base para que las autoridades educativas, en el
ambito de su competencia, adopten las medidas procedentes.” Con la finalidad de
fomentar la superacién académica constante de los profesores y el reforzamiento de las

capacidades de generacion, aplicacion y transmision del conocimiento

El papel del profesor, dentro del proceso de aprendizaje de los estudiantes, es de
gran relevancia, ya que al cambiar su papel de mero expositor e informador de
conocimientos a promotor de situaciones en las que el estudiante se enfrente con
problemas de su entorno social, ayudara a estos ultimos a desarrollar sus capacidades

cognitivas.

Por medio de la evaluacion de los profesores, se puede determinar su calidad,
detectar las areas de oportunidad de mejora en su desempefio docente o sus aciertos
y, proporcionar elementos para planear acciones que contribuyan a la excelencia de la
actividad y desempefio de los mismos. De esta forma, la evaluacion de los profesores
debe ser objetiva, oportuna y transparente para facilitar respuestas agiles al sistema
educativo y asi asegurar que los propésitos y fines de la educacion correspondan a las

necesidades que plantea el desarrollo del pais.
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2.6.2 Funciones de los Docentes

De acuerdo al Manual de Funciones del I.T.S.TA (2005), los docentes deben
contar con titulo de Licenciatura preferentemente, asi también, con grado de maestria
en algunos de los programas de estudio que lo requieran; tener un afio de labor
docente y dos afos de experiencia profesional en su especialidad; contar con
conocimientos previos de didactica, manejo de la tecnologia acorde con la especialidad
del departamento, conocimientos de psicologia educativa, sociologia de la educacion y

metodologia del conocimiento.

Los Docentes deben de identificarse con aspectos personales como su iniciativa,
dinamismo, madurez de criterio, capacidad para dirigir y controlar grupos, sentido de
responsabilidad, espiritu de apoyo y colaboracion. Considerando lo anterior el
propésito de un Docente es, impartir las materias que se le asignen afines a su
formacion, cumpliendo con los programas de estudio establecidos para cada una de las

asignaturas a su cargo.

Las Funciones Especificas de los Docentes son principalmente (Manual de
Funciones del I.T.S.TA., 2005):

e Impartir clases en aulas o laboratorios.

e Diseflar programas de estudio, apuntes, resultados de practicas de laboratorio,

materiales y prototipos didacticos, instrumentos, aparatos o equipos de laboratorio.

e Revisar programas de estudio, apuntes, resultados de préacticas de laboratorio,
trabajos de estudiantes, exdmenes, tesis.

e Elaborar ensayos, articulos, apuntes, examenes.

e Elaborar temas de tesis.
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e Proponer proyectos de residencias profesionales.

e Dirigir y asesorar practicas de laboratorio, proyectos escolares de alumnos,

visitas a empresas, proyectos especiales, proyectos de residencias profesionales y

tesis profesional.

e Participar en conferencias, simposiums, congresos y seminarios.

e Disefar e impartir cursos extracurriculares.

e Disefiar e impartir cursos especiales de titulacion.

e Participar en proyectos de docencia, investigacion y vinculacion.

e Evaluar a los alumnos y al sector productivo en proyectos industriales.

e Participar en examenes profesionales.

e Participar en las reuniones de academia.

e Participar en los programas de formacion docente y actualizacion profesional.

e Participar en programas de estadias técnicas.

e Elaborar y entregar documento oficiales a su jefe inmediato.

e Proponer estrategias que ayuden a fortalecer el progreso de ensefaza-

aprendizaje.

e Cumplir con la normatividad interna del Instituto.
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e Realizar actividades que la autoridad superior indique y aquellas inherentes al

puesto.

En la actualidad la percepcion de la evaluacion ha cambiado, no solo en el
ambito industrial sino también en el &mbito de la Educacién, ya que ahora constituye el
medio mediante el cual se puede medir la eficacia del trabajo que se realiza, lo cual se
vincula directamente con a los ascensos, aumentos de sueldo, asi como también a la
propia continuidad del propio empleo. Debido a esto los docentes deben conocer
perfectamente sus funciones para realizarlas e involucrarse en actividades que
contribuyan tanto a su crecimiento personal como profesional, considerando la

evaluacion como el punto decisivo que brinda la oportunidad de crecer.
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2.7. Educacion Tecnolégica Superior

La Educacion Superior Tecnologica tiene como finalidad, “formar los cuadros de
profesionales que demanda el pais para sostener su planta productiva, asi como para
impulsar y desarrollar los modelos de aplicacion relativos a las ingenierias y tecnologias

en las areas agropecuaria, industrial y de servicios” (S.E.L.T., 2001, p. 18).

La Direccion General de Institutos Tecnoldgicos, busca que sus alumnos sean
“recursos humanos de alta calificacion para el sector productivo, asi como profesionales
que contribuyan al desarrollo integral educativo, a la investigacion y al avance
tecnolégico del pais” (S.E.I.T., 2001, p. 83).

Por su parte, la Direccion General de Educacién Tecnologica Agropecuaria tiene
como objetivo, “formar recursos humanos que requiere el pais en el sector de la
produccion de alimentos, tanto en las actividades extractivas (primarias), como en las

de transformacion (secundarias)” (S.E.I.T., 2001, p. 71).

En lo que respecta a la Direccién General de Educaciéon en Ciencia y Tecnologia
del Mar, se busca “formar personal de los niveles medio superior, superior y posgrado,
que el desarrollo del pais requiere en el sector maritimo y pesquero” (S.E.L.T., 2001, p.
61).

El Centro de Ensefianza Técnica Industrial de Guadalajara, tiene como objetivos
fundamentales, “crear cuadros altamente calificados en el tipo medio superior y
superior, asi como el de realizar investigacion basica y aplicada de caracter técnico,
cientifico y tecnologico, generar servicios de extensién institucional hacia la comunidad

y proporcionar servicios de apoyo al sector productivo” (S.E.I.T., 2001, p. 55).
Y, por ultimo, la Direccidn de Institutos Tecnologicos Descentralizados busca

“formar profesionales, profesores e investigadores aptos para aplicar y generar

conocimientos, solucionar creativamente los problemas con un sentido innovador en la
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incorporacion de los avances cientificos y tecnologicos, de los requerimientos del
desarrollo econémico y social de sus respectivas regiones, sus estados y el pais.”
(S.E.I.T., 2001, p. 100).

Es asi que la Educacion Tecnoldgica en el Pais busca crear profesionales
capaces de impulsar y desarrollar tanto el sector productivo, asi como también el
desarrollo integral educativo, fomentando la investigacion y al avance tecnoldgico,
motivo por el cual debe contar con el personal apto para lograr dicho objetivo, capaz de
de ser agentes motivacionales que ayuden a los alumnos a desarrollar sus capacidades

y obtener un mejor beneficio.
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2.8 Capacitacion

Dia a dia las empresas verifican que, los recursos humanos son el activo mas
importante y la base cierta de la ventaja competitiva en un plan de desarrollo

estratégico, lo que significa que, existe mayor inversion en la capacitacion.

La capacitacion a todos los niveles constituye una de las mejores inversiones en
recursos humanos y una de las principales fuentes de bienestar para el personal de
toda organizacion debido a que, auxilia a todos los miembros a desempefiar su trabajo
actual, y asi, sus beneficios pueden prolongarse a toda su vida laboral auxiliando en el
desarrollo de las persona para cumplir futuras responsabilidades, donde las empresa
exigen un compromiso especial de su recurso humano, siendo ésta la identificacion del
ser humano con la empresa la Unica base que hara posible el cambio permanente para

evitar el avance de la competencia.

2.8.1. Concepto vy Objetivo

La capacitacion significa la preparacion de la persona en el cargo, en tanto que el
propédsito de la educacion es preparar a la persona para el ambiente dentro o fuera de
su trabajo. La educacién profesional, institucionalizada o no, busca preparar y, formar

para el ejercicio de una profesion en un determinado mercado de trabajo.

Los objetivos son amplios y mediatos, es decir, a largo plazo, buscando
cualificar al hombre para una futura profesion. Puede darse en las escuelas v,

también, dentro de las propias empresas.

Los principales objetivos de la capacitacion son (Robbins, 2004):

e Preparar al personal para la ejecucion de las diversas tareas particulares de la

organizacion.
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Proporcionar oportunidades para el continuo desarrollo personal, no solo en sus
cargos actuales sino también para otras funciones para las cuales la persona
puede ser considerada.

Cambiar la actitud de las personas, con varias finalidades, entre las cuales estan
crear un clima mas satisfactorio entre los empleados, aumentar su motivacion y

hacerlos mas receptivos a las técnicas de supervision y gerencia.

El contenido de la capacitacion puede involucrar cuatro tipos de cambios de

comportamiento (Robbins, 2004).

Transmisién de informaciones: El elemento esencial en muchos programas de
capacitacion es el contenido: distribuir informaciones entre los entrenados como
un cuerpo de conocimientos. A menudo, las informaciones son genéricas,
referentes al trabajo: informaciones acerca de la empresa, sus productos, sus
servicios, su organizacion, su politica, sus reglamentos, etc. puede cobijar

también la transmision de nuevos conocimientos.

Desarrollo de Habilidades: Son aquellas destrezas y conocimientos
directamente relacionados con el desempeiio del cargo actual o de posibles
ocupaciones futuras: se trata de una capacitacion a menudo orientado de

manera directa a las tareas y operaciones que van a ejecutarse.

Desarrollo o Modificacién de Actitudes: por lo general se refiere al cambio de
actitudes negativas por actitudes mas favorables entre los trabajadores, aumento
de la motivacion, desarrollo de la sensibilidad del personal de gerencia y de
supervision, en cuanto a los sentimientos y relaciones de las demas personas.

También puede involucrar e implicar la adquisicion de nuevos habitos y
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actitudes, ante todo, relacionados con los clientes o usuarios (como es el caso
del entrenamiento de los vendedores, de los promotores, etc.) o técnicas de

ventas.

e Desarrollo de Conceptos: la capacitacion puede estar conducida a elevar el
nivel de abstraccion y conceptualizacion de ideas y de filosofias, ya sea para
facilitar la aplicacion de conceptos en la practica administrativa o para elevar el
nivel de generalizacion, capacitando gerentes que puedan pensar en términos

globales y amplios

Es asi que la importancia de la capacitacion radica en presentar un modelo que
capte la atencion de los involucrados, que sea un agente de motivacion, un modelo de
ensefianza para lograr la asimilaciéon de lo aprendido con la finalidad de aplicarlo
después, desarrollando nuevas conductas para lograr recompensas de los logros
obtenidos, para de ésta manera ser mas competitivo en su area laboral, brindando

nuevas oportunidades a los empleados.
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2.9. Clima Organizacional

Hablar de Clima Organizacional, es, hablar de todas las propiedades
motivacionales que influyen en las personas y que constituyen el ambiente
organizacional. Se considera un clima organizacional alto y favorable en situaciones que
proporcionan satisfaccion de las necesidades personales y elevacion de la moral; es
bajo y desfavorable en situaciones que provocan la frustracién de las necesidades. Es
asi, que el clima organizacional influye en el estado de motivacion de las personas y es
influenciado por éste; presentandose una retroalimentacion reciproca entre el estado de

motivacion de las personas y el clima organizacional (Chiavenato, 2001).

2.9.1. Concepto

El concepto de Clima organizacional refleja la influencia ambiental en la
motivacion de las personas, debido a esto, puede describirse como, la cualidad o
propiedad del ambiente organizacional percibida o experimentada por los miembros de

la organizacion, que influye en su comportamiento.

Del concepto motivacién —en el nivel individual- surge el concepto —clima
organizacional- en el nivel de la organizacion. Las personas se encuentran en un
proceso continuo de adaptacion a una variedad de situaciones para satisfacer sus
necesidades y mantener cierto equilibrio individual. Tal adaptacion comprende tanto las
necesidades primarias como las secundarias descritas por Maslow; en las necesidades
secundarias encontramos las necesidades sociales, de autoestima y de
autorrealizacion, éstas dependen mucho de otras personas, en especial de las que
ocupan posiciones de autoridad. Es importante comprender la facilidad de adaptacion
de las personas que puede variar de una persona a otra y, de un momento a otro,
incluso cuando se trate de la misma persona para el cumplimiento de sus necesidades
(Chiavenato, 2001).
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2.9.2. Caracteristicas

El Clima Organizacional esta estrechamente ligado con la motivacion de todos los
miembros de la organizacion. Si la motivacion de éstos es elevada, el clima
organizacional tiende a ser alto y proporciona relaciones de satisfaccion, animacion,
interés y colaboracion entre los participantes. Por otro lado cuando la motivacién de los
miembros es baja, se caracteriza por estados de desinterés, apatia, insatisfaccion y
depresion que puede llegar hasta en una inconformidad, agresividad e insubordinacién;
dichos estados pueden ser por frustracion o por barreras a la satisfaccion de las

necesidades individuales, el clima organizacional tiende a ser bajo (Chiavenato, 2001).

El Clima Organizacional es un factor de gran importancia que influye en el
Desempefio de los empleados, aunado a la motivacion individual que se tenga, ya que
permite establecer relaciones satisfactorias tanto con los compafieros y sus superiores,
lo cual evita estados de depresion, desinterés, apatia y descontento. Siendo asi, que un
Clima Organizacional adecuado promueve la satisfaccion de necesidades personales y
la elevacion de la moral de los involucrados. Debido a lo anterior se considera que un
factor importante en esta investigacion es el Clima Organizacional dentro del .T.S.TAy
la forma en la cual influye en el desempefio de los docentes y en el ambito personal y
profesional.
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2.10. Calidad de Vida en el Trabajo

“Es el grado en que las personas valtan las relaciones y muestran sensibilidad e

interés por el bienestar propio y, de los demas” (Robbins, 2004, p. 68).

Es asi, que este término, se refiere a la favorabilidad o desfavorabilidad que los
individuos tienen en torno a la totalidad de su trabajo (Davis, Keith; Newstrom, John W.,
2000).

Muchas organizaciones aplican programas con el fin de desarrollar actividades
laborales y condiciones de trabajo de excelencia tanto para los individuos como para la
solidez econémica de la propia organizacion. En la actualidad se disefian programas
que ofrezcan a los trabajadores mayores retos, tareas mas complejas, mas
oportunidades reutilizar sus ideas, persiguiendo asi, el empleo de sus mejores
habilidades, creando un entorno laboral que los motive a perfeccionarlas, logrando un
entorno laboral mas humanitario; considerando siempre que, el recurso humano se
debe desarrollar, no simplemente utilizarlo, con el fin de que los trabajadores satisfagan
tanto sus necesidades de mayor orden como las basicas (Davis, Keith; Newstrom, John
W., 2000).

Es asi que, las empresas deben proporcionar a sus empleados condiciones de
infraestructura adecuadas para la realizacion de sus actividades, tomando en cuenta
que, sus empleados no deben estar sometidos a excesiva tensién, ni mucho menos
degradar o dafar su sentido humano. Las actividades disefiadas para cada trabajador
no deben amenazar ni poner en riesgo la integridad fisica y moral de sus empleados,
asi también, los trabajadores deben desempefar aunado a sus actividades laborales
todos los roles personales que deseen, pues el trabajo debe contribuir al avance tanto
individual como el de la sociedad en general.
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3.1 Marco Contextual

El Instituto Tecnoldogico Superior de Tantoyuca inicia operaciones el 23 de
Octubre de 1995, en la ciudad de la cual lleva su nombre, ofertando dos carreras:
Ingenieria en Agronomia e Ingenieria Electronica, con una poblacion de 145 alumnos
egresados de instituciones educativas de nivel medio superior de la zona de influencia.
Iniciando actividades en las instalaciones del CBTIS No. 71 asi como también, en la
Escuela Secundaria Técnica No. 65, contando en ese momento con una plantilla de 8
docentes y 5 administrativos. El 11 de Diciembre de 1997, el Gobierno del Estado y la
Secretaria de Educacion Publica, firman el convenio de coordinacioén para la creacion,
operacion y apoyo financiero. En Enero de 1998 es terminado un edificio Tipo llI,
iniciando con la creacion de las instalaciones que alberga a la comunidad estudiantil

tecnoldgica y se inicia la Carrera de Ingenieria Industrial (1.T.S.TA, 2005).

El decreto de creacién es publicado en la Gaceta Oficial el 21 de agosto de 1999,
en donde se establece que el Instituto Tecnologico Superior de Tantoyuca, se crea
como un Organismo Publico Descentralizado con personalidad juridica y patrimonio
propio. El 8 de Febrero de 2001, se instaura la Honorable Junta Directiva como maximo
organo de gobierno. En el afio 2002, se inicia una nueva carrera, Ingenieria en
Sistemas Computacionales y es terminado un Centro de Computo y; en Febrero de
2004 es entregada la obra de un Laboratorio de Electronica de dos niveles en su
primera etapa (I.T.S.TA, 2005).
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En la actualidad se oferta un total de 4 carreras en la modalidad de
escolarizadas. Con la finalidad de ampliar la cobertura de las carreras del .T.S.TA en la
zona de influencia, para el periodo agosto del 2005- enero 2006 se implemento el
sistema semiescolarizado, impartiendo clases los sabados, dicha modalidad esta
destinada a todas aquellas personas que trabajan y que desean superarse. Es asi que
se cuenta con una matricula total de 1265 alumnos. En este Instituto se han formado 7
generaciones de Ingenieros en Agronomia y Electrénica, 4 generaciones de Ingenieros
Industriales, 2 generaciones de Ingenieros en Sistemas Computacionales, que han
puesto en practica los conocimientos adquiridos en el Instituto coadyuvando al

desarrollo del entorno en el cual participan (I.T.S.TA, 2005).

A la fecha se considera que el I.T.S.TA se encuentra en un proceso continuo de
mejoramiento académico, ademas, se ha obtenido de manera oficial la certificacion bajo
la norma ISO 9001:2000 con el objetivo de que nuestros egresados sean considerados
profesionista de calidad con la preparacién necesaria para enfrentar el mundo laboral
(LT.S.TA, 2005).

e Filosofia Institucional:

En congruencia con la conviccibn de que el conocimiento se construye
colectivamente, de que la interaccion con los deméas favorece la perspectiva de
desarrollo, la eficacia educativa, la formacion en los alumnos, la comunidad vy, la
organizacion; el Instituto promueve el desarrollo de toda la comunidad tecnoldgica,

propiciando su relacion con los demas y, con su entorno (I.T.S.TA, 2005).

La filosofia de nuestro Instituto esta fincada en los valores de compromiso con la
formacién integral de la persona, desarrollando conocimientos, cultura y sus

capacidades fisicas. El desarrollo de métodos de aprendizaje significativo, enfocados a
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la solucion de problemas en el aula, talleres y laboratorios dentro del @mbito escolar, asi

como dentro del entorno productivo y de servicios (I.T.S.TA, 2005).

La responsabilidad en el trabajo como fuente de la dignidad y el crecimiento
humano. El trabajo en equipo como la Unica manera de potenciar la capacidad creativa.
El desarrollo de la conciencia social, expresada en la tarea de la participacion
democratica para la solucién de los problemas de la comunidad. Subrayar el caracter
de la cultura como elemento sustancial de la Soberania Nacional, fincada en el respeto
a la diversidad cultural y étnica. La persona como ser social libre, comprometida a la
elevacion de la calidad de la vida humana y el respeto por los ecosistemas que nos
circundan (I.T.S.TA, 2005).

e Mision:

Brindar un servicio educativo con calidad y equidad a todos los sectores sociales;
formando profesionales capaces de desarrollar investigacion cientifica y tecnologica,
gue se traduzca en aportaciones concretas para el mejoramiento y, la eficacia del
sector productivo y de servicios, aplicando planes, programas de estudio pertinentes a
las necesidades del entorno, con una vinculacion continua promoviendo asi, la cultura
regional y nacional, a través, de un recurso humano altamente calificado (I.T.S.TA,
2005).
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e Vision:

Ser la mejor oferta educativa de nivel superior en la Huasteca, con actitud
innovadora, vanguardista y generadora de tecnologia, apoyada en un recurso humano
institucionalista, comprometido con una cultura de mejora continua. Proyectandose a
nivel nacional e internacional como una institucion lider en la formacién integral,
profesional y humana, con valores de honestidad, lealtad y equidad, con mistica de
trabajo, productividad y creatividad, capaces de responder a los retos inmersos en el
proceso de globalizaciéon (1.T.S.TA, 2005).
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3.2. Tipo de Investigacién

La investigacién es a través de un Disefio No Experimental debido a que, se
realiza sin manipular deliberadamente las variables como la motivacion laboral y el
desempefio docente, en el cual, se observan dichos fenbmenos, de forma tal como

suceden en su contexto real, para después analizarlos.

El tipo de investigacion se apega a un estudio correlacional causal asociando dos
variables mediante un disefio transversa, debido a que la recoleccion de datos se
realizard en un solo momento, ya que se pretende determinar la relacién que existe
entre la motivacion laboral y la productividad medidas una sola vez, a través el
desempefio docente y su influencia en los alumnos de primer semestre del ITSTA. Asi
como también se considera un valor explicativo, que ayuda a la comprension de la
influencia que presentan los estudiantes de ler. semestre del periodo agosto 2005 a
enero 2006, del Instituto Tecnolégico Superior de Tantoyuca a través de éstas

variables.

El tipo de correlacion es de forma positiva pues se pretende obtener una relacion

directamente proporcional de las variables que se analizaran.
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3.3. Poblacién y Muestra

El objeto de estudio se centra en los docentes de la Academia de Ciencias
Basicas perteneciente a la Subdireccidon Académica del Instituto Tecnolégico Superior

de Tantoyuca.

La Academia de Ciencias Basicas esta conformada en base a las siguientes

materias:
e Quimica: 2 docentes
e Fisica: 2 docentes
e Matematicas: 3 docentes

Siendo asi un total de 7 docentes incluyendo al jefe del Departamento, debido a
que la poblacion es pequefia se analizé al total de los docentes mediante la técnica de

Censo y asi, tener la mayor confiabilidad en los resultados.

En el Instituto Tecnolégico Superior de Tantoyuca la carrera de mayor
preferencia en la comunidad estudiantil proveniente del nivel medio superior que
ingresa a dicho Instituto es la de Ingenieria Industrial, siendo asi también la carrera en
la cual el total de los docentes de Ciencias Béasicas imparten clases, debido a la
cantidad de alumnos que en ella se encuentran, motivo por el cual se decidié obtener
informacion con respecto a los docentes de Ciencias Bésicas con la colaboracion de los
alumnos de primer semestre de ésta carrera del periodo agosto 2005 a enero 2006, por
tener interaccion directa con los docentes pertenecientes a la Academia de Ciencias

Béasicas, debido a que dichas materias se imparten en los primeros semestres.
Los alumnos de primer semestre de la carrera de Ingenieria Industrial del

periodo agosto 2005 a enero 2006, cuenta con una poblacion de 54 alumnos, para la

determinacion de la muestra en dicha poblacién se utilizo la siguiente férmula:
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Zz*p*q*N
"o e’(N-1)+ Z*p*g

Donde:

n = Tamafio de muestra

Z = Nivel de Confianza tomado de la Distribucién Normal (1.96)
p = Variabilidad positiva (probabilidad de éxito) (0.95)

g = Variabilidad negativa (1-p) (0.05)

N = Tamafio de la Poblacién (54 alumnos)

e = Error (0.02)

Sustituyendo se obtiene:

(1.96)(0.95)(0.05)(54)

"= 0027 (541) + (1967 (0.95)(0.05) o7

Obteniéndose un resultado de 48 alumnos, que representa la muestra que se

utilizara en ésta investigacion.
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3.4. Hip6tesis Y Variables

Hipo6tesis de Investigacion (Hi):

El alto grado de motivacion laboral en los docentes del area de Ciencias Basicas del
Instituto Tecnoldgico Superior de Tantoyuca, genera un incremento en su desempefo

docente.

Hipo6tesis Nula (Ho):

Un alto grado de motivacion laboral de los docentes del area de Ciencias Basicas
Instituto Tecnoldgico Superior de Tantoyuca, no incrementa su desempefio académico.

Variables:

La Evaluacién de los Profesores de la Educacion Superior Tecnoldgica, busca la
planeacion de acciones que fortalezcan la formacion docente, la constante actualizacion
profesional y la promocién de apoyos econdémicos y materiales que se vean reflejados

en la calidad de la educacion que imparten.

Los parametros de calidad que se consideraran en la evaluacion de los docentes
y, a través de los cuales se conforma la calidad del desempefio del profesor de
Educacion Superior Tecnoldgica para brindar una educacion de calidad son de acuerdo

a la siguiente ecuacion:

y=Xx+2z
Donde:
y: Motivacion laboral.
X: Motivacion docente.
Z. Desempefio docente.
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La variable “y” mide la motivacion laboral; que a su vez se encuentra en funcion

de la motivacién docente de los miembros de la academia de ciencias basicas, siendo

ésta la variable “x” y del desempefio de los docentes (variable “z").

Entendiéndose como:

Motivacion Laboral: La cantidad de esfuerzos que una persona invierte para
alcanzar una meta o realizar una tarea, donde se goce de autonomia para
alcanzar intereses propios y de la organizacion, desarrollando su intelecto de tal
forma que les sea redituable. (Cosnet, 2005). Es asi que la Motivacién Laboral
se refiere a todos aquellos esfuerzos que la persona realice para cumplir una
actividad con el fin de obtener una remuneracion logrando asi una satisfaccion

personal y laboral.

Motivacién Docente: Actividades encaminadas a fomentar la superaciéon
académica constante de los profesores y el reforzamiento de sus capacidades
para provocar la generacion, aplicacion y transmision del conocimiento. (Cosnet,
2005). Se puede considerar como el conjunto de actividades en las cuales el
docente participa de forma activa que, contribuyan a la superacion profesional y
académica que fortalezca su actividad laboral y su posicion dentro de la

institucién en la cual se labora.

Desempefio Docente: Conjunto de actividades dentro de un proceso sistematico
en el cual se analiza a los docentes desde su impacto frente a los alumnos,
dentro de la institucion, en la region, asi como también en el pais. (Cosnet,
2005). Se considera el Desempefio Docente como la evaluacion de todas
aquellas actividades realizadas por el docente tanto dentro como fuera del aula,
por parte de los directivos de la institucion.

La fuente de informacién de cada variable esta regida por los siguientes

indicadores, en donde se hace una breve descripcibn que se utilizd para la
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estructuracion de las preguntas, asi como la fuente de la cual se van a obtener, las

cuales se encuentran abreviadas de la siguiente forma: E, para Estudiantes; AC, Area

Académicay P, para Profesores.

Para el Desempefio Docente se consideraron los siguientes indicadores:

INDICADORES
1.Planeacion del
proceso de

aprendizaje

2. Comunicaciéon oral

y escrita

3. Analisis y

pensamiento critico

*

DESCRIPCION

Entender los objetivos de la materia,
su relacion con otras y su aportacion

al perfil de egreso.

Diagnosticar los conocimientos
previos o experiencias de los

estudiantes.
Planear el desarrollo del curso.

Incrementar el manejo adecuado del

lenguaje oral y escrito, que permita

expresar ideas con un lenguaje claro.

Utilizar el contexto para deducir
significados.

Identificar y establecer relaciones
entre conceptos y temas.

Interpretar adecuadamente una
informacion.

Obtener conclusiones validas a partir
de proposiciones conocidas.
Verificar propiedades para
representar o sintetizar conceptos.
Descubrir relaciones entre lo real y lo

posible para realizar un prondstico.

FUENTE DE
INFORMACION

EyAC
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INDICADORES

4. Motivacion a los

estudiantes

5. Trabajo en equipo

6. Orientacién y apoyo
a los estudiantes

*

DESCRIPCION

Establecer comparaciones entre
situaciones.

Analizar un fenémeno sin que sea
observado directamente.

Deducir y verificar propiedades para

concluir que existe o no una relacion.

Establecer correspondencias entre
aspectos de tal forma que se forme
una compensacion entre ellas.
Fomentar el interés en los temas y
conceptos desarrollados.

Propiciar un ambiente de
comunicacioén y confianza.
Proponer a los estudiantes
actividades que contribuyan a
desarrollar el trabajo en equipo.
Establecer un ambiente de
responsabilidad compartida, en las

tareas asignadas al equipo de trabajo.

Promover trabajo en equipo,
orientado al intercambio de
experiencias que incremente el
aprendizaje de sus integrantes.
Proporcionar fuentes de informacion
para reforzar o complementar los
temas o conceptos desarrollados.
Desarrollar y utilizar medios y

materiales didacticos que faciliten el

FUENTE DE
INFORMACION

E,ACyP

E,ACyP

EyAC

EYAC

E,ACyP

E,ACyP
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INDICADORES

7. Capacidad de
elucidar y resolver

problemas

DESCRIPCION

aprendizaje de los temas o0 conceptos
desarrollados.

Fomentar en el estudiante el uso de
medios y materiales didacticos que
faciliten el aprendizaje de los temas o
conceptos desarrollados.

Emplear ejemplos del campo
profesional para la aplicacion de los
temas o conceptos desarrollados.
Utilizar las tecnologias de informacion
y comunicacion como herramientas
de aprendizaje.

Propiciar en el estudiante el uso de
tecnologias de informacién y
comunicacion como herramientas de

aprendizaje.
Promover valores y actitudes.

Promover el respeto, a la diversidad
en el grupo

Promover el respeto de los recursos
naturales.

Aplicar los conocimientos adquiridos,
en la solucién de problemas o suceso
de la vida diaria.

Aplicar el aprendizaje significativo, en
la toma de decisiones personales.
Demostrar la aptitud desarrollada en
la solucion de problemas educativos.

FUENTE DE
INFORMACION

E,ACyP

E,ACyP

E,ACyP
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8.

9.

10.

INDICADORES

Evaluacion

aprendizaje

Formacion

académica

Formacion

profesor

del

del

DESCRIPCION

Definir criterios de evaluacion.

Definir el proceso de evaluacion del

aprendizaje.
Ultimo nivel académico cursado.

Obtencién del grado académico
(titulacion).

Realizacion de estudios profesionales
o de posgrado.

Compatibilidad de los estudios
realizados con las asignaturas
impartidas.

Recepcion de documentos sobre el

Modelo Educativo.
Conocimiento del Modelo Educativo.

Participacion en cursos institucionales
sobre aspectos y desarrollo de la
Modelo Educativo y otros documentos
normativos.

Capacitacion sobre aspectos tedricos
y metodoldgicos de las estrategias
didacticas.

Capacitacion para desarrollar
funciones de asesoria y tutoria.
Autocapacitacion sobre los aspectos

y desarrollo del Modelo Educativo.

Desempefio académico del profesor.

FUENTE DE
INFORMACION

E

PyAC

PyAC

PyAC

CPy CAC

PyAC

PyAC

PyAC
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11.

12.

13.

INDICADORES

reconocimiento

Generacion,
apropiacion
aplicacion

conocimiento

Trabajo
equipo

interdisciplinario

Compromiso 'y

y
del

en

*

DESCRIPCION

Aplicacion de la capacitacion recibida
0 adquirida.

Habilidad de comunicacion con los
estudiantes, profesores y directivos.
Lograr el desarrollo de habilidades de
aprendizaje.

Conducir las actividades académicas
en el grupo.

Experiencia profesional y como
profesor.

Lograr que las estrategias centradas
en el aprendizaje mejoren el
aprovechamiento de los estudiantes.
Participar en cursos talleres y
seminarios.

Cumplir los objetivos y metas
establecidas.

Obtener el reconocimiento al
desempeiio académico por la

comunidad escolar.

Conocer las teorias y los procesos de
generacion y apropiacion del

conocimiento.

Aplicar los procesos de apropiacion

del conocimiento.

Lograr la construccion del aprendizaje
mediante equipos de trabajo.

FUENTE DE
INFORMACION

PyAC

Py AC

PyAC

PyAC

PyAC

PyAC

PyAC

PyAC

PyAC
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INDICADORES

DESCRIPCION

* Participar en trabajos con grupos

interdisciplinarios.

FUENTE DE
INFORMACION

P

En la Motivacién Laboral se consideran los siguientes indicadores:

INDICADORES

1. Necesidades Basicas

2. Seguridad

3. Pertenencia

4. Estima/Autoestima

DESCRIPCION

Diagnosticar si el docente
satisface con su sueldo sus
necesidades basicas.

Identificar si el ambiente laboral
le inspira confianza.
Diagnosticar si las prestaciones
son acordes con su trabajo.
Identificar si el trabajo que
realiza es acorde con los
intereses de la institucion.
Determinar el grado de
pertenencia que presenta el
trabajador con la institucion.
Identificar si el tiempo de
trabajo es el correcto.
Determinar si el trabajo que
desempefia cumple con las
expectativas personales.
Identificar si siente la capacidad
de realizar otras actividades.
Ubicar si la actividad que

realiza es acorde con la

Fuente de

informacion
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INDICADORES

5. Autorrealizacion

DESCRIPCION
preparacion profesional.

Identificar si la ausencia del
material didactico influye en la
motivacion.

Determinar la necesidad de
reconocimiento por parte de los
jefes superiores.

Identificar el interés por su
superacién profesional.
Determinar si la actividad
cumple las aspiraciones

personales y profesionales.

Fuente de

informacion

Asi que, la Motivacién laboral se determinara en base a los resultados que se

obtengan de ésta evaluacion.
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3.5. Instrumento de Medicion

Considerando que los cuestionarios pueden ser la uUnica forma posible de
relacionarse con un gran numero de personas para conocer varios aspectos de un
sistema. En éste estudio se optd por la aplicacion de cuestionarios cerrados, los cuales
limitan las respuestas posibles del interrogado, mediante un cuidadoso estilo de la
pregunta, se puede controlar el marco de referencia. Este formato es un método para
obtener informacion sobre los hechos; Asi también, fuerza a los individuos para que

tomen una posicion y formen su opinioén sobre los aspectos.

Se estima que la fuente de informacidn que presenta un mayor grado de
confiabilidad, es el estudiante, pues es él, quien interactla de manera cotidiana con el
profesor y por lo tanto, pude percibir su desempefio motivaciéon ya que, conoce el
contenido de la materia 0 asignatura que se les imparte, las estrategias de aprendizaje
y, los métodos de evaluacion utilizados por el profesor, 1o que es un indicador, en buena

medida, de la calidad de la educacion.

Para valorar el desempeiio del profesor en el desarrollo del proceso educativo en
relacion con los aspectos requeridos por el modelo educativo, se consideraran no sélo
los datos obtenidos con el cuestionario para estudiantes, sino también, el de las areas
académicas, en donde se consideran: el perfil, la formacion como profesor y
profesional, su compromiso, motivacion, la relacién profesor-institucion, entre otros. En
estos cuestionarios se presentan preguntas con opciones de respuesta de diferente

valor cada una.

Considerando a la productividad como una medida a partir del desempefio de los
docentes, utilizando asi 2 tipos de cuestionarios enfocados a: los estudiantes, el
profesor y el Area Académica. Dichos cuestionarios estan constituidos de la siguiente

manera:
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e Desempefiio Docente:
o El cuestionario para estudiantes consta de 26 preguntas (Apéndice |A).
o El cuestionario para el area académica, esta integrado por 20 preguntas

aplicado por el Jefe de Departamento (Apéndice 1I1A)

e Motivacion Laboral:

o0 El cuestionario aplicado a los docentes de la Academia de Ciencias
Basicas, integrado por 16 preguntas (Apéndice IlIA).

Una vez estructurados los instrumentos de medicion considerando las variables
se realizé un piloteo, el cuestionario de los estudiantes se aplicé a 48 alumnos de la
carrera en Ingenieria en Sistemas mientras que, el instrumento de motivacion
designado a los docentes se aplicd a 7 docentes de la Academia de Agronomia v,
finalmente el instrumento disefiado al Jefe de Departamento se aplico al jefe del

Departamento de Ingenieria en Electronica.

El resultado de éste piloteo solo arrojé cambios minimos en la estructura de las
preguntas, motivo por el cual se aplicaron los instrumentos tanto a docentes como
alumnos de la Carrera en Ingenieria Industrial y, tanto al jefe como a los docentes de la

Academia de Ciencias Basicas.
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3.6 Técnica de Recoleccion de Datos

Se solicit6 a la Subdireccion Académica, al Departamento de Ciencias Béasicas, a
los docentes pertenecientes a éste Departamento, al Departamento de Ingenieria
Industrial e incluso a los alumnos de primer semestre de dicha carrera la autorizacion y
colaboracién para la aplicacion de una encuesta en la que deberian contestar un
cuestionario, explicAndoles la forma en la cual se realizaria dicho ejercicio, asi como
también la importancia de su participacion para la obtencion de datos confiables que

contribuiran al mejoramiento del Desempefio de los Docentes.

El cuestionario de los Docentes, se aprovecho el espacio establecido para la
reuni6 semanal de la Academia de Ciencias Bésicas, en donde participaron en el
ejercicio todos los docentes. La aplicacion se realizé en un ambiente de total cordialidad

y respeto ante a informacion arrojada.

El cuestionario de los alumnos se aplicé de forma simultanea en los dos grupos,
donde se les dio a conocer el motivo del ejercicio y la importancia de su colaboracion,
en este caso se evallo a los docentes de forma general es decir, por materias y no de
forma individual ya que los dos grupos presentan maestros diferentes en las materias
de Fisica, Quimica y Mateméticas, se considerd que éstos alumnos ya conocen a la
totalidad de docentes (7) debido a que asistieron al curso propedéutico y estan

cursando la carrera de Ingenieria Industrial.

El cuestionario destinado al area académica se le aplico al Jefe de Departamento
de Ciencias Basicas, con el fin de que evaluara a cada uno de los docentes a su cargo,
haciendo hincapié de la confidencialidad de la informacion y de la importancia de su

participacion para realizacion de ésta investigacion.
Fue asi como se logré obtener diferentes perspectivas que ayudaran a

determinar el comportamiento e interaccion de las variables para lograr los objetivos de

ésta investigacion.
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3.7 Técnicas de Procesamiento y Andlisis de Datos

Una vez obtenida el tamafio de la muestra de los alumnos de la Carrera en
Ingenieria en Industrial pertenecientes a los 2 grupos, de forma aleatoria mediante el
uso del Excell de Windos 98.

La informacion que se obtuvo de los cuestionarios aplicados tanto a docentes

como a los alumnos se agrup6 de la siguiente forma:

e Quimica: 2 docentes
e Fisica: 2 docentes
e Matematicas: 3 docentes

Los datos obtenidos de los cuestionarios se agruparon de la siguiente forma:

e Tabla 1: Agrupa los datos de la Motivaciéon de los docentes.

e Tabla 2: Agrupa los datos del Desempefio Docente aplicado al Jefe del

Departamento de Ciencias Basicas.

e Tabla 3: Agrupa los datos del Desempefio Docente aplicado a los alumnos

de primer semestre de la Carrera de Ingenieria Industrial.

Se grafic6 cada una de las preguntas con la finalidad de observar su
comportamiento con respecto a cada uno de los docentes de las materias de Fisica,
Quimica y Matematicas. Posteriormente se graficd cada una de las variables con sus
respectivas preguntas, considerando los indicadores que nos revelaran el
comportamiento de cada una de las variables (desempefio laboral y docente) y asi

poder identificar si éstas, influyen en la Motivacion Laboral de los Docentes.
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4.1

4.2

4.3

4.4

CAPITULO 4
PRESENTACION DE RESULTADOS

Resultados de la Motivacion de los Docentes

Resultados del Desempefio de los Docentes de acuerdo al
Jefe de Departamento

Resultados del Desempefio de los Docentes de acuerdo a
los Alumnos

Tablas de Agrupacién de Datos

Tabla 1

Tabla 2

Tabla 3
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4.1 Resultados de la Motivacion de los Docentes

Todos los datos utilizados para la realizacion de las gréficas de los resultados se
encuentran en las paginas 119, 120, 121, 122 respectivamente que corresponden a los

obtenidos en los diferentes cuestionarios que se aplicaron.

Necesidades Basicas

¢El sueldo que percibe es suficiente

para satisfacer sus necesidades de

alimentacion vivienda y vestido?

Escala

1F‘2F 1Q‘2Q 1M‘2M‘3M

Fisica Quimica Matematicas

Matgr[a/Docentes
Graficano. 1

En la Gréafica no. 1 muestra el comportamiento de los docentes de las diferentes
materias con respecto a la satisfaccion de sus Necesidades Basicas, en donde el 72%
concuerda que en ocasiones el sueldo que percibe le es suficiente para la satisfaccion
de las mismas (Graflca no. 2), el 28 % restante se distribuye de en un 14% uno de los
docentes de Fisica sefiala que nunca le es posible satisfacer sus necesidades basicas

con el sueldo que percibe, mientras el otro 14% corresponde a un docente de
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Matematicas que indica que siempre le es suficiente con lo su salario para la

satisfaccion de sus necesidades.

O Siempre @ En Ocasiones O Nunca

14% 14%

2%

Gréfica no. 2

Sequridad

Para determinar la seguridad en los docentes se formularon tres preguntas que,

se representan en las graficas 2,3 y 4. Observandose el comportamiento individual de

los docentes con respecto a la seguridad que perciben en su trabajo y que pueda influir

éste factor en su motivacion.

2.5
¢ El ambiente que percibe en su medio 5 | 2 2z 2 2z 2 2
laboral es cordial? S 151 L
g 1
0.5 A
0

1F‘2F lQ‘ZQ lM‘ZM‘3M

Fisica Quimica Matematicas

Materia/Docentes
Gréfica no. 2
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¢ Tienen confianza de que seguira

laborando en la empresa?

¢, Considera que las prestaciones que
ofrece la empresa contribuyen a

cumplir los objetivos institucionales?

2.5
2
2 —
©
= 15
s 1 1 1 1 1 1
(2] 1 i
w
0.5 A
0
lF‘ 2F | 1Q ‘ZQ Y ‘ZM ‘SM
Fisica Quimica Matematicas
Materia/Docente
Grafica no. 3
3.5 3 3
3 J
2.5
© 2 2 2 2 2
T 21
5157 1
1 4 4 —1 —1 —1 |-
0.5 -
0
1F‘ 2F | 1Q ‘ZQ M ‘ZM ‘3M
Fisica Quimica Matematicas

Materia/Docente
Gréfica no. 4

O Pregunta 2

Escala

B Pregunta 3
O Pregunta 4

Fisica Quimica

Matematicas

Materia/Docente
Gréfica no. 5

1F 2F 1Q 2Q M 2M 3M
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En la grafica no. 5 sefala el comportamiento general de las preguntas que
midieron la seguridad. Se observa que, 6 de los 7 docentes que representa el 86% de
los Docentes de Ciencias Basicas consideran que, en ocasiones perciben un ambiente
cordial en su ambiente laboral, el 14% restante corresponde a un docente de

matematicas que considera que para €l el ambiente siempre es cordial (Gréfica 6).

@ Siempre m En Ocasiones 00 Nunca

0% 14%

86%

Gréfica no. 6

Asi también, el 86% de los docentes de C. Basicas sienten seguridad en su
trabajo, mientras que el 14% de los docentes lo constituye un docente de matematicas,
el cual considera que no siempre sienten una seguridad en su trabajo. (Grafica 7)

O Siempre @ En Ocasiones O Nunca

14% 0%

86%
Graficano. 7
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La Grafica no. 8 muestra que el 71% de los docentes consideran que las
prestaciones que les ofrecen en ocasiones contribuyen a los objetivos institucionales,
mientras el 29% representado por los docentes de Fisica consideran que nunca las

prestaciones que da la empresa son acordes.

‘D Siempre @ En Ocasiones O Nunca

0%

29%

Gréfica no. 8

Es asi que cuando los trabajadores perciben una estabilidad en el trabajo,
contribuye al aumento de su interés en lo que sucede en su empresa, lo que contribuye
a que se sientan parte de ella, es decir, que los trabajadores se motiven e identifiquen
con su sistema organizacional, en éste caso los docentes en ocasiones sienten

seguridad en su trabajo lo cual es un factor que influye en su motivacién laboral.

Pertenencia

Para la evaluacion de éste parametro se consideraron tres preguntas

representadas en las graficas 9,10 y 11 respectivamente. Observandose el

comportamiento individual de los docentes con respecto a la pertenencia que perciben

en su trabajo y que pueda influir éste factor en su motivacion.
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¢Piensa que su trabajo contribuye a

cumplir los objetivos institucionales?

¢ Considera que por su trabajo debe

estar siempre disponible a la

institucion?

¢Participa entusiastamente en las
actividades académicas de la

institucion?

2.5

2
2 4
S 15
s 1 1 1 1 1 1
(%2} 17
w
0.5
0
1F‘ 2F 1Q‘2Q 1M‘2M‘3M
Fisica Quimica Matematicas
Materia/Docente
Graficano. 9
2.5
2 2 2 2 2
241 — — — — —
< 1.5
S 1 1
4 1
0
1F‘2F 1Q‘2Q 1M‘2M‘3M
Fisica Quimica Matematicas
Matgrja/Docente
Gréfica no. 10
2.5
2
2
8 15
s 1 11 1 1 1
(%)) 1 | |
w
0.5
0

lF‘ZF lQ‘ZQ 1M‘2M‘3M

Fisica Quimica Matematicas
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La Gréfica no. 12 muestra el comportamiento general que presentan los

docentes de las diferentes areas a la Pertenencia que tienen, la cual es un factor

importante de las Necesidades Secundarias que conforman la Motivacion.
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Es asi que el 84% (Grafica no. 13) de los docentes considera que su trabajo

contribuye a los objetivos institucionales, mientras que soélo el 14% representado por un

docente de Fisica considera que en ocasiones su trabajo contribuye a sentirse parte de

un equipo de trabajo.
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Gréafica no. 13
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La Grafica no. 14, nos sefiala que el 71% de los docentes considera que su
disponibilidad de tiempo hacia la institucion debe ser en ocasiones al 100%, mientras
que el 29% que corresponde a dos docentes de Matematicas sefiala que siempre

deben estar disponibles a las indicaciones de la institucion.

‘D Siempre B En Ocasiones O Nunca

0%
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Gréfica no. 14

La grafica no. 15, sefiala que el 86% de los docentes participa de forma
entusiasta en las actividades académicas de la institucion, lo cual contribuye a la
necesidad de Pertenencia dentro de la Institucion, mientras que, el 14% restante solo

en ocasiones participa en las actividades propuestas por la Institucion.
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Autoestima/Estima

Para determinar Autoestima/Estima
representadas en las graficas 16, 17, 18,19, 20 y 21 respectivamente. Observandose el

comportamiento individual de los docentes con respecto a ésta variable y asi determinar

su influencia en la motivacion.

¢Le gusta el trabajo que realiza?

¢ Siente que el trabajo que realiza es

acorde a su preparacion?

¢Piensa que puede realizar otras

actividades extras a las ya asignadas?

se

consideraron seis preguntas
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¢, Considera que su trabajo cumple con

Sus expectativas personales?

¢, Cuando realiza su trabajo necesita el

reconocimiento de sus superiores?

.S no cuenta con los materiales
necesarios para la realizacion de sus
actividades en el instituto las efectla

como quiera?
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La Gréfica no. 22 muestra el comportamiento general que presentan los
docentes de las diferentes areas a la Autoestima/Estima que tienen, observandose asi
que hay 2 docentes (Quimica y Matematicas) que manifiestan un comportamiento
diferente con el resto en lo referente a éste aspecto, lo cual es un factor importante en

la Motivacion que presentan.
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Es asi que, el 71% de los docentes considera que el trabajo que realiza siempre
le gusta mientras que el 29% considera que en ocasiones (Gréfica 23), dicho porcentaje

esta representado por un docente de Fisica y otro de Matematicas.
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Al determinar si siente que el trabajo que realizan es acorde a la preparacion de
cada uno, el 86% si lo considera asi, mientras que el 14% piensa que solo en
ocasiones, centrandose este porcentaje en un docente de Matematicas (Grafica no. 24)
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Gréafica no. 24

Al preguntar si piensan que puede realizar otras actividades extras a las ya
asignadas, el 57% considera que si lo pueden hacer, mientras que el 43% de los
docentes formado por los dos de Fisica y uno de Matematicas consideran que en

ocasiones (Gréfica no. 25).
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El realizar una actividad siempre debe cumplir una necesidad personal es por
€eso que, se pregunté si consideran que su trabajo cumple con sus expectativas
personales, donde el 57% considera que en ocasiones, es asi que, los docentes de
Fisica, uno de Quimica y otro de Matematicas lo perciben, mientras que, el 43%

considera que su trabajo si cumple con sus expectativas personales (Grafica no. 26).
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Gréafica no. 26

A lo largo de nuestra vida y en las actividades que realizamos necesitamos el
reconocimiento ya sea propio o externo al esfuerzo que empleamos por lograr un
objetivo, debido a esto se considerd preguntar si cuando realiza su trabajo necesita el
reconocimiento de sus superiores, observandose que el 72% considera que en
ocasiones, mientras que un docente de Fisica no lo requiere y un docente de Quimica

considera que si es importante el reconocimiento de sus superiores, (Grafica no. 27).
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El 71% de los docentes realiza sus actividades aun cuando no cuenta con todos

los materiales para su ejecucion, mientras que el 29% representado por un docente de

Quimica y otro de Fisica consideran que en ocasiones no concluyen sus actividades si

no cuentan con todos los materiales para las mismas (Gréfica 28).
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Autorrealizacion

En éste pardmetro se analizaron tres preguntas presentadas en las Gréaficas no.

29,30y 31.
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La Gréfica no. 32, muestra el comportamiento general de la Autorrealizacion

mediante tres preguntas en cada uno de los docentes del ITSTA para su andlisis.
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Es asi que el 100% de los docentes considera que si desean seguir
superandose en el ambito profesional (Grafica no. 33), lo cual es un factor muy

importante en la motivacién que ellos puedan presentar.
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Gréfica no. 33

Asi también, el 80% de los docentes consideran que su trabajo en ocasiones
cumple sus expectativas laborales, lo cual es reflejo de los docentes de Fisica, uno de
Quimica y otro de Matemaéticas, mientras que, el 20% restante considera que siempre

se cumplen, (Gréfica no. 34).
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Gréfica no. 34

Aparte de la remuneracion econOmica considera que existen otros factores por

los cuales realiza su trabajo, el comportamiento de la poblacion ante esta pregunta se
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representd con un 70% que considera que en ocasiones no siempre es el dinero el

anico estimulo por el cual realiza esa actividad. Mientras el 29% estima que el recurso

econodmico es el detonante principal para la ejecucion de sus actividades, (Grafica no.

35).
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4.2 Desempeiio de los Docentes de acuerdo al Jefe de Departamento

Planeacion del Proceso de Aprendizaje

Dicho parametro se valoré6 mediante tres cuestionamientos (Grafica no. 36, 37,

38, 39).
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Grafica no. 36

La Grafica no. 36, nos indica el desempefio del docente en cuanto a la

programacion de sus clases, debido a que, al asistir puntualmente a sus clases revela

que no falto y que probablemente cumplié con los objetivos planteados del curso.
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Es asi, como el total de los docentes asistié6 puntualmente a impartir sus clases

(Gréfica no. 37).
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La evaluacion de parametros de calidad del I.T.S.TA como la entrega en tiempo y
forma del Formato F-JC-08 que corresponde al Avance Programado de las Materias
(Anexo IV A), ayuda tanto al Jefe de Departamento como a los docentes para realizar
todas las actividades en tiempo y forma de acuerdo a lo planeado y acorde con los
objetivos que establece la materia, lo anterior se observa en la Grafica no. 38, en donde

el 86% cumplid con la entrega de con éste requisito (Grafica no.39).
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2.5

¢ El profesor entregd oportunamente la
1.5
documentacion utilizando los formatos
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Otro de los parametros que reflejan la Planeacion del Proceso de Aprendizaje de
los docentes con respecto a sus alumnos es la entrega en tiempo y forma de los
formatos de calidad (Anexo 5A) al jefe de departamento. En la Grafica no.40 se muestra
el cumplimiento de los docentes en términos generales de éste punto, mediante el cual
el Jefe de Departamento en todo momento puede monitorear el desempefio de sus

docentes.
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Grafica no. 41

Es asi que el 86% de los docentes entregaron en tiempo y forma los formatos de
calidad establecidos por el I.T.S.TA, donde el 14% corresponde a un docente de Fisica,

que si entreg6 la documentacién pero no en los tiempos establecidos. (Gréfica no. 41).

87



P 25
¢El profesor entregé oportunamente 2

las calificaciones de sus alumnos?
1.5 -

Escala
(==Y
(==Y
=
=
=
=

o5 +— - HH — H H

1F‘2F lQ‘ZQ 1M‘2M‘3M

Fisica Quimica Matematicas

Materi.a/Docente
Grafica no. 42

Dentro de los compromisos que los Docentes adquieren con los alumnos es, la
entrega periddica de las calificaciones, con la finalidad de que conozcan su rendimiento
académico en cada materia, asi como también, mantener informado al Jefe de
departamento de dicha condicion, lo cual se muestra en la Grafica no. 42,

observandose que la mayoria de los docentes cumplié con dicho punto.
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En términos generales se muestra que de acuerdo a la evaluacion que efectuod el
Jefe de Departamento con respecto a la Planeacion del Proceso de Aprendizaje, la

mayoria de los docentes cumplié con los requerimientos en tiempo y forma. (Gréfica no.

43).
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Comunicacion Oral y Escrita

Dentro del proceso de ensefianza, es importante mantener la informacion de los

alumnos en orden y de forma actualizada con respecto a las evaluaciones y criterios

aplicados en la asignacion de las calificaciones.

¢El profesor informé por escrito el
reporte de haber concluido al 100% el

programa establecido de la materia?

¢El docente comunicoé las
observaciones de los alumnos de bajo
rendimiento y mala conducta en sus

grupos?

2.5
2
2
< 15
S 1 1 1 1 1
n
L 1
o544 - H H H H -
0
1F‘2F lQ‘ZQ lM‘ZM‘3M
Fisica Quimica Matematicas
Materia/Docente
Grafica no. 44
1.2
1 1 1 1 1 1 1
14 — — — — — — —
PRSI e e e e B e B
So06 4+
i
0.4 4
o2H - - H H H -

1F‘2F lQ‘ZQ 1M‘2M‘3M

Fisica Quimica Matematicas

Materia/Docente
Grafica no. 45

89



Dicha informacion forma parte del monitoreo constante por parte de los Jefes

tanto de alumnos como de docentes a su cargo.
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Gréfica no. 46

Es asi como el 86% de los Docentes informé en el tiempo establecido al Jefe de
Departamento de haber concluido su programa de acuerdo a lo establecido al iniciar el
semestre. El 14% restante si entregd dicha informacion solo que no en el tiempo
establecido. (Grafica 46).

En lo que respecta a la informacion que se debid entregar referente a la conducta
de los alumnos, el 100% de los Docentes la entrego en las fechas establecidas, lo cual
permitié al Jefe de Carrera junto a los docentes, tomar las acciones pertinentes para

mejorar el rendimiento de los alumnos. (Gréfica no. 46).
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Grafica no. 46

Es asi, que en términos generales la Comunicacion presente entre los Docentes

y el Jefe de Departamento fue la adecuada para tener toda la informacion en los

tiempos establecidos.
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Motivacion a los Estudiantes

¢La actitud del docente se caracteriz6 25
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Siendo la motivacion, uno de los puntos esenciales en el comportamiento de los
seres humanos se analizo 2 preguntas, donde la Gréfica no. 48 analiza si la actitud del
docente se caracteriz0 por se entusiasta y alegre, de acuerdo a la percepcion de sus
alumnos, siendo asi que, el 71% de los docentes corresponden a este comportamiento
mientras que el 29% restantes s6lo en ocasiones se perciben entusiastas y alegres
(Gréfica no. 50).
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@ Siempre B En Ocasiones O Nunca
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Gréfica no. 50

Trabajo en Equipo

El trabajo en equipo dentro de cualquier instituciéon es fundamental para el logro

de los objetivos en éste caso académicos e institucionales del I.T.S.TA

¢El profesor se integré a los equipos
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La Gréfica no. 52, nos muestra que el 100% de los docentes se involucra en las

actividades grupales dentro de la Institucion.
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Gréafica no. 52

Orientacién y Apoyo a Estudiantes:.

Como se muestra en la Gréfica no. 53 los docentes sin importar la materia que

imparten tienen claro este punto.

¢ El profesor apoyé académicamente a
sus alumnos en asesorias y/o tutorias

que le hayan asignado?
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La Grafica no. 54, nos muestra que el 100% de los docentes conoce sus

funciones dentro de la Institucion.
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Capacidad de Elucidar v Resolver Problemas

¢El profesor presentd una disposicion
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La Grafica no. 56, nos muestra que el 100% se muestra interesado por sus

funciones docentes, asi como por los factores que pudieran afectarlas.
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Gréfica no. 56

Evaluacion del Aprendizaje

La Grafica no. 57, muestra como los docentes cumplen con ésta disposicion.

¢Los exadmenes son acordes con el

avance real del docente?
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La Grafica no. 58, nos muestra que el 100% de los docentes evalta con forme a

lo establecido en los objetivos de cada unidad.
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Formacion Académica

¢Las materias que imparte son acordes

con su perfil profesional?
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¢,Cumple con las funciones de docente
establecidas en el Manual de
Funciones del ITSTA?
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La Gréficas no. 59 y 60 muestran claramente el compromiso y responsabilidad

que cada docente manifiesta al trabajar en el ITSTA ya que son profesionistas

comprometidos con su trabajo y su profesion.

Formacién del Profesor:

¢El  docente sigue actualizandose

profesionalmente?
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¢El  docente sigue actualizandose
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Es asi que, en la Gréfica no.61 y 62 se muestra el interés que tienen los

docentes por estar en constante actualizacion.

Compromiso v Reconocimiento:

¢, Considera que por el desempefio el
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La grafica no. 63 muestra como los docentes se esfuerzan y consideran que si
son merecedores a un estimulo ya sea econémico o por la simple satisfaccion de ser

reconocidos en su ambito laboral ante sus comparieros y superiores.
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Generacion, Apropiacion y Aplicacién del Conocimiento
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La Grafica no. 64 muestra que todos los docentes estdn concientes de la
importancia de su contribucion en éste parametro lo cual se refleja con su participacion

en los diferentes concursos tanto en la fase local, regional e incluso la nacional.

Trabajo en Equipo e Interdisciplinario

¢La relacién con sus compaferos es
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La Gréfica no. 65 muestra como los docentes de las diferentes materias del area
de Ciencias Béasicas conviven en un ambiente de servicio, cooperacion y respeto entre

si y con sus superiores, asi lo demuestra el Jefe de Departamento.
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Desemperio:
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Grafica no. 66

La Grafica no. 66 muestra el desempefio de los docentes desde la apreciacion
de su jefe superior en donde la mayoria se aprecia que tienen un Muy Bien desempefio,
lo cual pude mejorarse como sucede con los docentes de Matematicas y uno de
Quimica, en términos generales se puede considerar que los Docentes que participaron
en la investigacion estan concientes de sus funciones y se esfuerzan por superarse y
cumplir con sus metas personales y profesionales lo cual se refleja en sus actividades y
en el empefo que pone por realizarlas; asi también estan concientes de su funcion

dentro del Instituto y su contribucién en el cumplimiento de las metas institucionales.
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4.3 Desempeiio de los Docentes de acuerdo a los Alumnos

Planeaciéon del Proceso de Aprendizaje

De acuerdo a las Gréficas No. 67, 68, 69, se observa que los docentes de las
diferentes materias cumplen con éste pardmetro, siendo los docentes de las materias

de Fisica y Quimica.

¢ Entregd el programa de estudios de la

materia desde el inicio del curso? 14 — —

-
N
i

Escala
[e0]
‘

s|&| 8| 52| 8] 5 || N

Fisica Quimica Matematicas

Mat,er_ias
Gréafica no. 67

16

¢Explico al grupo los objetivos del
14
programa? 12 L7
o 10 4
S 8
()
L 6
4 4
2 | |
0
S‘EO‘ N S‘EO‘ N S‘EO‘ N
Fisica Quimica Matematicas
Materias

Gréafica no. 68

102



¢Explicé al inicio del curso el plan de

trabajo (nimero  de unidades, u

estrategias de trabajo, actividades y

trabajos a realizar, exposiciones, etc? I

S‘EO‘N S‘EO‘N S‘EO‘N

Fisica Quimica M ateméticas

M aterias

Grafica no. 69

Se puede considerar que los docentes presenta una Planeacion del Proceso de
Aprendizaje siempre, solo cual se muestra en la Grafica no. 70; el area de Matematicas
ésta planeaciéon no se le da a conocer de forma constante a los alumnos, lo cual puede
deberse a que son docentes con mas de 10 afios de antigiledad y conocen el temario

de su materia.

16 @ Pregunta 1 m Pregunta 2 O Pregunta 3
14
12 +
«© 10
S 8H
0
w 6
4 41
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o H | |_| l I |
S‘EO‘N S‘EO‘N S‘EO‘N
Fisica Quimica Matematicas
Planeacion del Prqceso d rendizaje
dzl)’éﬁlca I‘lO.e76p )
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Comunicacion Oral y Escrita

En la Gréfica no. 71 se muestra que los maestros de la materia de Quimica
cumplieron al 100% con éste parametro, mientras que las otras 2 muestran un

porcentaje bajo.

¢Explicd los criterios (puntualidad, e ] [
asistencia, participacion, tareas, etc.) e °T
instrumentos (cuestionarios, I : :
examenes, trabajos de investigacion, 4 H
etc.) que se utlizarian para la T
0

evaluacion? s|eo[n]| s|eo|n]|s|eo]|n

Fisica

Quimica M ateméticas

Materias

Gréafica no. 71

Andlisis y Pensamiento Critico:

¢Explico la relacion de la materia

impartida con otras materias del Plan

de Estudios?

Escala
(o]

Py P Y g ey v g

Fisica Quimica Matematicas

Materias
Grafica no. 72

La Grafica no. 72 muestra un indicador de oportunidad que deben considerar los
docentes mejorar ya que no siempre se logra que los alumnos hagan suyo el

conocimiento y lo puedan aplicar, simplemente lo aceptan pero se les dificulta aplicarlo
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ya que como lo mencionaron los docentes no siempre realizan la vinculacién que existe
de su materia dentro del plan de estudios que cursan lo cual le resta importancia a la

aportacion que se haga en la materia.

Motivacion a los Estudiantes

16
14

¢Explico cédmo contribuye el contenido 10 U

©
de la materia en tu formacion S 84
L
6 |
profesional? 4 U
2 |
0
S‘EO‘ N S‘EO‘ N S‘EO‘ N
Fisica Quimica Matematicas
Materias

Gréfica no. 73

La grafica no. 73 muestra como la mayoria de los docentes, esta consiente de la
importancia de su materia y de la contribucion que hacen para la formacion de futuros

profesionistas, lo cual es percibido por los alumnos.

16

¢cDesarroll6 los contenidos de la “41m
12 —
materia (teorias, métodos, 10 1
«
©
L P . . o 8
procedimientos y técnicas) explicando g 4
la forma de aplicacion? 4 -
2,
0
s|e| N | s|Eo| NS |m| N
Fisica Quimica Matematicas
Materia

Gréafica no. 74
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La gran mayoria de los alumnos sefala que los docentes muestran interés por
los temas y los conceptos que desarrollan, lo cual se realiza en un ambiente de
comunicacién y confianza constante, la Gréfica no. 74 muestra que son los docentes
que imparten las materias de Quimica los que deben abordar y aplicar mas éste

indicador para asi obtener mejores resultados.

16
14
12
10
8,
6,
4,
: || [ [
0 1
s e | N | s e | N s | EO | N
Fisica Quimica Matematicas
Motivacion de los Estudiantes
Grafica no. 75

Sabiendo que la motivacion se compone de factores extrinsecos e intrinsecos
que afectan al individuo, y, de acuerdo a la motivacion que presentan los alumnos al
tomar materias de ciencias basicas la Gréafica no. 75 muestra que se debe reforzar, lo
cual, debe ser un trabajo conjunto que involucre a la institucion, a los docentes siendo
éstos los encargados de reforzarla, ya que se encuentran en contacto directo con los
alumnos, los cuales deben poner de su parte y estar convencidos de los beneficios que

pueden obtener.
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Trabajo en Equipo

12

¢Explico la forma de aplicacion de los

. . 10 1
contenidos de la materia? —

Escala
(2]

S‘EO‘N S‘EO‘N S‘EO‘N

Fisica Quimica Mateméticas

Materija
Grafica no. 76

La Gréfica no. 76 muestra que es en el area de Quimica donde los docentes
deben reforzar éste indicador para mejorar su desempefio docente de acuerdo a lo
manifestado por los alumnos que impacta en el interés de ellos en la adquisicion de

conocimientos.

Orientacion vy Apoyo a Estudiantes:.

¢Impartié los contenidos de la materia,

utilizando ejemplos reales relacionados

con el campo profesional de la carrera?

Escala
(o]
‘
[

2 ] | |

o m|n|s|m|n|s|on

Fisica Quimica Matematicas

Materia
Gréfica no. 77
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La Grafica no. 77, muestra que alguno de los docentes de Quimica no esta

cumpliendo con el enfoque de éste indicador, en donde se observa que una gran parte

de los alumnos considera que s6lo en ocasiones los docentes proporcionan el apoyo y

orientacion adecuada.

Capacidad de Elucidar v Resolver Problemas

Para evaluar éste indicador se realizaron 4 preguntas que estan representadas

por las Gréficas no. 78, 79, 80 y 81.

Durante el desarrollo del curso,
¢cresolvio las dudas que se le

plantearon?

¢El docente dominio los contenidos de

la materia?

Juny
o
|
I

<
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0
s|eo|n|s|m| N|s|e| N
Fisica Quimica Mateméticas
Materia
Gréfica no. 78
14
12
10
o
< 871
o
g 61

S‘EO‘ N S‘EO‘ N S‘EO‘N
Fisica Quimica Mateméticas

Mater!a
Grafica no. 79
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¢,Organizé actividades orientadas a la
solucion de problemas reales y del
campo profesional (disefio de un
sistema de captura de datos, realizar
un inventario, calcular el area de un
terreno irregular, etc.) acordes a las

materias impartidas?

¢ Solicité la elaboracién de trabajos de
investigacion para dar respuesta a la

solucion de problemas reales?

9
8
7
6
T 5 -
K NS
3 | |
2 | |
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S‘EO‘ N S‘EO‘ N S‘EO‘ N
Fisica Quimica Matematicas
Materia
Grafica no. 80
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s s | |
FedHIHE1H

S‘EO‘N S‘EO‘N S‘EO‘N

Fisica

Quimica Mateméticas

Mat'erlia
Grafica no. 81
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El docente debe fomentar en sus alumnos la aplicacién de los conocimientos,
para lograrlo debe tener la disposicién, el pleno conocimiento de los planes de las
materias que imparte. La Gréfica no. 82 muestra que es en la materia de Quimica
donde los alumnos no observan éstas caracteristicas en sus maestros, lo cual afecta su

aprovechamiento y desenvolvimiento en el proceso de ensefanza.

O Pregunta 10 B Pregunta 11 O Pregunta 12 O Pregunta 13

Escala

i Nl - 0 aai! Aiws |

S‘EO‘N S‘EO‘N S‘EO‘N

Fisica Quimica Matematicas

.. Materia
Grafica no. 82

Evaluacion del Aprendizaje

Para el curso ¢Proporcioné la 14

bibliografia adecuada?

Escala

2 1 -

Slo| n|s|@| NS N

Fisica Quimica Matematicas

Materia
Grafica no. 83
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Para que el alumno cuente con las herramientas necesarias en la apropiacion del

conocimiento debe contar con la suficiente bibliografia con el fin de crear en €l un

interés de busqueda e interpretacion de los temas de las materias conociendo asi,

varios enfoques de acuerdo a los autores y no limitarse solo a lo que los docentes les

proporcionen. La Gréafica no. 83 muestra que son los docentes de Matematicas y

Quimica los que necesitan complementar sus clases con bibliografia con el fin de que

los alumnos la utilicen y se puedan cuestionar con respecto a sus materias.

Formacién Académica

¢ Utilizo materiales didacticos
(resimenes, mapas conceptuales,
articulos, ejercicios, acetatos, guias,
folletos, presentaciones en power point,
etc.) que facilitaron el aprendizaje de

los temas del curso?

Escala
O P N W N 01 ON 0 ©

S[E|n|s|®| || 8

Fisica Quimica Matematicas

Materia
Grafica no. 84

La Gréfica no. 84 muestra la utilizacién de herramientas didacticas por parte de

los docentes para la imparticion de sus clases, siendo en las materias de Fisica donde

se debe reforzar éste parametro para facilitar el proceso de ensefianza
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Formacién del Profesor:

¢ Durante el curso, ¢ propuso
actividades tales como lecturas
complementarias, asesorias, busqueda
de informacion en internet, elaboracion
de mapas conceptuales, resumenes,
cuestionarios, etc., que contribuyeran

al desarrollo de habitos de estudio?

Compromiso y Reconocimiento:

¢ Establecio un ambiente de
comunicacibn y  confianza, que
permitiera la expresion de ideas y el
intercambio de éstas con el profesor y

otros alumnos?
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Fisica

Quimica Matematicas

Matgr'ia
Grafica no. 86

La Grafica no. 86 muestra que es en la materia de Mateméaticas se debe de

reforzar éste parametro ya que los alumnos no sienten la suficiente confianza de

expresar no solo sus ideas sino también sus dudas durante la clase. Asi como también
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el docente debe de interesarse en sus inquietudes y no solo centrarse en el contenido

de la clase tal como lo muestra la Grafica no. 87.

¢,.Durante el curso, antes de abordar un 12
tema exploré los conocimientos previos 10 —
8 | |
de los alumnos? L
2 61
L
4 1
2 - -
0
s|e| | s || NS || N
Fisica Quimica Matematicas
Materia
Grafica no. 87
¢,Durante el curso, ¢Le informd de los 16
14
resultados de tus evaluaciones? 12 L]
E 10 T ]
w g |
4 1
2 |
0
s|e| | s|e|N|s || N
Fisica Quimica Matematicas
atgria
&raﬁca no. 88

La Grafica no. 89 muestra que el Compromiso Yy Reconocimiento que
manifiestan los docentes en sus alumnos es el adecuado, so6lo en la materia de
Quimica se debe hacer énfasis en los docentes de la importancia de éste pardmetro en

la manifestacion de interés que muestren os alumnos en su clase.
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O Pregunta 17 B Pregunta 18 O Pregunta 19
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Quimica
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Grafica no. 89

s | EO | N

Matematicas

Generacion, Apropiacion y Aplicacion del Conocimiento

Este indicador se evalud con tres preguntas que se representan con las Graficas

no. 90, 91y 92.

¢Para la evaluaciéon de las unidades
del programa de estudios ¢ utilizé los
criterios (puntualidad, asistencia,
participacion, tareas, etc.), e
instrumentos (cuestionarios,
examenes, trabajos de investigacion,

etc.), que propuso por el curso?
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Grafica no. 90
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¢ Los temas evaluados correspondieron 12
o 10 H
a los desarrollados durante el curso? T g [
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Fisica Quimica Matematicas
Mage_ria
Grafica no. 92

Haciendo un comparativo de los tres cuestionamientos es en la materia de

Quimica donde los docentes cumplieron en éste indicador.
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Gréfica no. 93

Trabajo en Equipo e Interdisciplinario

Se debe de fomentar en los alumnos la construccion del aprendizaje, con la

ayuda de equipos de trabajo dentro del aula de trabajo, asi como también con alumnos

de las diferentes carreras, lo cual se evalio mediante tres cuestionamientos que se

representan en las Graficas no. 94, 95y 96.

¢La imagen que proyectd el profesor
fue un ejemplo que ayudo a desarrollar
o reafirmar valores, tales como la
disciplina, responsabilidad, honestidad,
respeto, puntualidad, amistad vy

solidaridad?
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Fisica Quimica Mateméticas
Materia

Gréfica no. 94
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¢SAsiste puntualmente a impartir su

materia?

¢ Proporcion6 elementos para mejorar
el aprendizaje, tales como: anotaciones
y sugerencias en trabajos de clase,

ejercicios, investigaciones, tareas, etc?
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Grafica no. 95
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Grafica no. 96

Al hacer un comparativo de los 3 cuestionamientos se puede observar que es en

as materias de Fisica y Quimica donde se fortalecid este indicador. El cual es

sumamente importante para la integracién de los alumnos en el &rea laboral en la cual

se desempefiaran.
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Desempeiio:

En términos generales, ¢como
consideras que fue el desemperio de tu
profesor?
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4 4Tablas de Agrupacion de Datos
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Motivacion Docente

1F | 2F | 1Q | 2Q M 2M 3M
2 3 2 2 2 2 1
2 2 2 2 2 2 1
1 1 1 1 2 1 1
3 3 2 2 2 2 2
2 1 1 1 1 1 1
2 2 2 2 2 1 1
2 1 1 1 1 1 1
2 1 1 1 2 1 1
1 1 1 1 2 1 1
2 2 1 1 1 2 1
2 2 2 1 2 1 1
3 2 1 2 2 2 2
1 1 2 1 2 1 1
1 1 1 1 1 1 1
2 2 2 1 2 1 1
2 2 2 2 2 1 1
Escala 1F Profesor de Fisica
1 Siempre 2F Profesor de Fisica
2 En ocasiones 1Q Profesor de Quimica
3 Nunca 2Q Profesor de Quimica
1M Profesor de Matematicas
2M Profesor de Matematicas
3M Profesor de Matematicas
Tabla 1

Datos agrupados que representan la Motivaciéon de los Docente que imparten las Materias de Fisica, Quimica y
Matematicas en el ITSTA.




Desempefio Docente (Jefe de Departamento)

Materia Fisica Quimica Matematicas Criterios
Factor Pregunta| 1F | 2F | 1Q [2Q| 1M | 2M 3M 1 Siempre

Planeacion del 1 1 |1 |1 l1]1 ]2 1 2 En ocasiones

Proceso de 2 1 2 1 1 1 1 1 3 Nunca

Aprendizaje 3 1 2 1 1 1 1 1
4 1 2 1ol 4 1 il Ex Excelente

Comunicacién Oral 5 1 2 1 1] 1 1 1 Mb  Muy Bueno

y Escrita 6 1 1111111 1 Bu Bueno

Motivacién a los 7 1 2 1 (2|1 1 1 Ac Aceptable

Estudiantes 8 1 | 2|1 l1]1 ]2 1 De Deficiente

Trabajo en Equipo 9 1 1 1 1 1 1 1

Orientacion y Apoyo 10 1 1 1 1 1 1 1

a los Estudiantes Codificacion

Capacidad de 1F Profesor de Fisica

Elucidar y Resolver 11 11 |1 |1] 1] 1 1 2F Profesor de Fisica

Problemas 10 Profesor de Quimica

Evaluacion del 12 1|1 |1 1]1]1 1 20 Profesor de Quimica

Aprendizaje M Profesor de Matematicas

Formacion Académica 13 1 1 1 (1] 1 1 1 2M Profesor de Matematicas
14 1 1 1 1] 1 1 1 3M Profesor de Matematicas

Formacion del 15 2 2 1 1 1 1 2

Profesor 16 1 1 1 1 1 1 1

Compromiso y 17 1 1 1 1 1 1 1

Reconocimiento

Generacion,

Apropiacion y

Aplicacion del 18 1 1 1 1 1 1 1

Conocimiento

Trabajo en Equipo

e Interdisciplinario 19 1 1 1 1 1 1 1
Desemperio 20 Mb | Mb | Mb | Ex | Ex Ex Ex
Tabla 2

Datos agrupados que representan el Desempefio de los Docente que imparten las Materias de Fisica, Quimica 'y
Matematicas.



Desempefio Docente (Alumnos

14 13| 1 13 1
13| 1 14 12| 2
14 14 11| 2 1
13| 1 14 13| 1
6| 8 6 11| 2 1
10| 4 716 | 1|11 3 Criterios
14 10| 4 12| 2 S Siempre
11| 3 9 4 1 (10| 4 EO En ocasiones
10| 4 6 7 1|8 6 N Nunca
11| 3 12| 2 12| 2
11] 3 13 11 3 Ex Excelente
4 | 8 51| 7 2 |8 6 Mb Muy Bueno
6 7 1|7 6 2|8 6 Bu Bueno
13| 1 91 4 10| 2 | 1 Ac Aceptable
8 2 4 | 7 6 117 5 De Deficiente
10| 1 3 (12| 1 119 6
12| 2 12| 2 10| 4
10| 4 9| 4 1 (11| 4
13 14 11| 3
11| 3 14 13| 2
13| 1 13 14
14 14| 1 10| 4
13| 1 13| 1 10| 4
13| 1 13| 1 11| 2
13| 1 14 13| 1
Ex| Mb |Bu|Ex| Mb | Bu|Ex | Mb | Bu
5| 9 6| 5 2 14| 7 3
Tabla 3

Datos agrupados en 5 variables que representan la Motivacién de los Docente del Instituto Tecnoldgico Superior de Tantoyuca, que
imparten las Materias de Fisica, Quimica y Matematicas.



5.1

5.2

CAPITULO 5
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Recomendaciones
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5.1 Conclusiones

De acuerdo a los objetivos plantados en ésta investigacion se llegé a las

siguientes conclusiones:

Para la determinacion de la Motivacion Laboral actual en el ITSTA, mediante un
cuestionario que refleje dicho factor utilizando la escala de necesidades propuesta por
Maslow, lo cual es de gran importancia no sélo para los docentes del Departamento de
Ciencias Basicas sino para cualquier area, debido a que se puede lograr que los

empleados motivados se esfuercen por tener un mejor desempefo en su trabajo.

Para alcanzar dicho objetivo se empleo la teoria de Maslow, la cual plantea que,
las necesidades inferiores son prioritarias, y por lo tanto, mas potentes que las
necesidades superiores de la jerarquia; es asi que, un hombre hambriento no se
preocupa por impresionar a sus amigos con su valor 6 habilidades, sino, mas bien, con
asegurarse lo suficiente para comer. Solo cuando la persona logra satisfacer las
necesidades inferiores - aunque lo haga de modo relativo-, entran gradualmente en su
conocimiento las necesidades superiores, y con eso la motivacion para poder

satisfacerlas.

Con el estudio realizado, considerando que el objeto de analisis son los

Docentes del I.T.S.TA, se pudo determinar que la poblacion satisface en la mayoria de
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los casos las Necesidades Primarias, constituidas por Necesidades Fisiolégicas y de

Seguridad.

De acuerdo a Maslow, las necesidades inferiores, como seguridad y la influencia
del salario, para la satisfaccion de las necesidades fisiol6gica, deben ser cubiertas para
gue los individuos puedan fomentar destrezas, habilidades y potencialidades que le
permitan alcanzar sus aspiraciones, debido a que si las personas no cumplen con ésta
satisfaccion, imposibilita a que las personas puedan desarrollar los elementos que

componen un nivel superior.

Considerando lo anterior y observando los resultados obtenidos en los Docentes
del L.T.S.TA la satisfaccion de las Necesidades Secundarias, integradas por la
necesidad de Pertenencia, Autoestima y Autorrealizaciones, la poblacion se enfoca
principalmente en la satisfaccion de éstas necesidades, considerando que todos
cuentan con una preparacion formativa minima de Licenciatura en diferentes ramas. La
mayoria de los docentes sienten la necesidad de ser aceptados como miembro de un
grupo organizado, asi como también, de participar de forma activa en los grupos de
trabajo a los cuales pertenecen y, en donde comparten objetivos en comun con otros

miembros dentro de una misma organizacion.

Al analizar las necesidades de Autoestima, generalmente son desarrolladas por
las personas que poseen una situacion economica comoda, por lo que han podido
satisfacer plenamente sus necesidades inferiores. Asociadas al respeto de si mismos y
de la sociedad en la cual se desenvuelven. En esta investigacion la mayoria de los
Docentes se observa que tienen un respeto por si mismos alimentada por una

influencia positiva del medio en el cual se desenvuelven.

Las Necesidades de autorrealizacion son Unicas y cambiantes, dependiendo del
individuo, estan ligadas a la necesidad de satisfacer la naturaleza individual y al
cumplimiento del potencial de crecimiento. Para lograrlo se debe realizar la actividad

laboral o vocacional que uno desea Yy, hacerlo del modo deseado. Teniendo la libertad
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de hacer lo que uno quiera hacer. Dejar de lado las restricciones propias y, las puestas
por el medio. Es asi que los Docentes de Ciencias Basicas del I.T.S.TA satisfacen en
ocasiones esta necesidad, pero cuentan con la inspiracién de lograrla en la mayoria de

los casos.

Para incrementar la Motivacion de los Docentes del Area de Ciencias Béasicas del
I.T.S.TA existen factores tanto intrinsecos como extrinsecos, considerando que la
motivacion comienza en cada individuo, que el mantener motivado a otros es un
proceso no una tarea, los docentes deben estar convencido que la actividad que
realizan es la que satisface sus necesidades personales, que las metas de la
Institucién son acordes a las propias y a las de sus colaboradores. Debido a lo anterior
se puede concluir que si existe Motivacion en los Docentes del ITSA.

Esta motivacion la pueden percibir tanto los alumnos como los Jefes inmediatos
de los docentes que son en realidad las personas con las cuales conviven y que
pudieran detectar si existe Motivacién Laboral o no docente, considerando lo anterior se
realizaron 2 cuestionarios para la evaluacion considerando varios indicadores como
son: Planeacion del Proceso de Aprendizaje, Comunicacion Oral y Escrita, Motivacion
de los Estudiantes, Trabajo en Equipo, Orientacion y Apoyo a los Estudiantes,
Capacidad de Elucidad y Resolver Problemas Evaluacion del Aprendizaje, Formacion
Académica, Formacion del Profesor, Compromiso y Reconocimiento, Generacion,
Apropiacion y Aplicacion del Conocimiento, Trabajo en Equipo e Interdisciplinario,

Desempefio.

Evaluando éstos factores de acuerdo a los alumnos son los Docentes de las
materias de Fisica y Matematicas los que presentan un mejor Desempefio Docente.
Debido a esto se busca que los Docentes se identifiguen con aspectos personales
como su iniciativa, dinamismo, madurez de criterio, capacidad para dirigir y controlar
grupos, sentido de responsabilidad, espiritu de apoyo y colaboracion. Considerando lo

anterior el propésito de un Docente es, impartir las materias que se le asignen afines a
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su formacion, cumpliendo con los programas de estudio establecidos para cada una de

las asignaturas a su cargo.

Es por esto que en los docentes de Quimica su motivacion se esta viendo
afectada ya que el Desempefio de acuerdo a los alumnos se ve afectado en varios
indicadores, y corroborado por el Jefe de Departamento el cual identifico que es el
docente 1Q el que sus resultados no corresponden con los demas docentes. Es por
esto que se debe considerar la utilizaciébn de recompensas oportunas de educacion
como son: capacitacion, participacion en conferencias, talleres, como un medio de
actualizacion en su area profesional, ya que, uno de los principales estimulos de los
docentes se basa en el trabajo en si, como un interés fundamental en su vida, unido al

reconocimiento de su equipo de trabajo y al de sus superiores.
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5.2 Recomendaciones

En base a los resultados obtenidos en ésta investigacion se pueden hacer las
siguientes recomendaciones las cuales se simplifican en el Cronograma de
Recomendaciones (p. 138), con la intencion de mejorar el rendimiento de los Docentes
de la Academia de Ciencias Basicas, para que asi, su colaboracién en el proceso de
ensefianza aprendizaje sea de mejor calidad y, que esté acorde con la satisfaccion de
sus necesidades tanto personales como profesionales, contribuyendo asi a los objetivos

de la propia institucion. Para lograrlo se debe considerar las siguientes etapas:

e Identificacion de la Motivacion de los Docentes:

Como se mencioné anteriormente uno de los Docentes que imparte la materia

de Quimica sus resultados no fueron satisfactorios.

e Informar:

Los resultados se dardn a conocer de forma conjunta tanto al Jefe de
Departamento y al Subdirector Académico dichos, para lo cual se sugiere gque se haga
en una reunion donde se den a conocer dichos resultados. Asi como también, hacer
una reunion con los docentes que integran la Academia de Ciencias Basicas, con la
finalidad de mostrarles un Plan de Mejoramiento en el cual ellos puedan participar de
forma voluntaria haciendo hincapié que el beneficio obtenido sera tanto personal como
profesional, dandoles asi mayor oportunidad de participar de forma efectiva en el
Programa de Estimulo al Desempefio Docente con el que cuenta el |.T.S.TA.

e Plan de Mejoramiento.:

Considerando que la Institucion cuenta con un Programa de Estimulo al

Desempefio Docente en el cual al final de cada afio fiscal se hace un recuento de la
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participacion de los Docentes, motivo por el cual se fomentara la participacion de los
Docentes de Ciencias Béasicas en la realizacion de actividades como:

o Elaboracién y Publicacion de Manuales de Ejercicios para las materias

gue se requieran, asi como también manuales de practicas, fomentando la

publicacion de éstos.

o Promoverla estructuracién de Cursos Propedéuticos y de Nivelacion en las
materias de Ciencias Basicas.

o Estructurar e impartir cursos externos a profesores de nivel medio superior

de la region.

o Promover la participacion de alumnos en los concursos de Creatividad en

el area de Ciencias Basicas, en donde el docente actle como asesor.

Es asi, que en muchas de las actividades planteadas se obtendra un
beneficio econdmico inmediato, pero también, se tendra la oportunidad de competir con
los docentes de las otras academias en el Programa de Estimulo al Desempefio
Docente. Para lograr esto, se debe considerar dichas actividades para la seleccion y
programacion de la capacitacion por parte del Jefe del Departamento de Ciencias
Béasicas en acuerdo con los miembros de la Academia, la cual debe incluir cursos de
capacitacion profesional y académica, como son cursos que incluyan Diplomados
presenciales y en linea, Maestrias, Estadias Técnicas, considerandolos en el Plan de

Mejoramiento.
e Reforzamiento:
Implica estimular de manera positiva una conducta con la finalidad de
aumentar la probabilidad de ocurrencia. El reforzamiento también debe ser intermitente,

pues tanto la saciedad como el no reforzamiento extinguen una conducta y con ello

anulan la posibilidad de que ocurra. Es asi que, el reforzamiento ademéas debe ser
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diferenciado en funcion del desempefio. Se trata de recompensas diferenciadamente
gue, incluyan los siguientes aspectos:
0 Responsabilidad:

Haciendo hincapié en la importancia del compromiso de tomar una
capacitacion y llevarla a la practica para la obtencién de un beneficio, ya que
es uno de los motivadores de mayor efectividad, pues se trata de generar
sentimientos de utilidad y sentido de pertenencia, lo cual es necesario para la

participacion de los docentes en dicha capacitacion.

o Crear Retos y Desafios:

Lo cual se logra en la seleccion de actividades a realizar por los miembros de
la Academia y esta dirigido a la creacion de sentimientos de logro y de
capacitacion en el desempefio. Ya que constituye un fuerte reforzador de la
autoestima, por ello no debe ser ni muy dificil que parezcan inalcanzables, ni

muy faciles que no impliquen esfuerzo alguno por parte de los participantes.

0 Reconocimiento Social:

Para cualquier persona resulta un motivador de la conducta el recibir el
reconocimiento de su colectivo. Cuando esto ocurre la Personalidad se
implica como un todo en la tarea por el compromiso social y la imagen publica
gue trata de mantenerse a la altura de lo socialmente establecido, por ello se
trata de reforzar en todo momento los logros de los subordinados por
pequefios que sean y propiciar continuamente retroalimentacién sobre su
desempefio. Ya sea mediante la organizacion de reuniones sociales que
incluyan a sus familias, diplomas por parte del Jefe de Departamento o del
Subdirector Académico o de la propia Institucion de acuerdo a la
trascendencia del logro, que ponga de manifiesto el reconocimiento de la

ejecucion y terminacion de las actividades establecidas.
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o Enriquecimiento del Puesto Laboral:

Aqui se ubican toda una serie de motivadores destinados a enriquecer el
trabajo a través de propiciar sentimientos de responsabilidad individual e

implicacion personal. Lo cual puede lograrse a través de:

= |a variedad de actividades.

= Promover la participacion de los Docentes en diferentes actividades
propias de la Academia.

*» Fomentar mayor libertad para la toma de decisiones en sus criterios
de evaluacién e imparticion de clases y actividades dentro del

contexto de las materias que se imparten.

e Dinero:

Constituye sin duda un motivador de la conducta, en el se ubica la
estimulacién alternativa, los pagos por sobre cumplimiento, los puntajes acumulativos y
otros que actlan como recompensas de tipo material. Debido a esto se promueve la
participacion de los docentes en las diferentes actividades propuestas en el plan de
mejoramiento, para que puedan lograr ademas de un reconocimiento social por su labor
una retribucion econdmica extra a su sueldo de forma inmediata al concluir dicha
actividad asi como también, la oportunidad de participar en el programa al Desempefio
al Estimulo Docente.
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CRONOGRAMA DE RECOMENDACIONES

Actividad

Requerimientos

Meses

10

11

12

*Informe de Resultados

e Subdirector
Departamento

Académico y Jefe de

Sala de Juntas del
I.T.S.TA, cafién
proyector,
computadora
portatil

e Docentes de la Academia de Ciencias Basicas

Sala de Juntas del
I.T.S.TA, canon
proyector,
computadora
portatil

*Plan de Mejoramiento (Definicién de Actividades)

Sala de Juntas del
I.T.S.TA, cafién
proyector,
computadora
portatil.

*Reforzamiento de la Motivaciéon

Capacitacion

mediante

e Cursos de Diplomados en linea

Sala virtual del
I.T.S.TA

e Cursos de Capacitacion de Habilidades | Sala de Usos

Docentes

Multiples del
I.T.S.TA

e Cursos de Capacitacion de

Formacion | Sala  virtual  del

Profesional I.T.S.TA
e Estadias Técnicas (6 semanas) Centros de
Investigacion ylo

industria

*Realizacion de las Actividades Planeadas
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A
El propdsito del presente cuestionario, es recabar informacién respecto al desempefio de los docentes de la Academia de Ciencias Basicas del
ITSTA dentro y fuera del aula, con el fin de generar acciones que contribuyan a mejorar su trabajo. Este proyecto forma parte de la Tesis de
Maestria en Ciencias con Especialidad en Relaciones Industriales que imparte la Universidad Valle del Bravo Campus Tampico.
Es importante sefalar, que la informacion que proporciones en este cuestionario debera ser veraz y objetiva por lo que agradecemos tu
honestidad al responder

Pregunta Siempre | Algunas | Nunca
veces

¢Entreg6 el programa de estudios de la materia desde el inicio del curso?

¢ Explico al grupo los objetivos del programa?

¢Explicd al inicio del curso el plan de trabajo (nimero de unidades, estrategias de trabajo,
actividades y trabajos a realizar, exposiciones, etc.)?

4 ¢Explicd los criterios (puntualidad, asistencia, participacion, tareas, etc.) e instrumentos
(cuestionarios, examenes, trabajos de investigacion, etc.) que se utilizarian para la evaluacién?

¢ Explico la relacién de la materia impartida con otras materias del Plan de Estudios?

¢ Explicd cdmo contribuye el contenido de la materia en tu formacion profesional?

¢,Desarrollo los contenidos de la materia (teorias, métodos, procedimientos y técnicas) explicando la
forma de aplicacién?

8 ¢Explicd la forma de aplicaciéon de los contenidos de la materia?

9 ¢lmpartié los contenidos de la materia, utilizando ejemplos reales relacionados con el campo
profesional de la carrera?

10 | Durante el desarrollo del curso, ¢resolvié las dudas que se le plantearon?

11 | El docente dominio los contenidos de la materia

12 | ¢Organiz6 actividades orientadas a la solucion de problemas reales y del campo profesional (disefio
de un sistema de captura de datos, realizar un inventario, calcular el area de un terreno irregular,
etc.) acordes a las materias impartidas?

13 | ¢Solicitd la elaboracién de trabajos de investigacion para dar respuesta a la solucidon de problemas
reales?

14 | Para el curso, ¢ Proporciond la bibliografia adecuada?

15 | ¢Utiliz6 materiales didacticos (resiumenes, mapas conceptuales, articulos, ejercicios, acetatos,
guias, folletos, presentaciones en power point, etc.) que facilitaron el aprendizaje de los temas del
curso?

16 | Durante el curso, ¢propuso actividades tales como lecturas complementarias, asesorias, basqueda
de informacion en internet, elaboracién de mapas conceptuales, resimenes, cuestionarios, etc., que
contribuyeran al desarrollo de habitos de estudio?

17 | ¢Estableci6 un ambiente de comunicacion y confianza, que permitiera la expresion de ideas y el
intercambio de éstas con el profesor y otros alumnos?

18 | Durante el curso, antes de abordar un tema exploré los conocimientos previos de los alumnos




19 | Durante el curso, ¢ Le inform6 de los resultados de tus evaluaciones?

20 | Para la evaluacion de las unidades del programa de estudios ¢ utilizé los criterios (puntualidad,
asistencia, participacion, tareas, etc.), e instrumentos (cuestionarios, examenes, trabajos de
investigacion, etc.), que propuso por el curso?

21 | ¢Los temas evaluados correspondieron a los desarrollados durante el curso?

22 | ¢Durante las clases se dirigio a los alumnos con respeto, cordialidad y atencién?

23 | ¢Asiste puntualmente a impartir su materia?

24 | ¢La imagen que proyecté el profesor fue un ejemplo que ayud6 a desarrollar o reafirmar valores,
tales como la disciplina, responsabilidad, honestidad, respeto, puntualidad, amistad y solidaridad?

25 | ¢Asiste puntualmente a impartir su materia?

26 | ¢Proporcion6 elementos para mejorar el aprendizaje, tales como: anotaciones y sugerencias en
trabajos de clase, ejercicios, investigaciones, tareas, etc?

27 | En términos generales, ¢como consideras que fue el desempefio de tu profesor?

Ex  Excelente
Mb  Muy bueno
Bu Bueno

Ac  Aceptable
De Deficiente

iiGracias por tu honestidad y participacién!!




1A

El propdsito del presente cuestionario es recabar informacion respecto al desempefio de los docentes
del ITSTA, con el fin de generar acciones que contribuyan a mejorar su trabajo, lo cual forma parte del
proyecto de Tesis de Maestria en Ciencias con Especialidad en Relaciones Industriales que
imparte la Universidad Valle del Bravo Campus Tampico. Es importante sefialar, que la informacién
que proporciones en este cuestionario debera ser veraz y objetiva. Sefiala con una “X” la opcién que
consideres pertinente de acuerdo a la pregunta.

Pregunta

Siempre

Algunas
veces

Nunca

¢El profesor asistioé puntualmente a sus clases?

¢El profesor entregd oportunamente el avance programatico
de sus clases?

¢El profesor entregdé oportunamente la documentacion
utilizando los formatos de calidad?

¢ El profesor entregd oportunamente las calificaciones de sus
alumnos?

a1 e w N| -

El profesor informé por escrito el reporte por haber concluido
al 100% el programa establecido de la materia

El docente comunico las observaciones de los alumnos de
bajo rendimiento y mala conducta en sus grupos

La actitud del docente se caracterizO por se entusiasta y
alegre

¢ El profesor colaboré con la institucion en las actividades que
se le solicitaron?

¢El profesor se integroé a los equipos de trabajo que el plantel
le asign6?

10

¢El profesor apoyd académicamente a sus alumnos en
asesorias y/o tutorias que le hayan asignado?

11

¢ El profesor presentd una disposicion favorable a la atencion
y solucion de problemas de los aspectos relacionados con su
funcion docente?

12

Los examenes son acordes con el avance real del docente

13

Las materias que imparte son acordes con su peffil
profesional

14

Cumple con las funciones de docente establecidas en el
Manual de Funciones del ITSTA

15

El docente sigue actualizdndose profesionalmente

16

El docente sigue actualizandose académicamente

17

Considera que por el desempefio el docente merezca algun
estimulo

18

Participa activamente como asesor en los concursos de
conocimiento organizados en el ITSTA

19

La relacion con sus compafieros es respetuosa, amable y
servicial

20

En general, ¢,como definiria el trabajo del profesor?

Ex Excelente Ac
Mb Muy bueno De

Bu Bueno

Aceptable
Deficiente

iiGracias por tu honestidad y participacién!!
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A

El propésito del presente cuestionario, es recabar informacién respecto al desempefio de los
docentes dentro y fuera del aula, con el fin de generar acciones que contribuyan a mejorar el
trabajo de los profesores.
Es importante sefialar, que la informacién que proporciones en este cuestionario debera ser veraz
y objetiva por lo que agradecemos tu honestidad al responder

No. Pregunta Siempre En Nunca

ocasiones

1 El sueldo que percibe es suficiente para
satisfacer sus necesidades de alimentacion,
vivienda y vestido.

2 El ambiente que percibe en su medio laboral
es cordial.

3 Tiene confianza en que continuara laborando
en la empresa.

4 Considera que las prestaciones que ofrece la
empresa son satisfactorias segun la actividad
que realiza.

5 Piensa que su trabajo contribuye a cumplir los
objetivos institucionales.

6 Considera que por su trabajo debe estar
siempre disponible a la institucién.

7 Participa entusiastamente en las actividades
académicas de la institucion.

8 Le gusta el trabajo que realiza.

9 Siente que el trabajo que realiza es acorde
con su preparacion.

10 | Piensa que puede desempefiar otras
actividades extra a las ya asignadas.

11 | Considera que su trabajo cumple con sus
expectativas personales.

12 | Cuando realiza su trabajo necesita el
reconocimiento de sus superiores.

13 | Si no cuenta con los materiales necesarios
para la realizacion sus actividades en el
instituto las efectda como se pueda.

14 | Siente la necesidad de seguir superandose
en el ambito profesional.

15 | Siente que su trabajo cumple sus
expectativas laborales.

16 | Siente que su trabajo cumple sus

expectativas personales.

iiGracias por tu honestidad y participacién!!
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