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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo detectar los factores
determinantes en la motivacion hacia el trabajo del personal docente del Centro de
Bachillerato Tecnoldgico industrial y de servicios No. 198 (CBTis No. 198). Para un
administrador es esencial diagnosticar y comprender como perciben sus empleados el
clima de su organizacion. EIl clima organizacional hoy en dia es muy importante para
todas las organizaciones. El recurso humano siempre ha sido un elemento fundamental
para el desarrollo de una organizacién. La motivacién requiere comprender las
necesidades del recurso humano, el cual estara motivado cuando tenga metas que
alcanzar. En septiembre de 1984 inicia labores el CBTis No0.198 en la Ciudad de
Celaya, Gto., desde su fundacion a la fecha, no se ha realizado ninguna investigacion
de este género. La investigacion realizada fue de tipo documental y de campo, con un
enfoque cuantitativo, con alcance descriptivo y un disefio no experimental transeccional
descriptivo. ElI marco muestral lo integran 53 docentes. El instrumento de investigacion
fue un cuestionario de 53 items, de los cuales 44 son tipo Liker y 9 preguntas abiertas,
se aplico a un 82.81% de la poblacion en estudio. Los resultados arrojaron que el
personal docente no percibe satisfactoriamente el clima organizacional del plantel. Por
lo que se concluye que el personal docente no estd motivado para trabajar.

(Palabras clave: Clima organizacional, motivacion, docentes, CBTis No. 198)



SUMMARY

The objective of this research work is to detect determining factors in work
motivation of the teaching staff at the Centro de Bachillerato Tecnoldgico Industrial y
de Servicios No. 198 (CBTis No. 198) (Industrial and Services Technical High School
No. 198). It is essential for an administrator to diagnose and understand how employees
perceive the climate within the organization. Currently the organizational climate is
extremely important for all organizations. The human resource has always been a
fundamental element in the development of an organization. Motivation requires
comprehension of the needs of the human resource who will be motivated when there
are goals to fulfill. CBTis No. 198 opened in September of 1984 en the City of Celaya,
Guanajuato. Since its foundation there has been no research of this type. Our research
was of the documental and field work type with a quantitative focus. It is descriptive
and has a non-experimental, trans-sectional descriptive design. The sampling includes
53 teachers. The research instrument was a questionnaire with 53 items, of which 44
are of the Liker type and 9 are open. The questionnaire was answered by 82.81% of the
study’s population. Results show that the teaching staff does not have a satisfactory
perception of the school’s organizational climate, and we therefore conclude that the
teaching staff is not motivated to work.

(Key words: Organizational climate, motivation, teachers, CBTis No. 198)
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I Introduccion

Los administradores en cualquier tipo de organizacion publica o privada, necesitan de personas
para llevar a cabo sus funciones y lograr la meta establecida. Por lo que deben conocer la percepcion que

tienen de su ambiente laboral.

El clima organizacional hoy en dia es el mas utilizado para definir el grupo de
caracteristicas que describen una organizacion o una parte de ella, en funcion de lo que
perciben y experimentan el personal de la misma, y que factores dentro del clima
organizacional tienen mas influencia. Evaluando el clima organizacional, se mide la
forma de como el personal percibe a su organizacion, y este repercute sobre la
motivacion del personal. La motivacion es un factor muy importante de la cual los
administradores deben estar pendientes para poner los medios que satisfagan las

necesidades y deseos.

Como consecuencia de que la motivacion es muy importante en toda
organizacion, en el presente trabajo de investigacion se analiza: ;Qué factores influyen
en la motivacion del Personal Docente del Centro de Bachillerato Tecnoldgico

industrial y de servicios No. 198, para lograr los estandares de desempefio?

En el Centro de Bachillerato Tecnol6gico industrial y de servicios No. 198, que
en lo sucesivo se nombrara CBTis N0.198, no se habia llevado ninguna investigacion
de clima organizacional. El personal docente del plantel, es mas grande en cuanto a la
cantidad de trabajadores, y el que se considera clave en el funcionamiento del mismo, y

al cual se le aplica una encuesta para analizar el clima organizacional.

El objetivo general del presente trabajo es, detectar los factores determinantes en

la motivacion hacia el trabajo del personal docente del CBTis No. 198.

En ésta investigacion se prueba la hipétesis de que el personal docente del CBTis

No. 198 si esta motivado para trabajar.

En el capitulo primero, se presentan los antecedentes del trabajo de investigacion,
la importancia que tiene el recurso humano en cualquier organizacion y el clima que
1



éstos perciben de la misma, asi como la motivacion laboral, planteamiento del

problema, justificacion, objetivo general y estructura del trabajo.

En el capitulo segundo, se presentan funciones de los administradores, definicién
del clima organizacional, algunos aspectos y dimensiones del clima organizacional, y
se especifica cual modelo es el que se va a retomar para elaborar la encuesta de dicho

trabajo.

En el capitulo tercero, se define a la motivacion, se clasifica a las diferentes
teorias motivacionales: teorias de contenido y teorias de proceso. Especificando que es

cada una de ellas.

En el capitulo cuarto, se hace una resefia de lo que es el CBTis No. 198, como
esta estructurado, se menciona los puestos del organigrama especificando las funciones
de los niveles superiores y del docente, plazas que ostenta el personal del plantel

(docente y administrativo), se describe Gnicamente a las plazas docentes.

En el capitulo quinto, se presenta la metodologia de la investigacion,
especificando que es cuantitativa, planteamiento del problema, justificacion de la

investigacion, los objetivos, la hipotesis, la poblacion y el instrumento de medicion.

En el capitulo sexto, se muestran los analisis de resultados de cada pregunta con

sus respectivas graficas e interpretacion.

En el capitulo séptimo se expone la conclusién de los resultados obtenidos, de los
cuales se entregan a la Direccion del CBTis No. 198 para que los analicen y tomen

decisiones adecuadas con respecto a mejorar el clima organizacional.



Il Clima Organizacional

2.1 Clima Organizacional

El Clima Organizacional es un tema de gran importancia hoy en dia para
todas las organizaciones, las cuales buscan un continuo mejoramiento del ambiente de
su organizacion, para asi alcanzar un aumento de la productividad, sin perder de vista

el recurso humano.

El ambiente donde una persona desempefia su trabajo diariamente, el trato que un
jefe puede tener con sus subordinados, la relacion entre el personal de la empresa e
incluso la relacién con proveedores y clientes, todos estos elementos van conformando
lo que se denomina Clima Organizacional, este puede ser un vinculo o un obstaculo
para el buen desempefio de la organizacién en su conjunto o de determinadas personas
que se encuentran dentro o fuera de ella, puede ser un factor de distincion e influencia
en el comportamiento de quienes la integran. En suma, es la expresion personal de la
percepcion que los trabajadores y directivos se forman de la organizacion a la que

pertenecen y que incide directamente en el desempefio de la organizacion.

El clima de trabajo constituye de hecho la personalidad de una organizacion, en el
sentido de que éste esta formado por una multitud de dimensiones que componen su
configuracién global. En efecto, frecuentemente se reconoce que el clima condiciona el

comportamiento de un individuo, aunque sus determinantes son dificiles de identificar.

El clima organizacional es un concepto relativamente nuevo en el ambito de la
psicologia industrial/organizacional y su definicion o su utilizacion varian a menudo en

funcién de los investigadores que lo estudian.

Toda situacion de trabajo implica un conjunto de factores especificos en el
individuo, tales como las aptitudes y caracteristicas fisicas y psicologicas y, a cambio,
esta presente entornos sociales y fisicos que tienen sus particularidades propias. El
individuo aparece entonces como inmerso dentro de un clima determinado por la
naturaleza particular de la organizacion. Asi, la prediccion del comportamiento

3



individual basado estrictamente en las caracteristicas personales es insuficiente y lleva

muchas veces a concluir que el comportamiento depende en parte de la situacion.

El clima también es muy importante en el desarrollo de una organizacion, en su
evolucion y en su adaptacion al medio exterior. Para un administrador es esencial
diagnosticar y comprender cdémo ven sus empleados el clima de su organizacion y

cuéles son los factores dentro del clima que influyen més a estos empleados.

2.2 Funciones de los Administradores

Los administradores obtienen resultados a través de otras personas. Toman
decisiones, asignan recursos y dirigen las actividades de los demas para conseguir

metas.

Los administradores hacen su trabajo en una organizacién, que es una unidad
social coordinada deliberadamente y compuesta por dos 0 mas personas, que funciona
de manera mas o menos continua para alcanzar una meta 0 unas metas comunes
(Robbins, 2004).

De acuerdo con esta definicién, las empresas de manufactura y las de servicios
son organizaciones, como lo son las escuelas, hospitales, iglesias, unidades militares,
tiendas, departamentos de policia y las dependencias de los gobiernos federal, estatal y
local. Las personas que supervisan las actividades de los demas y que son responsables

de conseguir las metas de esas organizaciones son los administradores.

En la primera parte del siglo XX, el industrial francés Henri Fayol definio que
todos lo administradores desempefian cinco funciones administrativas: planean,
organizan, mandan, coordinan y controlan. En la actualidad, se condensan en cuatro:

planear, organizar, dirigir y controlar (Robbins, 2004).

Dado que la finalidad de las organizaciones es alcanzar metas, alguien tiene que

definirlas y sefialar los medios para alcanzarlas. EI administrador es esa persona.



La funcion de planeacion abarca la definicion de las metas de la organizacion, el
establecimiento de la estrategia general para alcanzarlas y la preparacion de una

jerarquia completa de planes para integrar y coordinar actividades.

Los administradores son responsables de disefiar la estructura de la organizacion,
que comprende determinar qué tareas se tienen que hacer, quién va a hacerlas, como se

agrupan, quién reporta a quién y donde se toman las decisiones.

En toda organizacion hay personas, dirigirlas y coordinarlas es trabajo del
administrador en la funcién de dirigir. Cuando los administradores motivan a los
empleados, rigen las actividades de los demas, eligen los mejores canales de

comunicacion o resuelven conflictos entre los miembros, se ocupan de dirigir.

La Gltima funcion que cumplen los administradores es la de controlar. Para que
las cosas marchen como deben, la administracion debe supervisar el desempefio de la
organizacion. El desempefio real debe compararse con las metas fijadas con antelacion.
Si hay desviaciones significativas, es tarea del administrador el hacer que la
organizacion regrese al camino correcto. Este acto de supervisar, comparar Yy,

eventualmente corregir es lo que se entiende por la funcién de controlar.

2.3 Teorias Organizacionales

Las teorias de la organizacion, son los modos como los expertos han
conceptualizado las administraciones y existen diferentes maneras o puntos de vista de

observarlas.

2.3.1 Teoria Clasica. Esta teoria enfatiza la ejecucion de trabajo racionado y
eficiente, centra su atencidn en las relaciones estructurales dentro de las organizaciones,

lo cual implica:

¢ Un modelo que revela un arreglo l6gico de las funciones, con limitaciones en el
numero de subordinados que deben reportarse a un superior.
¢ La division del trabajo o la utilizacion del trabajo especializado proporciona la

base para determinar las unidades organicas y la pauta para el crecimiento futuro.



¢ El trabajo es lineal o funcional; el primero se refiere a la cadena vertical de
mando desde la parte superior a la inferior de la organizacion, el segundo a la
agrupacion de actividades o crecimiento horizontal de la organizacion.

¢ Los puestos estan cuidadosamente definidos.

2.3.2 Teoria Neoclésica. El nombre neoclasica connota una modernizacion a la
teoria clasica. Los neoclasicos apuntaron que si bien la division de trabajo ocasiona una
interdependencia funcional entre las actividades laborales, también las despersonaliza
de modo que el sujeto encuentra muy poco significado en estas. En conclusion los
neoclasicos defienden una division del trabajo menos rigida y un trabajo mas
humanizado, del que las personas puedan extraer un sentido de apreciacion y un

significado.

2.3.3 Teoria de las Relaciones Humanas. En los afios veintes se iniciaron cursos
sobre las relaciones humanas, y surgieron como consecuencia de que el desarrollo de la
industria y la produccion en serie aumento la tension nerviosa de los obreros, y los
estudiosos de la administracion y los empresarios se vieron obligados a analizar el

problema desde el punto de vista psicolégico.

Los psicologos iniciaron investigaciones sobre la seleccion de personal
elaborando tests 0 pruebas para seleccionar a los mejores hombres para las tareas
concretas, relacionando aspectos fisicos con el rendimiento como la temperatura,
luminosidad, humedad, ruido, etc., y establecer cuales son las causas del aburrimiento

producido por un trabajo repetitivo. Con esto se inicia un cambio de valores.

2.3.4 Teoria Estructuralista. Su enfoque es sociol6gico y su analisis de
autoridad.  Los tres principales conceptos que han influido sobre la teoria

administrativa son:

¢ Concepto de Burocracia. Racionalizacion de la actividad colectiva. En sentido
comun, es ineficacia de las funciones de una organizacion, por las demoras y los

impedimentos oficinescos de una actividad.


http://www.monografias.com/trabajos34/el-trabajo/el-trabajo.shtml

¢ Concepto de Autoridad. Se utiliza poder, autoridad y dominio como sinénimos,
Weber los define como: La posibilidad de imponer voluntad de una persona sobre el

comportamiento de otras (Hernandez y Rodriguez, 2003).

¢ Modelo ideal de burocracia. EI modelo debe comprender: division del trabajo
para lograr especializacion, estructura jerarquica de autoridad, establecimiento de
reglas o politicas que la direccion, administracion imparcial, el empleo debe ser una
carrera que permita el ascenso jerarquico, diferencia clara de las fuentes de ingresos

para evitar corrupcion.

2.3.5 Teoria General de los Sistemas. Su origen se remonta a las concepciones
aristotélicas de causa y efecto y de que todo entero forma parte de otro mayor. No
existe elemento fisico o quimico independiente, ya que todos estan integrados en

unidades relativamente interdependientes.

2.4 Definicion del Clima Organizacional

Desde que este tema despertara interés de los estudiosos, se le ha llamado de
diferentes maneras: ambiente, atmosfera, clima organizacional, etc. Sin embargo, s6lo
en las Ultimas décadas se han hecho esfuerzos por explicar su naturaleza e intentar
medirlo. De todos lo enfoques sobre el concepto de clima organizacional, el que ha
demostrado mayor utilidad es el que utiliza como elemento fundamental las
percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un

medio laboral.

La especial importancia de este enfoque reside en el hecho de que el
comportamiento de un trabajador no es una resultante de los factores organizacionales
existentes, sino que depende de las percepciones que tenga el trabajador de estos
factores. Sin embargo, estas percepciones dependen en buena medida de las
actividades, interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la
empresa, de ahi que el clima organizacional refleja la interaccion entre caracteristicas
personales y organizacionales (Disponible: Goncalves, http://cc.msncache.com/cache.
aspx?q=8244844891659&lang=es-MX&FORM=CVRE. Consultado Jun.22,2007).
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Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un determinado
clima, en funcién a las percepciones de los miembros. Este clima resultante induce
determinados comportamientos en los individuos. Estos comportamientos inciden en la
organizacion, y por ende en el clima, completando el circuito. Para comprender mejor el

concepto de clima organizacional es necesario resaltar los siguientes elementos:

El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo:

¢ Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores
que se desempefian en ese medio ambiente.

¢ El clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

¢ El climaes un fendmeno que interviene y media entre los factores del sistema
organizacional y el comportamiento individual.

+ Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en el
tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de una seccién a otra dentro de
una misma empresa.

¢ El clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente

dindmico.

Las percepciones y respuestas que abarcan el clima organizacional se originan en
una gran variedad de factores: Unos abarcan los factores de liderazgo y practicas de
direccion: tipos de supervision autoritaria y participativa, etc. Otros factores estan
relacionados con el sistema formal y la estructura de la organizacion: sistemas de
comunicaciones, relaciones de dependencia, promociones, remuneraciones, etc. Otros
son las consecuencias del comportamiento en el trabajo: sistemas de incentivo, apoyo
social, interaccion con los demas miembros, etc. En base a las consideraciones

precedentes se llega a la siguiente definicion de clima organizacional:

“El clima organizacional es un fendmeno interveniente que media entre los
factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en

un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion (productividad,



satisfaccion, rotacion, etc.)” (Disponible: Goncalves,
http://cc.msnscache.com/cache.aspex?q=8244844891659&lang=es-MX&mkt=es-MX&
mkt=es-MX&FORM=CVRE. Consultado Jun06,2007).

Las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado clima

organizacional.
2.5 Clima y Cultura Organizacional

2.5.1 Clima. Los investigadores del clima, con base en cuestionarios, trataron de
caracterizar situaciones organizacionales especificas con respecto a dimensiones y
principios universales. Casi todos eran sicometristas quienes consideraban que el
progreso consistia en mejoras incrementales dentro del contexto de este enfoque basico
(Disponible: Martinez, http://www.monografias.com/trabajos6é/clior/clior.shtml.
Consultado Jun.05,2007).

2.5.2 Cultura. Los investigadores de la cultura, trataron de entender los valores
y las hipotesis fundamentales que los miembros individuales de organizaciones
agregaban al sistema social del cual formaba parte y la importancia que el sentido o
propdsito tenia para el funcionamiento organizacional (Disponible: Martinez,

http://www.monografias.com/trabajos6/clior/clior.shtm1. Consultado Jun.05,2007).

2.5.3 Clima organizacional. El clima se refiere a una percepciéon comdn o una
reaccion comun de individuos ante una situacion. Por eso puede haber un clima de
satisfaccion, resistencia, participacion (Disponible: Martinez,

http://www.monografias.com/trabajos6/clior/clior.shtm1. Consultado Jun.05,2007).

2.5.4 Cultura organizacional. Es el conjunto de supuestos, creencias, valores y
normas que comparten los miembros de una organizacion. Esta cultura puede haber sido
creada en forma deliberada por sus miembros clave, o puede simplemente haber
evolucionado al paso del tiempo. Representa un elemento fundamental del entorno

laboral en el que los empleados realizan su trabajo (Newstrom, 2007).


http://cc.msnscache.com/cache.aspex?q=8244844891659&lang=es-MX&mkt=es-MX&
http://www.monografias.com/trabajos15/hipotesis/hipotesis.shtml
http://www.monografias.com/trabajos10/restat/restat.shtml

2.6 Funciones del Clima Organizacional

Se describe el nombre del objetivo a lograr y la descripcion del mismo:

¢ Desvinculacion. Lograr que grupo que actia mecanicamente; un grupo no esta
vinculado con la tarea que realiza y se comprometa.

¢ Obstaculizacion. Lograr que el sentimiento que tienen los miembros de que
estan agobiados con deberes de rutina y otros requisitos que se consideran inutiles. No
se esta facilitando su trabajo, se vuelvan Utiles.

¢ Espiritu. Es una dimension de espiritu de trabajo. Los miembros sienten que
sus necesidades sociales se estan atendiendo y al mismo tiempo estan gozando del
sentimiento de la tarea cumplida.

¢ Intimidad. Que los trabajadores gocen de relaciones sociales amistosas.
Esta es una dimension de satisfaccion de necesidades, no necesariamente asociada a la
realizacion de la tarea.

¢ Alejamiento. Se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado
como informal. Describe una reduccion de la distancia emocional entre el jefe y sus
colaboradores.

¢ Enfasis en la Produccion .se refiere al comportamiento administrativo
caracterizado por supervision estrecha. La administracién es medianamente directiva,
sensible a la retroalimentacion.

¢ Empuje. Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por
esfuerzos para hacer mover a la organizacion, y para motivar con el ejemplo. El
comportamiento se orienta a la tarea y les merece a los miembros una opinién
favorable.

¢ Consideracién. Este comportamiento se caracteriza por la inclinacién a tratar a
los miembros como seres humanos y hacer algo para ellos en términos humanos.

¢ Estructura. Las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones que hay
en el grupo, se refieren a cuantas reglas, reglamentos y procedimientos hay; ¢se insiste
en el papeleo y el conducto regular, o hay una atmdsfera abierta e informal?

¢ Responsabilidad. EI sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener que
estar consultando todas sus decisiones; cuando se tiene un trabajo que hacer, saber que

es su trabajo.


http://www.monografias.com/trabajos6/meti/meti.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/todorov/todorov.shtml#INTRO
http://www.monografias.com/trabajos13/mapro/mapro.shtml
http://www.monografias.com/trabajos/atm/atm.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/responsabilidad/responsabilidad.shtml

¢ Recompensa. El sentimiento de que a uno se le recompensa por hacer bien su
trabajo; énfasis en el reconocimiento positivo mas bien que en sanciones. Se percibe
equidad en las politicas de paga y promocion.

¢ Riesgo. El sentido de riesgo e incitacion en el oficio y en la organizacion;
¢Se insiste en correr riesgos calculados o es preferible no arriesgase en nada?

¢ Cordialidad. EI sentimiento general de camaraderia que prevalece en la
atmosfera del grupo de trabajo; el énfasis en lo que quiere cada uno; la permanencia de
grupos sociales amistosos e informales.

¢ Apoyo. La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del grupo;
énfasis en el apoyo mutuo, desde arriba y desde abajo.

¢ Normas. La importancia percibida de metas implicitas y explicitas, y normas de
desempefio; el énfasis en hacer un buen trabajo; el estimulo que representan las metas
personales y de grupo.

¢ Conflictos. EI sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oir
diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no permanezcan
escondidos o se disimulen.

¢ ldentidad. El sentimiento de que uno pertenece a la compafiia y es un miembro
valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a ese espiritu.

¢ Conflicto e inconsecuencia. EI grado en que las politicas, procedimientos,
normas de ejecucion, e instrucciones son contradictorias o no se aplican
uniformemente.

¢ Formalizacion. El grado en que se formalizan explicitamente las politicas de
practicas normales y las responsabilidades de cada posiciéon.

¢ Adecuacién de la Planeacion. El grado en que los planes se ven como
adecuados para lograr los objetivos del trabajo.

¢ Seleccion basada en capacidad y desempefio. El grado en que los criterios de
seleccién se basan en la capacidad y el desempefio, mas bien que en politica,
personalidad, o grados académicos.

¢ Tolerancia a los errores. El grado en que los errores se tratan en una forma de
apoyo Yy de aprendizaje, mas bien que en una forma amenazante, punitiva o inclinada a
culpar (Disponible: Martinez, htpp://monografias.com/trabajos6é/clior/clior.sthml.
Consultado Jun.05,2007).
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2.7 Dimensiones del Clima Organizacional

Existen varias alternativas para estudiar el clima organizacional, y algunas de

ellas se describen a continuacion:

2.7.1 Litwin y Stinger. Entre las alternativas para estudiar el clima
organizacional, esta técnica utiliza un cuestionario que se aplica a los miembros de la
organizacion. Este cuestionario esta basado en la teoria que postula la existencia de
nueve dimensiones que explicarian en el clima existente en determinada empresa. Cada

una de estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la organizacion como:

¢ Estructura. Representa la percepcion que tiene los miembros de la organizacion
acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se
ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacion pone el
énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre,
informal e inestructurado.

¢ Responsabilidad. (empowerment). Es el sentimiento de los miembros de la
organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo.
Es la medida en que la supervision que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir,
el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.

¢ Recompensa. Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion
de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la
organizacion utiliza més el premio que el castigo.

¢ Desafio. Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizacion acerca de los desafios que impone el trabajo. La medida en que la
organizacion promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos
propuestos.

+ Relaciones. Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de
la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre
pares como entre jefes y subordinados.

¢ Cooperacion. Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados del
grupo. Enfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.
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¢ Estandares. Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone la
organizacion sobre las normas de rendimiento.

¢ Conflictos. Es el sentimiento de los miembros de la organizacion, tanto pares
como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar
los problemas tan pronto surjan.

¢ Identidad. Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que se es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, la sensacion de

compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

Lo més relevante de este enfoque es que permite obtener, con la aplicacion de un
cuestionario, una vision rapida y bastante fiel de las percepciones y sentimientos
asociados a determinadas estructuras y condiciones de la organizacién (Disponible:
Goncalves, http://cc.msncache.com/cache.aspx?q=8244844891659&lang=es-
MX&mkt=es-MX&FORM=CVRE. Consultado Jun.22,2007).

2.7.2 Consultora Hay Group. Los estudios de Hay Group, han identificado
seis dimensiones criticas de clima que son medidas a través de un instrumento

especialmente construido para el efecto denominado Estudio de Clima Organizacional.

¢ Claridad: Todos en operacion saben lo que se espera de él/ella.

¢ Estandares: Se establecen objetivos retadores, pero alcanzables.

¢ Responsabilidad: Los empleados cuentan con autoridad para lograr objetivos.

¢ Flexibilidad: No hay reglas, ni politicas, ni procedimientos innecesarios.

¢ Reconocimiento: Los empleados son reconocidos y compensados por el buen
desempefio.

¢ Espiritu de Equipo: La gente esta orgullosa de pertenecer a la organizacion.

Segun esta empresa consultora, cuando los empleados obtienen un alto puntaje en
estas dimensiones, estan diciendo que se sienten motivados por su lugar de trabajo; es
un lugar placentero y productivo para estar; dan lo mejor de si mismos y se sienten
confiados de que serdn reconocidos por su contribucion. Cuando obtienen un bajo
puntaje en estas dimensiones, estan diciendo totalmente lo contrario y la organizacion

corre el riesgo de ver esto convertido en una baja en la moral, la interpretacion y las
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ganancias (Disponible:Hay
group,Venezuela2004,http://www.haygroup.com.ve/Biblioteca/Sala_Instrumentos/PDF/
Ejercicio_de_clima_Org.pdf.Consultado Jun.25,2007).

2.7.3 Teoria del clima organizacional de Rensis Likert. Esta teoria del clima
organizacional ¢ de los sistemas de organizacion, permite visualizar en términos de
causa y efecto la naturaleza de los climas que se estudian, asi como también analizar el
papel de las variables que conforman el clima que se observa. Hay que evitar confundir
la teoria de los sistemas de Likert con las teorias de liderazgo. El liderazgo constituye
una de las variables explicativas del clima de la teoria de Likert y el fin que persigue la
teoria de los sistemas es presentar un marco de referencia que permita examinar la

naturaleza del clima y su papel en la eficacia organizacional (Brunet, 2004).

2.7.3.1 Teoria de los Sistemas. Para Likert, el comportamiento de los
subordinados es causado, en parte, por el comportamiento administrativo y por las
condiciones organizacionales que éstos perciben vy, en parte, por sus informaciones, sus

percepciones, sus esperanzas, sus capacidades y sus valores.

La reaccion de un individuo ante cualquier situacion siempre esta en funcién de la
percepcion que tiene ésta. Lo que cuenta es la forma como ve las cosas y no la realidad
objetiva. Si la realidad influye sobre la percepcion, es la percepcién la que determina el
tipo de comportamiento que un individuo va a adoptar. En este orden de ideas, es
posible separar los cuatro factores principales que influyen sobre la percepcion
individual del clima y que podrian también explicar la naturaleza de los microclimas

dentro de una organizacion. Estos factores se definen como:

¢ Los parametros ligados al contexto, a la tecnologia y a la estructura
misma del sistema organizacional.

¢ La posicion jerarquica que el individuo ocupa dentro de la organizacion asi
como el salario que gana.

¢ Los factores personales tales como la personalidad, las actitudesy el

nivel de satisfaccion.
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¢ La percepcion que tienen los subordinados, los colegas y los superiores del

clima de la organizacion.

De una forma més especifica, hay tres variables que determinan las caracteristicas

propias de una organizacion:

¢ Variables causales. Son variables independientes que determinan el sentido en
que una organizacion evoluciona asi como los resultados que obtiene. Estas no
incluyen més que las variables independientes susceptibles de sufrir una modificacion
proveniente de la organizacion de los responsables de ésta. Aunque la situacion general
de una empresa, representante de una variable independiente, no forma parte, por
ejemplo, de las variables causales, éstas, en cambio, comprenden la estructura de la
organizacion 'y su administracion: reglas, decisiones, competencia y actitudes. Las
variables causales se distinguen por dos rasgos esenciales: a) Pueden ser modificadas o
transformadas por los miembros de la organizacion que pueden también agregar
nuevos componentes. b) Son variables independientes de causa y efecto. En otras
palabras, si éstas se modifican, hacen que se modifiquen las otras variables; si éstas

permanecen sin cambios, no sufren generalmente la influencia de las otras variables.

¢ Variables intermediarias. Estas variables reflejan el estado interno y la salud de
una empresa, por ejemplo, las motivaciones, las actitudes, los objetivos de rendimiento,
la eficacia de la comunicacion y la toma de decisiones, etc. Las variables intermediarias

son, de hecho, las constituyentes de los procesos organizacionales de una empresa.

¢ Variables finales. Son las variables dependientes que resultan del efecto
conjunto de las dos procedentes. Estas variables reflejan los resultados obtenidos por la
organizacion; por ejemplo, la productividad, los gastos de la empresa, las ganancias y
las pérdidas. Estas variables constituyen la eficacia organizacional de una empresa
(Brunet, 2004).

La siguiente figura 2.1 presenta la disposicion de las tres variables:
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Variables Variables Variables

»

causales » intermediarias > finales

v

Percepcion del
CLIMA ORGANIZACIONAL

Figura 2.1 Teoria del clima organizacional de Likert.
Fuente: Brunet, 2004.p.30

La combinacion y la interaccion de estas variables permiten determinar dos
grandes tipos de clima organizacional, o de sistemas, cada uno de ellos con dos
subdivisiones. Los climas asi obtenidos se sitlan sobre un conjunto que parte de un

sistema muy autoritario a un sistema muy participativo. Ver figura 2.2

1. Clima de tipo autoritario.

1.1 Sistema | — Autoritarismo explotador

1.2 Sistema Il — Autoritarismo paternalista.

2. Clima de tipo participativo.

2.1 Sistema Il — Consultivo

2.2 Sistema IV — Participacion en grupo.

Figura 2.2 Tipos de clima organizacional.
Fuente: Elaboracion propia. Brunet, 2004.

A continuacién se describen los sistemas:

El Sistema | — Autoritarismo explotador. En el tipo de clima de autoritarismo
explotador, la direccién no les tiene confianza a sus empleados. La mayor parte de las

decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la organizacién y se distribuyen
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segun una funcion puramente descendente. Los empleados tienen que trabajar dentro de
una atmosfera de miedo, de castigos, de amenazas, ocasionalmente de recompensas, y la
satisfaccion de las necesidades permanece en los niveles psicologicos y de seguridad.
Las pocas interacciones que existen entre los superiores y los subordinados se
establecen con base en el miedo y en la desconfianza. Aunque los procesos de control
estén fuertemente centralizados en la cuspide, generalmente se desarrolla una
organizacion informal que se opone a los fines de la organizacion formal. Este tipo de
clima presenta un ambiente estable y aleatorio en el que la comunicacion de la direccion
con sus empleados no existe mas que en forma de directrices y de instrucciones

especificas.

El Sistema Il — Autoritarismo paternalista. El tipo de clima de autoritarismo
paternalista es aquel en que la direccion tiene una confianza condescendiente en sus
empleados, como la de un amo con su siervo. La mayor parte de las decisiones se toman
en la cima, pero algunas se toman en los escalones inferiores. Las recompensas y
algunas veces los castigos son los métodos utilizados por excelencia para motivar a los
trabajadores. Las interacciones entre los superiores y los subordinados se establecen con
condescendencia por parte de los superiores y con precaucion por parte de los
subordinados. Aungue los procesos de control permanecen siempre centralizados en la
cima, algunas veces se delegan a los niveles intermedios e inferiores. Puede
desarrollarse una organizacién informal pero ésta no siempre reacciona a los fines
formales de la organizacion. Bajo este tipo de clima, la direccion juega mucho con las
necesidades sociales de sus empleados que tienen, sin embargo, la impresién de trabajar

dentro de un ambiente estable y estructurado.

El Sistema 11l — Consultivo. La direccion que evoluciona dentro de un clima
participativo tiene confianza en sus empleados. La politica y las decisiones se toman
generalmente en la cima pero se permite a los subordinados que tomen decisiones mas
especificas en los niveles inferiores. La comunicacion es de tipo descendente. Las
recompensas, los castigos ocasionales y cualquier implicacion se utilizan para motivar a
los trabajadores; se trata también de satisfacer sus necesidades de prestigio y de estima.
Hay una cantidad moderada de interaccién de tipo superior-subordinado y, muchas
veces, un alto grado de confianza. Los aspectos importantes de los procesos de control
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se delegan de arriba hacia abajo con un sentimiento de responsabilidad en los niveles
superiores e inferiores. Puede desarrollarse una organizacion informal, pero ésta puede
negarse o resistirse a los fines de la organizacion. Este tipo de clima presenta un
ambiente bastante dinamico en el que la administracion se da bajo la forma de objetivos

por alcanzar.

El Sistema IV — Participacion en grupo. En el sistema de la participacion en
grupo, la direccién tiene plena confianza en sus empleados. Los procesos de toma de
decisiones estan diseminados en toda la organizacion, y muy bien integrados a cada uno
de los niveles. La comunicacion no se hace solamente de manera ascendente o
descendente, sino también de forma lateral. Los empleados estdn motivados por la
participacion y la implicacion, por el establecimiento de objetivos de rendimiento, por el
mejoramiento de los métodos de trabajo y por la evaluacion del rendimiento en funcion
de los objetivos. Existe una relacion de amistad y confianza entre los superiores y los
subordinados. Hay muchas responsabilidades acordadas en los niveles de control con
una implicacion muy fuerte de los niveles inferiores. Las organizaciones formales e

informales son frecuentemente las mismas.

2.7.4 Halpin y Crofts. EI cuestionario de Halpin y Crofts, basado en ocho
dimensiones, las cuales fueron determinadas a través de un estudio realizado en una
escuela publica, de esas ocho dimensiones, cuatro apoyaban al cuerpo docente y cuatro

al comportamiento del Director. Estas dimensiones son:

¢ Desempefio: implicacion del personal docente en su trabajo.

¢ Obstaculos: sentimiento del personal docente al realizar las tareas rutinarias.

+ Intimidad: percepcion del personal docente relacionado con la posibilidad de
sostener relaciones amistosas con sus iguales.

+ Espiritu: satisfaccion de las necesidades sociales de los docentes.

+ Actitud distante: comportamientos formales e informales del director donde
prefiere atenerse a las normas establecidas antes de entrar a una relacién con sus
docentes.

¢ Importancia de la produccion: comportamientos autoritarios y centrados en
la tarea del director.
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+ Confianza: esfuerzos del director para motivar al personal docente.
+ Consideracion: referido al comportamiento del director que intenta tratar al

personal docente de la manera mas humana (Brunet, 2004).

2.7.5 Chiavenato y Porter. Para que los negocios sean competitivos el tipo de
ambiente interviene en la relacion entre estrategias competitivas y el tipo de
organizacion. Ambos propusieron que existe una relacion directa entre tipo de
organizacion y competitividad, que también existe una relacion indirecta a través de las
estrategias competitivas genéricas, pero son afectados o influenciados por su ambiente
(Chiavenato, 1990) (Porter, 1991).

Por otro lado, el factor humano siempre ha sido un elemento fundamental para el
desarrollo de una organizacion, entonces algunos elementos basicos como variables del
espiritu empresarial son los que posee el perfil del hombre comun. En la educacion
formal de México las escuelas en las que se ensefia Administracion han llegado a la
conclusion de que el hombre se forma en la practica. Por ello han iniciado programas de
emprendedores para impulsar las actividades de negocio y de administracion de
empresas. Esos programas de emprendedores contribuyen a la formacién como personas
que buscan su desarrollo personal sin depender de un empleo, por lo que deben
desarrollar acciones empresariales. Pero no hay programas especiales para los
productores del campo o de artesania que les ensefien a ser emprendedores, aun asi ellos
inician sus negocios y prosperan a través de la experiencia a veces llegan a ser
empresarios (Disponible:http://

www.itox.mx/Posgrado/Revista8/art2_temal.html.Consultado Jun.25,2007).

2.7.6 Sistemasy Seminarios Benitez Aguirre y Asociados. Sistemas y Seminarios
Benitez Aguirre y Asociados: SYSBA, S.A. DE C.V., es una empresa que nacié en el
afio de 1999, como respuesta a las necesidades de una capacitacion efectiva a precio
Optimo que coadyuve a obtener productos competitivos de alta calidad y bajo costo, que
puedan permanecer en los mercados nacionales e internacionales, por medio de sistemas
y seminarios que impulsen los valores de la Nueva Cultura de Trabajo, promovida por

sindicatos, empresarios y gobierno.
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La filosofia de SYSBA es: si no mejoramos lo que somos, jamas mejoraremos lo
que hacemos. Por tanto nuestra principal tarea es generar actitudes que ayuden al
trabajador a sentir orgullo y satisfaccion por lo que hace y ademas obtener productos

competitivos con alta calidad a bajo costo.

El objetivo de SYSBA es: aumentar la productividad y el nivel de desempefio de

la empresa para generar utilidades mayores.

La filosofia del Ing. Benitez Aguirre es: Cualquier teoria si no es fécil de aplicar
0 no se obtienen dividendos, no vale la pena gastar tiempo en ella. Tal vez basado en
esta premisa es el éxito que ha obtenido en las diferentes empresas en donde ha dado
consultoria; asegurando que: no vendemos cursos, sino que resolvemos problemas, en

algunas ocasiones, a través de los cursos.

SYSBA, S.A DE C.V. utiliza once Factores para determinar el clima

organizacional e implantar un sistema motivacional.

1. Conocimiento de la gente.
¢ Te ha preguntado tu jefe que opinion tienes de tu trabajo?
¢ Te ha preguntado tu jefe que necesitas para hacer mejor tu trabajo?
¢ Te ha preguntado tu jefe por tu familia?
¢ Te ha preguntado tu jefe por tus metas personales?
¢ Crees que se esta utilizando adecuadamente tu potencial?

¢Sabe dar ordenes tu jefe?

2. Comunicacion.
¢ Tu jefe te ha hablado de la situacion de la empresa?
¢ Tu jefe te ha sefialado las areas en que puedes mejorar?
¢ Te ha dado ayuda tu jefe para que mejores tu trabajo?
¢ Te ha hablado tu jefe a cerca de las politicas y procedimientos de trabajo?
¢ Te regafia con frecuencia tu jefe?
¢ Cuales son los motivos principales de las llamadas de atencion?

¢ Cuando te llaman la atencion se hace de una manera comedida?
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¢ Tu jefe siempre tiene tiempo para atenderte?
¢Hay congruencia entre lo que se dice y lo que se hace?
¢ Se usan amenazas para que trabajes mejor?

¢ Sabes como puedes ayudar a mejorar los resultados de la planta?

3. Relacion Jefe- Subordinado.
¢Confias en tu jefe?
Razones por las que se le tiene confianza
¢Hay confianza mutua?
¢Hay problemas laborales?
¢ Se reconocen los méritos?
¢Se anticipan los cambios?
¢Hay respeto en el trato diario?
¢ Se respeta la dignidad humana?
¢Se pone atencion a las quejas?
¢Hay faltas de asistencia?

¢Se llega tarde al lugar de trabajo?

4. Actitudes.
¢Hay buena calificacion de méritos?
¢El trabajo se enfoca en el servicio al cliente?
¢Hay un plan permanente de reduccion de costos?
¢Hay comprension de los problemas?
¢Hay oportunidad de aprender algo nuevo?
¢ Se impulsa a la gente a mejorar los resultados

¢Hay confianza en la mejora continua?

5. Entusiasmo.
¢ Los jefes son un ejemplo de entusiasmo?
¢Se tienen bien definidas las metas personales?
¢Se conocen los objetivos de la empresa?
¢ Te ayuda tu jefe a mejorar tu trabajo?

¢ Se preocupa la empresa por el desarrollo de su personal?
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6. Problemas con otros departamentos.
¢Con que departamento necesitas tener mas contacto?
¢ Tienes problemas con otros departamentos?
¢Es oportuna y util la informacion?
¢Hay atencién en las urgencias?
¢Se anticipan los cambios?
¢Hay buena orientacion cuando se suscitan los problemas?
¢ Se te ayuda oportuna?
7. Capacitacion
¢Hay un programa de capacitacion?
¢Hay algan sistema de reemplazo?
¢ Cada cuando asistes a cursos?
¢Hay comisién mixta de capacitacion?
¢Se habla de necesidades de preparacion?

¢ Los jefes ensefian a desarrollar mejor el trabajo?

8. Creatividad.
¢Se piden ideas para mejorar el trabajo?
¢Se han innovado procedimientos?
¢ Se habla de creatividad?

¢Se han recolectado ideas para mejorar?

9. Ambiente de trabajo.
¢Hay respeto entre todos?
¢Hay confianza mutua?
¢ Existe favoritismo?
¢ Cbmo son los servicios de la cafeteria?
¢ Como son los servicios de los sanitarios?
¢Hay suficiente equipo?
¢Como son las presentaciones?

¢ Cémo considera su sueldo?
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10. Satisfaccion en el trabajo.
¢ Te sientes contento en tu trabajo?
¢Puedes sefialar algo que te moleste?
¢El sueldo corresponde al esfuerzo que desarrollas?
¢Como es tu carga de trabajo?
¢Recibes ayuda para hacer mejor tu trabajo?
¢Hay actividades deportivas?
¢Hay actividades sociales?

¢Hay actividades culturales?
11. Seguridad.

De este modelo de Clima Organizacional, se aplicaron sus factores para
elaborar la encuesta y analizar el Clima Organizacional del Centro de Bachillerato

Tecnologico industrial y de servicios No. 198, en el area del personal docente y asi

lograr el objetivo general de la investigacion.
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IIl Motivacion

Si las organizaciones se componen de personas, el estudio de las mismas
constituye el elemento basico para estudiar a las organizaciones, y particularmente la

Administracion de Recursos Humanos.

En muchas ocasiones se comete el error de considerar que la estructura de la
organizacion (administracion) junto con las reglas burocraticas son los elementos
indispensables para limitar las opciones de sus miembros y las actividades en las que se
comprometen. Sin embargo en la mayoria de los casos el comportamiento de las

personas escapa a esos parametros estructurales preestablecidos.

A las personas se les debe dar razones e incentivos para influir en su
comportamiento. Las personas cuentan con la libertad de poder elegir cuando tener una
actitud de cooperacion o de resistencia hacia la autoridad. También deciden su cuota de
compromiso con los objetivos de la organizacion y debido a que las personas no pueden
controlarse de la misma forma que las herramientas, la administracion debe preocuparse
por asegurar el aporte de los esfuerzos individuales de sus miembros y una forma de

lograrlo es haciendo hincapié en la motivacion.

Motivar y recompensar es una de las actividades mas importantes y a la vez més
desafiantes que lleva a cabo la administracion. Los gerentes de éxito comprenden que lo
que los motiva en lo personal puede tener poco o ningun efecto en los demas. Los
gerentes efectivos que quieren que sus empleados hagan su méaximo esfuerzo, saben
gue necesitan ajustar sus practicas motivacionales para satisfacer para satisfacer las

necesidades y deseos de sus empleados.

3.1 Definicién de Motivacion

Para comprender qué es la motivacion, es conveniente sefialar lo que la
motivacioén no es ¢Por que? Porque muchas personas consideran erroneamente a la
motivacién como una caracteristica personal, es decir, algunos cuentan con ella y otros
no, en la practica, esto caracterizaria al gerente que etiqueta a cierto empleado como
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falto de motivacion. EI conocimiento de la motivacion, sin embargo, dice que esto no
es cierto. La motivacion es el resultado de la interaccion entre el individuo y la
situacion. Ciertamente, los individuos difieren en su impulso motivacional, pero la
motivacion general varia de acuerdo a la situacion. Al analizar el concepto de
motivacion, se debe considerar que el nivel de motivacion varia tanto entre individuos

como dentro de los mismos individuos en diferentes momentos.

La Motivacion del Trabajo es el conjunto de fuerzas internas y externas que
hacen que un empleado elija un curso de accion y se conduzca de ciertas maneras. Estas

conductas se dirigen al logro de una meta organizacional (Newstrom,2007).

La motivacion del trabajo es una combinacion compleja de fuerzas psicoldgicas

dentro de cada persona, y los empleados tienen un interés vital en tres elementos de ella:

+ Direccion y enfoque de la conducta: factores positivos son la confiabilidad,
creatividad, sentido de ayuda y oportunidad; factores disfuncionales son los retrasos, el

ausentismo, el retiro y el bajo desempefio.

¢ Nivel del esfuerzo aportado: contraer un compromiso pleno con la

excelencia, en contraste con hacer apenas lo suficiente para salir adelante.

+ Persistencia de la conducta: mantener repetidas veces el esfuerzo en

contraste con abandonarlo prematuramente.

La motivacién requiere también descubrir y comprender los impulsos Yy
necesidades de los empleados, puesto que se origina dentro de ellos. Los empleados

estaran motivados cuando tengan metas claras que alcanzar.

3.2 Teorias Motivacionales

La motivacion ha sido en los ultimas décadas un objeto de estudio que ha dado
origen a numerosas teorias, de las cuales las mas importantes han dado lugar a un sin
numero de investigaciones. Se puede clasificar a estas teorias de la siguiente forma
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(Disponible: http://lwww.wikilearning.com/las_teorias_wwccp-16643-
4.htm.Consultado: Jul.04,2007).

Teorias de Contenido: Agrupa aquellas teorias que consideran todo aquello que

puede motivar a las personas.

Jerarquia de las necesidades de Maslow.
Teoria bifactorial de Herzberg.

Teoria de la existencia, relacion y progreso de Alderfer.

* & oo o

Teoria de las tres necesidades de McClelland.

Teorias de procesos: Agrupa aquellas teorias que consideran la forma o proceso
en que la persona llega a motivarse.
¢ Teoria de la expectacion de Vroom.
¢ Teoria de la equidad de Adams.

¢ Teoria de la modificacion de la conducta de Skinner.

3.2.1 Teoria de las necesidades humanas de Abraham Maslow. De acuerdo a esta
teoria, el resorte interior de una persona esta constituido por una serie de necesidades en
orden jerarquico, que va desde la mas material a la mas espiritual. Se identifican cinco

niveles dentro de esta jerarquia:

¢ Fisiologicas: Tienen que ver con las condiciones minimas de subsistencia

del hombre: alimento, vivienda, vestimenta, etc.

¢ Seguridad: Se relaciona con la tendencia a la conservacion frente a

situaciones de peligro. Conservacion de su propiedad, de su empleo, etc.

¢ Sociales: El hombre por naturaleza tiene la necesidad de relacionarse, de
agruparse informalmente, en  familia, con  amigos o formalmente en las

organizaciones.

¢ Estima: El individuo necesita algo mas que ser un miembro de un grupo,
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se hace necesario recibir reconocimiento de los demas en término de respeto, status,

prestigio, poder, etc.

¢ Autorrealizacién: Consiste en desarrollar al maximo el potencial de cada
uno, se trata de una sensacién auto superadora permanente. Son ejemplo de ella

autonomia, independencia, y autocontrol.

3.2.2 Teoria bifactorial de Frederick Herzberg. Herzberg publicé sus
investigaciones como las motivaciones y los factores higiénicos, en donde, ademas de la
teoria dual sostiene que los factores motivadores dan satisfaccién cuando aparecen y no

producen insatisfaccion cuando desaparecen.

Los factores higiénicos, en cambio, no dan satisfaccién al presentarse pero
producen insatisfaccion cuando desaparecen. Por eso se les llama saludables: cuando
existen solo dan salud, pero ésta no se aprecia hasta que se pierde (Hernandez y
Rodriguez, 2003).

Son dos las necesidades diferentes del hombre que, tiene relacion con este asunto.
Se puede decir que un grupo de necesidades deriva de su naturaleza animal el impulso
natural de evitar el dolor producido por el ambiente, mas todos los impulsos adquiridos

gue se condicionan a las necesidades bioldgicas primarias.

Factores de higiene:

Sueldo y beneficios

Politica de la Compariia y administracion
Relaciones con los compafieros de trabajo
Ambiente fisico

Supervision

Status

® & 6 O O o o

Seguridad laboral
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Factores de motivacion:

Logros
Reconocimiento
Trabajo independiente
Responsabilidad

Promocion

*® & & o oo o

Crecimiento

(Disponible:
http://es.wikipedia.org/wiki/Frederick_Herzberg.Consultado:Jun.01,2007).

3.2.3 Teoria de la existencia, relacion y progreso de Alderfer. Clayton Alderfer
llevo a cabo una revision de la teoria de las necesidades de Maslow, la cual se
convertiria en su teoria ERG existencia, relacion y crecimiento (growth, en inglés). La
revision efectuada por Alderfer tuvo como resultante la agrupacion de las necesidades

humanas en las tres categorias mencionadas.

1. Existencia: Agrupa las necesidades mas basicas consideradas por Maslow

como fisioldgicas y de seguridad.

2. Relacion. Estas necesidades requieren, para su satisfaccion, de la interaccion
con otras personas, comprendiendo la necesidad social y el componente externo de la

clasificacion de estima efectuada por Maslow.

3. Crecimiento. Representado por el deseo de crecimiento interno de las personas.
Incluyen el componente interno de la clasificacion de estima y la de autorrealizacion.
(Disponible:http://www.wikilearning.com/teoria_de_la_existencia_relacion_y progreso
_de_alderfer-wkccp-16643-7.htm.Consultado:Jul.04,2007).

3.24  Teoria de David McClelland. David McClelland sostiene que el
desarrollo de los paises industrializados se debe a factores culturales, en los cuales
destacaba la ética protestante; y también afirma que los factores que motivan al hombre

son grupales y culturales. Establece que hay tres tipos de factores:
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1. Necesidad de logro (nAch, por sus iniciales en inglés): el impulso de obtener la
excelencia, de lograr algo en relacion con una serie de estandares, esforzarse por
tener éxito.

2. Necesidad de poder (nPow, por su abreviatura en inglés): la necesidad de hacer
que otros se comporten de una manera en la que ellos no habrian actuado
diferente.

3. Necesidad de afiliacion (nAff, por sus iniciales en inglés): el deseo de las

relaciones interpersonales amistosas y estrechas.

Algunas personas tienen el fuerte impulso por alcanzar el éxito, pero buscan méas
el logro personal que las galas y recompensas del éxito. Tienen el deseo de hacer algo
mejor o con mayor eficiencia que como se hacia antes. Este impulso es la necesidad de
logro (nAch). De la investigacion relativa a la necesidad de logro, McClelland encontr6
que las personas con altos resultados se distinguen de los demas por su deseo de hacer
las cosas mejor. Buscan situaciones en las cuales puedan asumir responsabilidad
personal, encontrar soluciones a los problemas, en los cuales puedan recibir
retroalimentacion rapida y clara sobre su desempefio con el fin de saber si estan
mejorando 0 no, y en las cuales pueden fijarse metas moderadamente desafiantes

(Herndndez y Rodriguez, 1003).

3.2.5 Teoria de expectativas de Vroom. EI modelo motivacional de Victor
Vroom ha sido a lo largo del tiempo objeto de estudio y mejoramiento por otros autores
como Porter y Lawler. El autor de esta teoria explica que la motivacion es el resultado

de multiplicar tres factores:

Valencia: Demuestra el nivel de deseo de una persona por alcanzar determinada
meta u objetivo. Este nivel de deseo varia de persona a persona y en cada una de ellas
puede variar a lo largo del tiempo, estando condicionada por la experiencia de cada

individuo.

El rango de valores que puede admitir la valencia en esta ecuacion matematica es
entre —1 y 1. Cuando una persona no quiere llegar un determinado resultado, ej. ser
despedido de su trabajo, el valor adoptado es —1, cuando el resultado le es indiferente,

ej. compensacién en dinero o en ticket, el valor es 0.
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Expectativa: Esta representada por la conviccion que posee la persona de que el
esfuerzo depositado en su trabajo producira el efecto deseado. Su valor variaentre Oy 1
ya que la expectativa es la probabilidad de ocurrencia del resultado deseado. Las
expectativas dependen en gran medida de la percepcion que tenga la persona de si
misma, si la persona considera que posee la capacidad necesaria para lograr el objetivo
le asignard al mismo una expectativa alta, en caso contrario le asignara una expectativa

baja.

Instrumentalidad: Esta representada por el juicio que realiza la persona de que

una vez realizado el trabajo, la organizacién lo valore y reciba su recompensa.

Funcionamiento del modelo. EI modelo no actia en funcion de necesidades no
satisfechas o de la aplicacidn de recompensas y castigos, si no por el contrario considera
a las personas como seres pensantes cuyas percepciones Yy estimaciones de

probabilidades de ocurrencia influyen de manera importante en su comportamiento.

Como el modelo es la expresion matematica del resultado de multiplicar los
valores asignados a la valencia, expectativa e instrumentalidad, se considera que un
incentivo sencillo es mas motivante que uno complejo, ya que la incertidumbre que
pueda causar este Ultimo no le permita a la persona relacionar el esfuerzo a realizar con
la probabilidad de alcanzar el objetivo. Este modelo se encuentra muy relacionado con
el de la modificacion de la conducta, debido a que los gerentes pueden utilizar la
informacién obtenida acerca de las valencias asignadas a las recompensas por los
empleados, con el objeto de accionar a posteriori sobre sus conductas (Disponible:
http://www.wikilearning.com/teorias_de_proceso-wkccp-16643-9htm. Consultado
Jul.04,2007).

3.2.6 Teoria de equidad de Stacy Adams. Los modelos expuestos hasta el
momento analizan al hombre en forma aislada, como si este no formara parte de una
organizacion por mas pequefia que sea y como si esta a su vez no formara parte de un
contexto con el cual el hombre se relaciona. El modelo que se explica a continuacion

subsana la omision indicada, demostrando el efecto que produce sobre la motivacion, a
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favor y en contra, la capacidad de las personas para efectuar comparaciones con el

ambiente interno y externo que lo rodea.

Stacy Adams considera que a los empleados ademas de interesarles la obtencion
de recompensas por su desempefio, también desean que estas sean equitativas, lo que
transforma en mas compleja la motivacion. Es decir existe una tendencia a comparar el
aporte o esfuerzo, y resultados o recompensas, pero ademas a realizar comparaciones
con otras personas ya sea de la organizacion 0
no(Disponible:http//www.wikilearning.com/teorias_de_proceso-wkccp-16643-
9.htm.Consultado Jul.04,2007).

Si el valor de la relacion aporte/resultados que la persona percibe es igual a la de
otras personas, debe considerar que la situacion es equitativa y no debe existir tensién
alguna. En caso que de la comparacion surja que el empleado se considere
excesivamente recompensado, este tratard de compensar ese exceso con conducta tales
como trabajar con mas intensidad, influir en sus compafieros y dependientes de la

misma forma, etc.

Aquellos empleados que desarrollen sentimientos de desigualdad, se encontraran
ante una situacién de tension que intentaran eliminar o reducir de muy diversas formas.
Ej. Reduccion de esfuerzo, solicitud de mayor pago, ausentismo, impuntualidad, robos,
etc. La capacidad de los gerentes y administradores para manejar estas situaciones
depende de la posibilidad de analizar para cada empleado la sensibilidad que estos
poseen respecto de la equidad. Es decir, hay empleados que pueden ser mas sensibles y
otros mas benevolentes. Identificar los empleados que entran en cada categoria
ayudaria a los gerentes a identificar quienes podrian experimentar desigualdad ante una
situacion dada y en que medida podria afectar a sus comportamientos
(Disponible:http://www.wikilearning.com/teorias_de_proceso-wkccp-16643-9.htm.
Consultado Jul.04,2007).

3.2.7 Teoria de la modificacion de la conducta de B.F. Skinner. B.F. Skinner
dice que todos somos producto de los estimulos que recibimos del mundo exterior. Si se
especifica lo suficiente el medio ambiente, se pueden predecir con exactitud las
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acciones de los individuos. La afirmacién contenida en el parrafo precedente es de
dificil aplicacion en su integridad debido a que no se puede especificar el medio
ambiente en forma tan completa como para poder predecir comportamientos. A pesar de

la critica efectuada a su trabajo, sobresale del mismo el concepto de refuerzo positivo.

El refuerzo positivo consiste en las recompensas por el trabajo bien efectuado,
produciendo cambios en el comportamiento, generalmente, en el sentido deseado. No

solo forma el comportamiento, si no que ademas ensefia.

El refuerzo negativo esta constituido por las amenazas de sanciones, que en
general produce un cambio en el comportamiento pero en forma impredecible e
indeseable. El castigo producido 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 dada, a o sumo puede aprender a evitar los
castigos. El autor de esta teoria propone como ejemplo el caso de una persona que es
objeto de castigo por no tratar bien al cliente. El s6lo castigo no ensefia a la persona la
forma en que debe atender a un cliente, pero si es probable que aprenda a evitar el
contacto con la clientela (conducta de escape).

Los entendidos en el tema consideran que los gerentes y administradores conocen
muy poco acerca del refuerzo positivo y que este podria ser utilizado para interesar las
actividades a las personas. Oros autores consideran que el mejor factor para lograr un
alto desempefio es la motivacién intrinseca, la cual se opondria a la teoria del refuerzo.

Una postura intermedia considera que ambas posturas se complementan.

Existe también lo que se denomina préactica del no refuerzo que es una forma de
condicionar la conducta de un trabajador. Si un empleado esta constantemente
guejandose de su trabajo y no se le hace caso ni se le recompensa, es muy probable que
el empleado deje finalmente de quejarse
(Disponible:http://www/wikilearning.com/teorias_de_prceso-wkccp-16643-9htm.
Consultado Jul.04,2007).
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La Teoria bifactorial de Frederick Herzberg, es la que se utiliza en éste caso de estudio
en cada interpretacion de las respuestas de la encuesta, porque en lo personal es la que
cubre los factores de la investigacion a realizar. En el capitulo sexto, se describe el

analisis de los resultados, en la interpretacion se determina el factor higiénico o factor

motivante de esta teoria.
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IV Centro de Bachillerato Tecnoldgico industrial y de servicios No. 198
(CBTis).

El CBTis No. 198, es el Plantel de Estudio de la Investigacion, en el que se
identificaron que factores influyen en la motivacion del personal docente para lograr

los estandares de desempefio.

La motivacion es un factor muy importante para el desemperfio del personal, por
ello los administradores deben conocer las necesidades y sus expectativas y proveerlos

de lo necesario para realizar su trabajo.

El docente o recurso humano que esta motivado para trabajar, es porque tiene una
percepcidn aceptable de su Institucion, sus resultados positivos se reflejan en la manera
de impartir sus clases, atencién y trato con los alumnos (que son los clientes), relacion

con sus jefes y compafieros de trabajo, etc.

Los docentes son la imagen proyectada de la Institucion hacia los alumnos, en

ellos recae las funciones de ensefianza y asesoria.

De acuerdo a lo mencionado, los docentes tienen una importancia fundamental
dentro del funcionamiento del plantel, son en cuanto a cantidad la mayoria del personal,
por lo que son el caso de estudio de la investigacion en el CBTis No. 198.

El CBTis No. 198 se fundd en Septiembre de 1984, en la ciudad de Celaya, Gto.,
como segregacion del bachillerato del Instituto Tecnolégico de Celaya, siendo

independiente de éste ultimo en sus funciones.

El CBTis No. 198 es una institucion de Educacion Media Superior dependiente de
la Direccién General de Educacion Tecnoldgica Industrial, y en lo sucesivo se nombra
DGETI. Las especialidades que ofrece el plantel, tienen modalidad bivalente, es decir,
se pueden titular los alumnos de Técnico Profesional e incorporarse al sector

productivo y/o pueden seguir sus estudios profesionales.
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Las especialidades que se imparten actualmente en el CBTis No. 198 son las

siguientes:
¢ Contabilidad (especialidad acreditada).
¢ Informética.
¢ Mecatrdnica.
¢ Laboratorista Clinico.
¢ Laboratorista Quimico.

Cualquier especialidad tiene una duracion de tres afios (seis semestres). Desde
agosto del 2004, todas las especialidades tienen nuevos programas de estudio, por
disposicion de la DGETI. En el primer semestre sélo se cursan asignaturas comunes, y
en los cinco semestres restantes cursan asignaturas comunes Yy materias de la

especialidad elegida que son las que conforman el médulo profesional.

La DGET]I, autoriza a los planteles cierta estructura organizacional, dependiendo
del nimero de alumnos inscritos. EI CBTis No. 198, tiene una elevada demanda de
alumnos, atiende en el turno matutino y vespertino, en el semestre agosto 2006-
enero2007 fueron dos mil ciento sesenta alumnos, en el semestre febrero — julio 2007
fueron dos mil alumnos inscritos. Las plazas que el personal del CBTis No. 198,

puede ostentar son: plazas docentes y plazas administrativas.

La estructura organizacional del CBTis No0.198, en los primeros niveles esta
integrada por direccion, subdireccion técnica, departamento de planeacion y
evaluacion, departamento de servicios docentes, departamento de servicios escolares,
el departamento de vinculacion con el sector productivo y el departamento de servicios
administrativos. El staff del consejo técnico consultivo, esta integrado y funcionando

en el plantel.

De acuerdo al manual de organizacion de la DGETI, se tienen las siguientes

funciones de los niveles superiores.
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Algunas funciones de la direccion del plantel son:

¢ Planear, dirigir, controlar y evaluar las actividades académicas, de
vinculaciéon con el sector productivo y administrativas del plantel, de acuerdo con los

objetivos, politicas educativas y lineamientos establecidos por la DGETI.

¢ Presentar el programa anual de operacion del plantel de DGETI, para su

aprobacion.

¢ Integrar los planes de desarrollo institucional a mediano y largo plazos y
presentarlos a la DGETI, para lo conducente.

¢ Integrar el anteproyecto anual de presupuesto del plantel y presentarlo a

la DGETI, para su aprobacion.

¢ Dirigir la formulacion del programa de inversion del plantel y someterlo
a la aprobacién de la DGETI.
¢ Integrar y proponer a la DGETI, la estructura educativa del plantel y

aplicarla una vez aprobada.

¢ Dirigir y controlar la obtencion y aplicacion de los recursos financieros
del plantel, de acuerdo con las disposiciones vigentes.

¢ Vigilar que la seleccion, contratacion y demas movimientos e incidencias
del personal del plantel, asi como el pago de remuneracion al mismo, se efectlen

conforme a la normatividad vigente.

¢ Proponer a la DGETI, aumentos, disminuciones o remociones de plazas
del personal del plantel, conforma a las necesidades del servicios y a la demanda de

éste.

¢ Promover cursos de capacitacion y actualizacion del personal del plantel.
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Algunas funciones de la subdireccion técnica del plantel son:

¢ Planear, dirigir y controlar los servicios docentes, escolares y las
actividades de vinculacion con el sector productivo que se realicen en el plantel, de

conformidad con las normas y los lineamientos establecidos por la DGETI.

¢ Determinar las necesidades de recursos humanos, financieros y
materiales de la subdireccion y proponer a la direccion del plantel las prioridades para
su atencion.

¢ Formular en coordinacion con el departamento de planeacion y
evaluacion y con la participacion de los departamentos de la subdireccion, el programa
anual y de operacion del plantel, asi también como los programas de desarrollo

institucional a mediano y largo plazos.

¢ Dirigir y controlar la integracién y actualizacién del banco de programas
de estudio de las asignaturas del plantel, de acuerdo con las disposiciones y
lineamientos emitidos por la DGETI.

¢ Establecer con la participacién de los departamentos a su cargo, los
programas Yy horarios del personal docente y técnico de la subdireccion, y controlar el
desarrollo de los programas de capacitacion, actualizacién y superacion del personal

docente del plantel.

¢ Vigilar que la aplicacién de los planes y programas de estudio se apegue

a las normas y lineamientos aprobados para esta educacion.

¢ Dirigir y controlar la realizacion de las actividades culturales, deportivas,
artisticas y recreativas del plantel que contribuyen a la formacion integral del educando,
asi como también las actividades de investigacion orientadas a elevar la calidad del

proceso ensefianza — aprendizaje.
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Algunas funciones del departamento de planeacién y evaluacion son:

¢ Planear, dirigir, controlar y supervisar las actividades de desarrollo
institucional, programacion presupuestaria, mantenimiento y autoequipamiento, y de
evaluacion e informatica, de acuerdo con las disposiciones emitidas por la DGETI.

¢ Integrar el programa operativo anual de operacion del plantel y

presentarlo a la direccién para lo conducente.

¢ Presentar a la direccion del plantel el cuadro de necesidades de recursos

humanos, financieros y materiales del departamento.

¢ Formular con la participacion de la subdireccion técnica, los planes y
programas de desarrollo institucional a corto y mediano plazos, de acuerdo con las

normas establecidas por la DGETI.

+ Elaborar en coordinacion con el departamento de servicios docentes, la
estructura educativa del plantel.

¢ Participar en el establecimiento de politicas y objetivos del plantel,
conforme a las disposiciones dictadas por la DGETI.

+ Planear, organizar y coordinar la realizacion de estudios para determinar
la oferta y demanda educativa y de profesionales, de acuerdo con los procedimientos
establecidos por la DGETI.

Algunas funciones del departamento de servicios docentes son:

¢  Organizar, dirigir y supervisar la aplicacion de los planes y programas
de estudio y métodos educativos en el plantel, asi como registrar y controlar los avances

programaticos de las asignaturas del tronco comun y de las carreras o especialidades.

¢ Integrar el cuadro de necesidades de recursos humanos, financieros y
materiales requeridos para el cumplimiento de las labores encomendadas al

departamento y presentarlo a la subdireccion técnica para lo conducente.

38



¢ Apoyar a la subdireccién técnica en la formulacion del programa anual

de operacion.

¢  Elaborar en coordinacion con el departamento de planeacion y
evaluacion, la estructura educativa del plantel y presentarla a la subdireccion técnica

para su validacion.

¢ Integrar y actualizar el banco de programas de estudio por asignatura

del plantel.

¢ Elaborar los programas y horarios de trabajo del personal docente y
técnico del departamento y presentarlos a la subdireccién técnica para su aprobacion.

¢  Orientar al personal docente en el uso de las técnicas de ensefianza y de
los métodos educativos para el logro de los objetivos del proceso ensefianza-

aprendizaje.

¢ Coordinar y supervisar la integracion y funcionamiento de las academias

de maestros, de acuerdo con los planes y programas de estudio y horarios establecidos.

¢ Coordinar y supervisar la adecuacion y aplicacion de los instrumentos

de evaluacion de las asignaturas del tronco comun y de las especialidades del plantel.

¢  Mantener coordinacién con el departamento de servicios escolares, para
el registro y control de la situacion académica de los alumnos, y la aplicacion de
examenes profesionales a los alumnos del plantel de acuerdo a las disposiciones
establecidas por la DGETI.

¢ Coordinar y supervisar la participacion del personal del departamento,

en los programas de capacitacion, actualizacién y superacion docente.
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¢  Participar en la realizacion de los proyectos emanados del programa del
departamento de  vinculacion con el sector productivo, y participar con el
departamento de servicios administrativos en el reclutamiento y seleccion del personal

docente.

Algunas funciones del departamento de servicios escolares son:

¢ Organizar, dirigir y supervisar las actividades de extension educativa y
de control escolar, de acuerdo con las normas y los lineamientos establecidos por la
DGETI.

¢ Integrar el cuadro de necesidades de recursos humanos, financieros y
materiales requeridos para el cumplimiento de las labores encomendadas al

departamento y presentarlo a la subdireccion técnica para lo conducente.

¢ Apoyar a la subdireccion técnica en la formulacién del programa anual

de operacion.

¢ Elaborar, en coordinacién con el departamento de planeacion y
evaluacion, la estructura educativa del plantel y presentarla a la subdireccion técnica

para su validacion.

¢ Difundir los reglamentos, politicas y procedimientos emitidos por la

DGETI, para regular el funcionamiento del plantel asi como vigilar su cumplimiento.

¢  Programar, coordinar y supervisar el desarrollo de actividades de
promocion deportiva y difusion cultural que se realicen en el plantel, asi como la
realizacion de practicas profesionales y prestacion del servicio social de los alumnos

del plantel.

¢ Programar, coordinar y supervisar la realizacion de estudios
socioecondémicos requeridos para el otorgamiento de becas a los alumnos, e identificar

las causas que afecten el rendimiento y comportamiento escolar de los alumnos.
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¢  Supervisar que los servicios bibliotecarios se proporcionen de acuerdo

con las disposiciones vigentes.

¢  Programar, coordinar y supervisar la operacion de los procesos de

control escolar de los alumnos del plantel.

¢ Mantener coordinacion con el departamento de servicios docentes para

el registro y control de la situacién académica de los alumnos.

Algunas funciones del departamento de vinculacién con el sector productivo son:

¢ Organizar, coordinar y supervisar las actividades encaminadas a
vincular la educacién tecnoldgica con el sector productivo de bienes y servicios, de

acuerdo con los lineamientos establecidos por la DGETI.

¢ Formular el programa anual de operacion de vinculacion y proponerlo

a la subdireccion técnica para lo conducente.

¢ Integrar el cuadro de necesidades de recursos humanos, financieros y
materiales requeridos para el cumplimiento de las labores encomendadas al

departamento y presentarlo a la subdireccion del plantel para lo conducente.

¢ Elaborar diagnosticos socioecondmicos del area de influencia del plantel

y jerarquizar las necesidades de bienes y servicios para determinar su atencion.
¢  Participar con la direccion del plantel en la celebracion de convenios de
vinculacion del plantel con el sector productivo de bienes y servicios de la region y

realizar su seguimiento.

¢ Solicitar a la subdireccion técnica, la participacion del personal docente

y técnico que se requiera en las acciones de vinculacion.
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¢  Participar en los programas de capacitacion y actualizacion del personal
docente y técnico encargado de la vinculacion con el sector productivo de bienes y

servicios.

¢  Establecer y mantener coordinacion con instituciones y dependencias
que tengan injerencia con el sector productivo de bienes y servicios de la region, a fin

de apoyar el programa de vinculacion del plantel.

¢ Apoyar las acciones encaminadas al desarrollo de las préacticas

profesionales y a la prestacion del servicio social de los alumnos.

¢ Promover y apoyar las acciones tendentes a fortalecer los vinculos de
los alumnos, egresados y docentes, con los sectores empresarial, pablico o privado de la

region.

¢  Promover que las especialidades o carreras que se imparten en el plantel,

coadyuven al desarrollo del aparato productivo y de servicios de la regién.

Algunas funciones del departamento de servicios administrativos son:

¢  Administrar los recursos humanos, materiales y financieros, asi como la
presentacion de los servicios generales en el plantel, conforme a las normas y

lineamientos emitidos por la Secretaria de Educacion Publica, (SEP).

¢ Difundir y vigilar la observancia de los lineamientos Yy politicas que
emita la SEP, y, en particular la DGETI, para la administracion de los recursos
humanos, financieros y materiales, asi como la prestacion de los servicios generales del

plantel.

¢  Participar en la formulacion del programa anual de operacion y de la

estructura educativa del plantel.
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¢ Integrar el cuadro anual de necesidades del plantel y presentarlo a la

direccion del mismo para lo conducente.

¢ Coordinar y supervisar las actividades de reclutamiento, seleccion,

contratacion y control del personal del plantel.

¢  Gestionar ante las unidades de servicios educativos (coordinacion de
enlace operativo estatal), previa aprobacion de la direccion del plantel, los movimientos
o incidencias del personal, el pago de remuneraciones y la prestacion de los servicios

del mismo.

¢ Promover a la direccion del plantel las actividades de capacitacion y
actualizacion del personal no docente, asi como coordinar y supervisar la realizacion de

aquellas gque sean autorizadas.

¢ Organizar y supervisar la formulacion del anteproyecto anual del

presupuesto del plantel, y la operacion de los sistemas de contabilidad.

Se describe el puesto de Docente: Personal en sus diferentes categorias que
imparte educacion frente a grupo.  Se asignan plazas docentes al plantel, en funcion de

la estructura académica autorizada.

Proposito del puesto de Docente: Conducir, conforme a los planes y programas
aprobados, el proceso ensefianza — aprendizaje para la formacién de técnicos
profesionales del nivel medio superior en las areas industrial y de servicios, a efecto de

contribuir al desarrollo del sector productivo de bienes y servicios de la region.
Algunas funciones del Docente son:
¢ Elaborar el plan de trabajo, de acuerdo con los programas de estudio de

las materias de tronco comdn (asignatura), carreras y/o especialidades (mddulo

profesional) y educacion extraescolar, segun corresponda.
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¢ Aplicar las disposiciones de caracter técnico-pedagogico y de
organizacion que se establezcan para impartir la educacion tecnolégica industrial al

grupo a su cargo.

¢ Analizar los programas de estudio, apuntes, textos, tésis y practicas

pedagdgicas y tecnologicas afines a la asignatura que imparte.

¢ Aplicar los programas de estudio conforme al calendario escolar.

¢ Desarrollar con los alumnos del grupo, los programas de estudio,

vinculando la teoria con la practica.

¢  Preparar el trabajo diario y el material de apoyo didactico necesario para

el desarrollo de sus actividades.

¢ Elaborar los instrumentos necesarios para evaluar el aprendizaje de los
alumnos, considerando en cada caso la naturaleza y el contenido de cada objetivo

programatico.

¢ Elaborar y mantener actualizado el registro del avance programatico,

conforme a los lineamientos técnico-pedagdgicos establecidos por la DGETI.

¢  Promover acciones de vinculacion con el sector productivo, para el
desarrollo del proceso ensefianza-aprendizaje.

¢ Participar en el desarrollo de los programas de capacitacion y
actualizacion del personal docente, y colaborar en actividades de investigacion y

aplicacién de nuevas tecnologias.

¢ Participar en la integracion del acervo bibliogréfico de la biblioteca del

plantel.
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¢  Participar en las reuniones de academia y del consejo técnico consultivo
del plantel (si es integrante de éste) y cumplir con los acuerdos que al respecto se
establezcan.

¢ Participar en las reuniones y eventos organizados en el plantel y

desempefiar las comisiones que se le confieran.

Las funciones del consejo técnico consultivo son:

¢ Apoyar a la direccion del plantel en la planeacion, programacion,
ejecucion, control y evaluacion del funcionamiento del mismo, de acuerdo con las

normas que emita la DGETI.

¢ Asesorar a los organos del plantel, en la interpretacion y aplicacion de

los reglamentos y disposiciones técnico - administrativas que emita la DGETI.

¢ Estudiar los problemas de caracter técnico-pedagdgico, social,
administrativo y disciplinario y sugerir a la direccion del plantel alternativas de

solucioén.

¢ Proponer a la direccion del plantel, la realizacion de actividades
sociales, culturales y todas aquellas de caracter no académico que propicien la

superacion personal de docentes y alumnos.

¢  Proporcionar, en los términos y plazos establecidos, la informacion que

le sea requerida por la direccion del plantel.
El organigrama de cualquier CBTis y/o Centro de Estudios Tecnoldgico industrial
y de servicios (CETis), que tenga inscritos mas de 1800 alumnos es el que se presenta

en el apéndice 1.

La jornada de trabajo de las plazas administrativas de la DGETI, son de treinta 'y

seis horas ala semana, y se tabula treinta seis horas —mes, y el periodo de pago es
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quincenal (Manual de Organizacién del Centro de Bachillerato Tecnolégico industrial y
de servicios, SEP.1999).

Para la contratacion del personal docente y/o administrativo, la direccion del
plantel, tiene la facultad para elaborar la convocatoria de los requisitos necesarios para
la plaza a concursar. Para la contratacion de cualquier plaza, debe existir una comision
dictaminadora. Para las plazas docentes, la comisién dictaminadora estd formada por el
director del plantel, dos docentes representantes de la direccion y dos docentes
representantes del sindicato. Esta comision dictaminadora serd la misma quien llevara

a cabo también el procedimiento de la promocién docente del plantel.

La definicion de la promocion docente se realiza mediante el procedimiento en
el cual el personal docente de los diferentes subsistemas de nivel medio superior y
superior de la Subsecretaria de Educacion Media Superior (SEMS), puede ser ascendido
de categoria o nivel, y consiste en el cambio de categoria que el personal docente posee
en el momento en que se efectda el proceso de promocion a la categoria inmediata
superior, dentro del tabulador vigente, siempre y cuando se cumpla con los requisitos
reglamentarios académicos y profesionales en vigor para cada subsistema (Manual de

Promocién Docente, 2007).

El proceso de promocion docente puede beneficiar al personal docente de
asignatura, medio tiempo, tres cuartos de tiempo y tiempo completo, ubicando a los
profesores participantes en el nivel o categoria inmediata superior, respecto de la que

tenga asignada en la fecha en que se lleve a cabo el proceso.

El sueldo del personal docente, es de acuerdo a las horas y plaza que ostenta. Si
quiere recategorizarse, es decir, tener promocién docente, debe de cumplir los requisitos
de la plaza inmediata superior a la que posee. Si quiere tener mas horas de trabajo,
debera concursar cuando el plantel tenga horas por asignar. EI maximo de horas de las
plazas docentes, es de cuarenta horas-semana-mes. En el apéndice 2 se muestra la
matriz de requisitos de los perfiles profesiograficos para el tramite de promocion

docente.
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Las descargas académicas, son de acuerdo a la plaza que ostenta el docente. Las
plazas de tiempo completo (40 horas) de profesor de carrera titular (A, B 6 C), tienen
10 horas de descarga y 30 horas frente a grupo. Las plazas de tiempo completo (40
horas) de profesor de carrera asociado (A, B 6 C), tienen horas de descarga de 8 horas y
32 horas frente a grupo. Las plazas de titular de 30 horas, tienen 8 horas de descarga y
32 horas frente a grupo. Las plazas de asociado de 30 horas tienen 6 horas de descarga
y 24 horas frente a grupo. Las plazas de titular de 20 horas, tienen 6 horas de descarga
y 24 horas frente a grupo. Las plazas de asociado de 20 horas, tienen 4 horas de
descarga y 16 horas frente a grupo. Las horas de asignatura, deben cubrirse en su
totalidad frente a grupo.

Los programas de estudio tienen el nimero de horas que se debe impartir la

materia al semestre, y tiene especificado el nimero de horas a la semana de la materia.

Dentro de las transformaciones gque se han llevado a cabo en la historia de la
educacion en México, los profesores han desempefiado un papel por su participacion
activa como guias y orientadores en el proceso de ensefianza-aprendizaje. Esta
afirmacion se ha hecho patente en las instituciones de los niveles medio superior y
superior de la educacidon tecnoldgica a través del trabajo que han realizado sus
profesores, por esta razon se establece: El Programa de Estimulos al Desempefio
Docente (programa EDD).

El programa de EDD, tiene la finalidad de apoyar la labor educativa del personal
docente y su desarrollo, asi como para elevar la calidad en su trabajo, dedicacion,
permanencia y exclusividad en las siguientes dependencias federales coordinadas por la

Subsecretaria de Educacion e Investigacion Tecnologica (SEIT).

Direccion General de Educacion Tecnoldgica Industrial (DGET]).
Direccion General de Educacion en Ciencia y Tecnologia del Mar.

Direccion General de Educacion Tecnoldgica Agropecuaria.

* & o o

Direccion General de Institutos Tecnoldgicos.
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El reglamento del programa EDD, tiene la particularidad de estar orientando a los
academicos cuyas actividades principales son la docencia y la investigacion y que a su
vez, cumplan con los requisitos establecidos en la reglamentacion institucional del

subsistema de adscripcion docente.

La convocatoria al programa EDD, afio 2007, establece que pueden participar
los profesores del nivel medio superior de tiempo completo, tres cuartos de tiempo o
medio tiempo, o bien de 12 a 19 horas de asignatura, siempre que haya los recursos
presupuestales necesarios para hacerlo. El personal con estos nombramientos debe de
haber cumplido con el requisito de impartir clases frente a grupo durante los semestres,
febrero-julio 2006 y agosto 2006-enero 2007, y continuar frente a grupo durante la
vigencia del pago del estimulo, de acuerdo con lo establecido en las Normas que
regulan las condiciones especificas de trabajo del personal docente de la unidad
administrativa de adscripcion (Manual del Programa de Estimulos al Desempefio
Docente 2007).

El estimulo se clasifica por nivel y se determina de acuerdo con la puntuacion

alcanzada, conforme a las siguientes tablas: 4.1,4.2,4.3y 4.4.

Tabla 4.1  Profesores de tiempo completo

PuNtuacion Nivel Numero de salarios minimos
mensuales

301 -400 I 1
401 - 500 ] 2
501 -600 Il 3
601 - 700 vV 4
701 - 800 \Y 5
801 -850 VI 7
851 -900 VIl 9
901 -950 VIl 11
951 - 1000 IX 14

Fuente: Manual del Programa de estimulos al desempefio del personal
Docente, DGETI. 2007.
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Tabla 4.2

Profesores de tres cuartos de tiempo

., . Numero de salarios minimos
Puntuacion Nivel
mensuales
301 -400 I 1
401 -500 I 2
501 6 mas 1 3

Fuente: Manual del Programa de estimulos al desempefio del personal

Docente, DGETI. 2007.

Tabla 4.3  Profesores de medio tiempo
., . Numero de salarios minimos
Puntuacién Nivel
mensuales
301 -400 I 1
401 6 més 1 2

Fuente: Manual del Programa de estimulos al desempefio del personal

Docente, DGETI. 2007.

Tabla 4.4 Profesores de asignatura, con nombramiento de 12 a 19 horas.

Puntuacion

Nivel

Numero de salarios minimos
mensuales

301 6 mas

1

Fuente: Manual del Programa de estimulos al desempefio del personal

Docente, DGETI.2007.
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V Metodologia

5.1 Datos de la Investigacién

El enfoque de la Investigacion que se realizd6 es Cuantitativo por las

caracteristicas que tiene:

. Planteamiento del Problema de estudio delimitado y concreto.

. Revision de la literatura una vez planteado el problema. Es decir, se
revisa lo que se ha investigado anteriormente.

. En base a la literatura revisada, se construye un marco teorico: la teoria

que guié el caso de estudio.

. De esta teoria se deriva la Hipotesis: cuestiones que va a probar si son
ciertas o no.

. La Hipotesis se somete a prueba.

. Para comprobar la Hipotesis el investigador recolecta datos numeéricos de

los participantes que estudia y analiza.
(Hernéndez, 2006).

5.2 Planteamiento del Problema

Todos los recursos que conforman una Organizacién son muy importantes para
que funcione. El recurso humano o personal piensa, siente y actla. Estas
caracteristicas son las que la Administracion debe considerar, porque es muy

importante la percepcidn que tenga el trabajador de su organizacion.

Para obtener esta percepcion debe analizarse el clima organizacional, y por ende

la motivacion del personal.

Por lo anterior, la formulacion del problema fue:
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¢Qué factores influyen en la motivacion del Personal Docente del Centro de
Bachillerato Tecnoldgico industrial y de servicios No. 198 para lograr los estandares de

desempefio?

5.3 Justificacion de la Investigacion

En la vida del CBTis No. 198, no se ha llevado ninguna investigacion de
clima organizacional, por lo que se realizé dicha investigacion con el personal docente

del plantel.

Hoy en dia es necesario que las empresas establezcan un clima organizacional
favorable para todos los elementos que la conforma, tanto elementos internos como
externos. Se puede mencionar al personal y directivos como elementos internos y

clientes, proveedores, bancos, gobierno y publico en general como elementos externos.

Una empresa que no tenga un clima organizacional favorable, esta en desventaja
con otras que si lo tengan, puesto que proporciona una mayor calidad en sus productos o

servicios, y por ende, aumento en la captacion de clientes.

La Motivacion es un factor muy importante para el desempefio del personal, por
lo cual los administradores deben conocer sus necesidades y sus expectativas y
proveerlos de lo necesario para realizar su trabajo. Por lo anterior se analiz6 la

Motivacién del personal docente y es la justificacion de la investigacion.

El personal docente del CBTis No. 198 es el mayor en cuanto a la cantidad de
trabajadores, y el que se considera clave en el funcionamiento del mismo. La
importancia radica en que los docentes son la imagen proyectada de la Institucion hacia
los alumnos. En el docente recaen las funciones de ensefianza y asesoria. Por lo

anterior, en esta investigacion se comprobd si los docentes:

. Tienen puntualidad para llegar a su salon de clases.

3 Tienen asiduidad al salon de clases.

Y con estos puntos determinar la motivacion laboral.
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5.4 Determinacion de los Objetivos

Los objetivos de investigacion tienen la finalidad de sefialar a lo que se aspira en
la investigacion y deben expresarse con claridad, pues son las guias del estudio
(Hernandez, 2006).

5.4.1 Objetivo General. Detectar los factores determinantes en la motivacion
hacia el trabajo del personal docente del CBTis No. 198.

5.4.2 Obijetivos Especificos:

Revisar los reportes de asistencia del personal docente, y verificar la puntualidad

al salén de clase y asiduidad a los cursos.

Aplicar una encuesta al personal docente que tenga horas frente a grupo, para
detectar los factores que influyen en la motivacion de su trabajo.

5.5 Formulacion de Hipotesis

Una vez que se construye el marco teorico, de esta teoria se deriva la hipotesis,

es decir, las cuestiones que va a probar si son ciertas o0 no la teoria.

En esta investigacion se formularon las siguientes hipotesis:

Hi  El personal docentes del CBTis N0.198 si esta motivado para trabajar.

Ho El personal docente del CBTis No. 198 no esta motivado para trabajar.

5.6 Poblacion

Los docentes encuestados deben tener clave docente y estar frente a grupo,

no deben ostentar ninguna jefatura de departamento, ni ocupar el puesto de director y

subdirector.
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En el CBTis No. 198, se tienen 81 personas con clave docente, de la cuales: 1 es
del Director, 1 del Subdirector, 7 de Jefes de Departamento, 5 docentes no tienen
grupos asignados, es decir, no estan frente a grupo, 1 docente esta de afio sabatico, 1
docente tiene comision sindical, 1 docente es el encuestador, esto hace un total de 17
docentes que no pueden contestar la encuesta por ser parte de la Administracion del
Plantel.

Efectuando la resta de 81 menos 17, se tienen como resultado 64 docentes frente
a grupo, de los cuales solo fue posible encuestar a 53 docentes de ambos turnos, que en
porcentaje representan el 82.81 % de docentes encuestados, siendo ésta una poblacion

representativa.

5.7 Instrumento de Medicion

En la presenta investigacion se determind elaborar y aplicar una encuesta con los
once factores que establece el instrumento creado por la empresa consultora Sistemas y
Seminarios Benitez Aguirre y Asociados (SYSBA, S.A. DE C.V.) y asi determinar el

clima organizacional e implantar un sistema motivacional.

La Teoria bifactorial de Frederick Herzberg, fue la que se decidié tomar en
cuenta para el analisis de cada pregunta, y analizar con ello si el personal docente esta o

no motivado.

La encuesta consta de 53 preguntas, de las cuales 44 fueron cerradasy 9

abiertas. Ver apéndice 3.
Para analizar el clima organizacional del CBTis No. 198, se tomaran en cuentan

solamente las preguntas relacionadas con el tema, respetando la numeracion que se tiene

en la encuesta. Las preguntas restantes se encuentran en el apéndice.
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VI Andlisis de los Resultados

En este capitulo solamente se analizan las preguntas de la encuesta que estan
directamente relacionadas con el estudio del clima organizacional del CBTis No. 198,
respetando la numeracion que tienen en la encuesta. Las preguntas restantes se analizan
en el apéndice, y de igual manera, respetando su numeracion.

Los nimeros de las preguntas de la encuesta que se analizan en este capitulo son:

1, 2, 3, 6, 7,10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20, 25, 26, 27, 28, 29, 30, 31,
32, 35, 36, 39, 40, 43, 44, 46, 47, 48, 51, 52 y 53.

Los resultados obtenidos de las 53 encuestas realizadas son los siguientes:

54



Pregunta 1
¢ Conoce todas las politicas y procedimientos de su trabajo?

O si

& algunas

Hno

Figura 6.1 Cuestionamiento del conocimiento de las politicas y procedimientos

de trabajo.

El 62.27% contesté que no, de lo cual puede ser: 1) No les interesa, 6
2) Contestaron sin darle importancia a la pregunta. Esto se confirma en la pregunta 2,

donde el 58.50% no esta de acuerdo.
Es preocupante el porcentaje alto de los docentes que no conocen las politicas y

procedimientos, por lo que se debe establecer una estrategia que asegure que todos los

docentes conozcan las politicas y procedimientos de trabajo.
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Pregunta 2

¢ Esté de acuerdo con las politicas y procedimientos de trabajo?

41.50 _
& sl

B no

Figura 6.2 Cuestionamiento de que si estan de acuerdo con las politicas y

procedimientos de trabajo.

El 58.50% contesté no estar de acuerdo, ;Cémo pueden estar en desacuerdo con

algo gue no conoce?, lo que se confirma con la pregunta 1.

Posibilidad 1: Que el 26.41% que las conoce y el 11.32% que conoce algunas, se
encuentre entre el 41.50% que esta de acuerdo con ellas.

Posibilidad 2: Que el 26.41% que las conoce y el 11.32% que conoce algunas, se
encuentren en el 58.50% que no esta de acuerdo con ellas, se necesitaria saber

exactamente en cuales no esta de acuerdo.

Posibilidad 3: Que el 26.41% que las conoce y el 11.32% que conoce algunas,

estuviera dividido entre las que estan y no estan de acuerdo.
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Pregunta 3

¢ Tiene supervision en el aula cuando imparte su(s) clase(s)?

7.95

siempre
O a veces

B nunca

Figura 6.3 Cuestionamiento de la supervision en el aula.

El porcentaje 77.36% de nunca que es un porcentaje alto, manifiesta no tener

supervision en el aula.

El departamento de servicios docentes no esta realizando esta funcion, vy la

supervisién es importante para un buen clima organizacional.
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Pregunta 6
¢Recibid capacitacion como trabajador cuando ingreso a la SEP (Plantel)?

30.62 _
@ si

B no

Figura 6.6 Cuestionamiento de la capacitacion recibida al ingresar a la SEP.
Un gran porcentaje de los docentes 60.38 %, no recibid capacitacion cuando
ingreso a trabajar en el plantel, por lo que se reafirma el desconocimiento de las

politicas y procedimientos de trabajo, confirmada en la pregunta 1.

El docente con la experiencia que va teniendo, adquiere algunos aspectos
laborales.
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Pregunta 7

¢ Recibe capacitacion para desempefiar su trabajo como docente?

B siempre
B a veces

O nunca

Figura 6.7 Cuestionamiento de la capacitacion recibida como docente.

Un gran porcentaje 69.81% de los encuestados respondieron siempre y un
11.32% a veces, ambos porcentajes suman 81.13% de los docentes que reciben

capacitacion, de acuerdo con las siguientes especificaciones:

Cursos de actualizacién y docencia.
No hay programas, se tiene que buscar la capacitacion.
Funciona poco.

Las necesidades son especificas para cada area.

* & & o o

El plantel ofrece cursos inter-semestrales de capacitacion.
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Pregunta 10
¢El plantel cuenta con un tablero de avisos para los docentes?

Bl si

Hno

Figura 6.10 Cuestionamiento de que se tiene tablero de avisos.

El porcentaje del 28.30% contestd que no se tienen tableros de avisos para los

docentes, puede deberse a que no se percatan de su existencia.

Es alto el porcentaje 71.70%, que contestd que si existe un tablero de avisos, y

dentro de este porcentaje, algunos docentes sefialaron lo siguiente:

Falta més informacion.
No es muy visible porque esta en el reloj chocador.

Esta muy mal organizado.

*® & o o

Seria conveniente contar con uno mas.
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Pregunta 11

¢Cdomo es la comunicacién formal de sus superiores para con usted?

5.66
22.64 g
B excelente
@ buena
1320\ O regular
& 7 58.50
R H mala

Figura 6.11 Cuestionamiento de la comunicacion formal de los superiores.

Los docentes, por su tipo de trabajo tienen més relacion y contacto con el
departamento de servicios docentes; y respecto a ausencia laboral, pago de sueldo y
prestaciones, recategorizaciones, etc., la relacion es con el departamento de servicios
administrativos. La mayoria contestd que es buena. Un docente contestd que era

excelente, y explicd que es porgue se acercaba a los jefes.

El 22.64 % contestd que es mala, algunos docentes de este porcentaje

comentaron:
. Es muy centralizada y rigida.
. No hay una solucion a las necesidades.
. Nunca avanzan nada.
. La informacion si llega, y a veces llega tarde por algunos departamentos.
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Pregunta 12

¢COmo es la comunicacion con sus comparieros de trabajo?

3.78
189 /'9.43
e N B excelente
B buena
O regular
SO H mala
84.90

Figura 6.12 Cuestionamiento de la comunicacion con los compafieros.

La mayoria contestd 84.90% buena y el 9.43% excelente, por lo que se puede

determinar que un factor preponderante en el clima organizacional y es importante que

sea bien manejada por los integrantes en de grupo en cuestion.

Algunos comentarios fueron:

¢

*
*
*

Falta camaraderia.
Falta integracion.
Solamente se tiene respecto a las materias que se imparten.

Hay informacidn que falta dar a conocer por bien del plantel.
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Pregunta 13

¢ COmo es la comunicacion con sus alumnos?

= excelente
@ buena

B regular

O mala

Figura 6.13 Cuestionamiento de comunicacion con los alumnos.
El porcentaje de 39.62 % contesto ser excelente, y otro porcentaje mas alto
56.60 % contestd buena, lo que se puede observar es que los docentes piensan y

sienten que su comunicacion con los alumnos es adecuada.

Este tipo de comunicacion es un factor importante para el clima organizacional,

porgue los alumnos son nuestros clientes.
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Pregunta 14
¢Cémo percibe usted que cumple las funciones del puesto el jefe del depto. de

servicios administrativos?

B excelente
bien

O regular

= mala

Figura 6.14 Cuestionamiento del cumplimiento de las funciones del depto.

de servicios administrativos.

Se puede observar que la percepcion en cuanto al cumplimiento de las funciones
fue catalogada por los docentes encuestados entre regular y bien y un bajo

porcentaje en mala.
El departamento de servicios administrativos necesita cumplir con los

requerimientos del puesto y tener mas atencién con el personal docente, ya que la
percepcion que refleja no es muy satisfactoria.
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Pregunta 15
¢Cémo percibe usted que cumple las funciones del puesto el jefe del depto. de

servicios docentes?

377 11.32

& excelente

32.08 W bien

& regular

H mala

Figura 6.15 Cuestionamiento del cumplimiento de las funciones del depto.

de servicios docentes.

El 64% de la poblacion encuestada corresponde a la calificacion entre excelente
y bien, pero no por ello se debe dejar de lado al 36% de la poblacién que opiné en forma
contraria. Estos resultados afectan al mismo departamento, a la administracion del

plantel y a los mismos docentes.
La percepcion que se tiene del departamento de servicios docentes es muy

importante para el andlisis del clima organizacional, ya que es el departamento que tiene

mas contacto con el personal docente del plantel.
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Pregunta 16
¢Cémo percibe usted que cumple las funciones del puesto el jefe del depto. de

escolares?

O excelente

:
4151 bien

49.05 O reqular

B mala

Figura 6.16 Cuestionamiento del cumplimiento de las funciones del depto.

de servicios escolares.
Los resultados muestran que el 45% de la poblacion encuestada opina que las
funciones del jefe del departamento de servicios escolares son ejecutadas en forma

deficiente, la cual podria redundar en el servicio a los alumnos y al personal docente.

La poblacién estudiantil del plantel es muy grande y se atiende en dos turnos, por

lo que es importante el buen funcionamiento del departamento de servicios escolares.
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Pregunta 17

¢Cémo percibe usted que cumple las funciones del puesto el jefe del depto. de

vinculacién?

B excelente
@ bien

H regular
O mala

Figura 6.17 Cuestionamiento del cumplimiento de las funciones del depto

de vinculacion.

El 62% de los docentes encuestados, contestd que las funciones realizadas por el

jefe del departamento de vinculacién con el sector productivo son deficientes.
El departamento de vinculacién con el sector productivo tiene relacion con el

docente en realizar visitas industrias, servicios de conferencias, etc. Para con los

alumnos el tramite de sus practicas profesionales y seguimiento de egresados.
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Pregunta 18
¢Como percibe usted que cumple las funciones del puesto el jefe del depto. de

planeacion y evaluacion?

377 943 & excelente
B bien

& regular

B no contestaron

Figura 6.18 Cuestionamiento del cumplimiento de las funciones del depto.

de planeacion y evaluacion.

El 71 % de los docentes encuestados contestd que las funciones del jefe del

departamento de planeacion y evaluacion son eficientes.
El departamento de planeacion y evaluacion, de acuerdo con sus funciones no

tiene estrecha relacion con el personal docente. Sus funciones las realiza a través de las

jefaturas de los departamentos, subdireccion y direccion del plantel.
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Pregunta 19
¢ Cémo percibe usted que cumple las funciones del puesto el subdirector?

943 7.5

B excelente

B bien

® regular

B mal

Figura 6.19 Cuestionamiento del cumplimiento de las funciones del subdirector.
El porcentaje de bien y excelente ambos suman el 55% de los docentes
encuestados, lo cual refleja que la subdireccion del plantel para con los docentes, tiene

un percepcion baja acerca del cumplimiento de sus funciones.

Lo anterior puede ser que la subdireccion del plantel, no atiende en el turno

matutino, la mayoria del personal docente y alumnos estan en dicho turno.
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Pregunta 20

¢Como percibe usted que cumple las funciones del puesto el director?

B excelente
& bien

O regular

O mal

Figura 6.20 Cuestionamiento del cumplimiento de las funciones del director.

El porcentaje de bien y el de excelente, ambos dan como resultado 49.06 %, lo
cual refleja que la percepcion de la poblacion encuestada sobre la funcién del director,
no es satisfactoria.

Algunos comentarios de los docentes son los siguientes:

¢ Se necesita su presencia para solucionar los problemas, puesto que su personal
no lo hace.

¢ Que se involucre més en la problematica de la Institucion.

¢ Su asistencia en el plantel es fundamental desde temprano.

¢ Las decisiones gue se toman no muestran buena planeacion.
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Pregunta 25
¢Usted tiene buenas relaciones laborales con los jefes?

11.32

20.76
B excelentes

B buenas

O regular

67.92

Figura 6.25 Cuestionamiento de la relaciones laborales con los jefes.

El 79 % de la poblacion encuestada contestd que relaciones laborales con los

jefes son excelentes y buenas.

Las relaciones laborales son importantes para el clima organizacional, y la

administracion del plantel debe de aprovechar este resultado favorable.
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Pregunta 26

¢Su planeacion curricular, es revisada por el jefe de servicios docentes?

15.10 B siempre
B a veces

60.38 B nunca

0J no contestaron

Figura 6.26 Cuestionamiento de revision de la planeacion curricular.

El 60 % de los docentes encuestados afirmé que siempre, por lo que el jefe del

departamento de servicios docentes si revisa la planeacion de algunos docentes.

El 15% de los docentes encuestados no contestaron, lo cual seria conveniente
analizar por qué su abstencidn, ya que todos los docentes deben cumplir con la entrega

de la planeacion curricular.

Los comentarios que hicieron algunos docentes son:

No se han recibido observaciones.
Se entrega, no hay algin comentario y observacion al respecto.

No se retroalimenta.

* & o o

Lo desconozco.
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Pregunta 27
¢Cualquier trabajo que usted desempefie, es revisado por el jefe superior

correspondiente?

B siempre

O a veces

39.62

B nunca

16.99 B no contestaron

Figura 6.27 Cuestionamiento de los trabajos revisados por los jefes

superiores.

El 55 % de la poblacion encuestada afirma que siempre y a veces los trabajos
son revisados por los jefes.

La revisién de los trabajos por lo jefes es importante para el clima organizacional,

refleja el cumplimiento de funciones, tanto del jefe como del subordinado, y éste Gltimo

necesita conocer los resultados.
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Pregunta 28
¢Cuando usted ha obtenido algun logro, las autoridades del plantel se lo

reconocen?

B siempre

B a veces

49.06
@ nunca

B nocontestaron

Figura 6.28 Cuestionamiento de logros de los docentes reconocidos por las

autoridades.

El porcentaje de siempre y a veces ambos dan como resultado 47% de los

docentes encuestados, Y éste porcentaje es mas bajo que el de 49 % de nunca.
Este resultado es super preocupante, porque no cubre la mitad de la totalidad de la
poblacién encuestada, y es muy importante el reconocimiento ante cualquier situacion

para el recurso humano.

El logro de un docente puede ser de cualquier indole, por lo que se involucra a

toda la Administracion del Plantel en este cuestionamiento.
Algunos comentarios de los docentes son:
¢ Elabore dos tesis y no obtuve ningln reconocimiento.

¢  Faltan reconocimiento del semestre febrero-julio 2007.

¢ Esnecesario dar a conocer los logros a la comunidad.
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Pregunta 29
¢Las materias que ha impartido, han sido por peticién personal o han sido

asignadas por el jefe del departamento de servicios docentes u otra autoridad?

B peticidn personal
3.77

B jefe servs. docentes

W academia

B mixto

32.08

O no contestaron

Figura 6.29 Cuestionamiento en asignacion de las materias a impartir.

El 62 % de los docentes encuestados, afirmé que la asignacion de las materias es
por peticion personal y mixto. Este resultado es aceptable en el sentido de que la
mayoria de los docentes imparten las materias que eligieron y su desarrollo es adecuado.

El 32 % de los docentes encuestados que afirmaron que el jefe de servicios
docentes les asignaba las materias, se tiene que analizar las causas que tuvo dicho
departamento y darles una explicacion. La comunicacion es un factor preponderante en

el clima organizacional.
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Pregunta 30
Las materias que ha impartido son de acuerdo a su perfil profesional.

B siempre

B a veces

B nunca

83.02

Figura 6.30 Cuestionamiento de las materias impartidas, si son del perfil

profesional del docente.
El 83% de la poblacion encuestada, afirma que siempre ha impartido las materias
de acuerdo a su perfil profesional, por lo que el desempefio para las mismas es

adecuado.

Este resultado se confirma con la pregunta anterior, ratificando el buen

desempefio del personal docente.
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Pregunta 31

¢Usted se actualiza profesionalmente para impartir sus materias?

O siempre

M a veces

B nunca

90.56

Figura 6.31 Cuestionamiento de la actualizacion profesional del docente.

El 90 % de los docentes encuestados afirmé que siempre se actualizan.

Este resultado es muy aceptable, ya que los docentes quieren dar lo mejor de si,

algunos comentarios de estos docentes son:

A través de cursos.
A través de bibliografia.
Por métodos propios.

Por interés personal y por mi cuenta.

*® & & oo o

Buscando en Internet y revistas cientificas.
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Pregunta 32

¢Para impartir su clase, usted llega al aula?
0 a 5 minutos después de la hora indicada.
6 a 9 minutos después de la hora indicada.

10 minutos después de la hora indicada.

1.89 B 0 a 5 minutos
16.98 después

@ 6 a 9 minutos
después

8113 B no contestaron

Figura 6.32 Cuestionamiento del tiempo para llegar al aula de clases.

El 81% de los docentes encuestados, afirmé que llega de 0 a 5 minutos después
de la hora indicada, este resultado es aceptable porque esta dentro del margen de

tolerancia para llegar al aula de clases.
Los prefectos son quienes llevan a cabo esta labor de supervisién de la entrada al

aula de los docentes, haciendo sus respetivos reportes y entregandolos al departamento

de servicios docentes y al de administrativos.
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Pregunta 35

¢Lleva adecuadamente su planeacion curricular?

B siempre

O a veces

B nunca

Figura 6.35 Cuestionamiento de llevar adecuadamente la planeacion curricular.

El 81 % de los docentes encuestados que contestd siempre, refleja que la gran
mayoria de los docentes llevan adecuadamente su planeacién curricular que elaboran.

La revision de la misma, se analizo en la pregunta 26.

El resto de la poblacion encuestada 19%, comenta lo siguiente:

. Es de acuerdo al material que existe en el laboratorio, el avance de lo
planeado.

. Falta material y equipo.

¢  Cambios de fechas en algunas actividades, al inicio del semestre entregan

un calendario y después hay algunas modificaciones.
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Pregunta 36
¢Entrega oportunamente sus calificaciones a la oficina de control escolar?

3.77
7.55 == @ siempre
(N N
\ O a veceds
ma MW nunca

88.68

Figura 6.36 Cuestionamiento referente a la entrega oportuna de calificaciones.

El 88 % de la poblacion encuestada contestd que siempre entrega oportunamente
las calificaciones, este resultado es aceptable, primeramente por el cumplimiento de
funciones y segundo por que los alumnos reciben oportunamente sus boletas de

calificaciones.

El departamento de servicios escolares reporta al departamento de servicios
docentes, que docentes no entregan oportunamente las calificaciones.  Este
incumplimiento repercute para aquellos docentes que quieren participar en el programa
EDD.
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Pregunta 39
¢Ha participado en el programa de estimulos al desempefio del personal docente?

= si

B no

Figura 6.39 Cuestionamiento en la participacion en el programa de estimulos al

personal docente.

El 67 % de la poblacion encuestada, contesté que si ha participado, siendo un

porcentaje aceptable en cuestion de que cumplen con los requisitos.

La finalidad de éste estimulo es la de apoyar la labor educativa del personal
docente y su desarrollo, asi como para elevar la calidad en su trabajo, dedicacion,

permanencia, Yy exclusividad.
El docente para ser beneficiado por dicho programa de estimulos necesita cubrir

los requisitos vigentes, y dependiendo de éstos va a tener una puntuacion y por ende

un nivel y un nimero de salarios minimos mensuales.
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Pregunta 40
¢Se ha promocionado (recategorizado) en el Plantel?

O si

B no

Figura 6.40 Cuestionamiento del personal docente recategorizado.

El casi 70 % de la poblacion encuestada, si se ha promocionado o recategorizado,

lo cual refleja que cumplen con los requisitos reglamentarios vigentes en su época.

La promocion docente es el procedimiento mediante el cual el personal docente
de los diferentes subsistemas de nivel medio superior y superior de SEMS, puede ser
ascendido de categoria o nivel, y consiste en el cambio de categoria que el personal
docente posee en el momento en que se efectla el proceso de promocion a la categoria
inmediata superior, dentro del tabulador vigente, siempre y cuando se cumpla con los

requisitos reglamentarios académicos y profesionales en vigor.
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Pregunta 43
¢ De qué tipo de problemas ha tenido con el personal que atiende las oficinas?

= ninguno
O comunicacion

W ausencia en su
lugar

@O no atienden
petiticiones

M trato con el

personal
@ no contestaron

Figura 6.43 Cuestionamiento de problemas con el personal que atiende las

oficinas.
El 26 % de la poblacién encuestada que no contestaron, su abstinencia puede
reflejar que no han tenido problema alguno, y si se conjunta con el porcentaje del 35%

de que contestaron ninguno, ambos dan 61 % y puede equivaler a ninguno.

Este resultado es aceptable, porque el plantel es grande en extension, en nimero

del personal y en la demanda estudiantil.

Los problemas que mencionaron algunos docentes fueron: comunicacion,

ausencia en su lugar de trabajo, que no atienden las peticiones y el trato con el personal.
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Pregunta 44

¢Como considera que son sus relaciones con la mayoria del personal del plantel?

O excelentes
= buenas

W regular

Figura 6.44 Cuestionamiento de como son las relaciones con la mayoria del
personal.

El 92 % de la poblacion encuestada, afirmo que las relaciones con la mayoria del

personal son excelentes y buenas.

El resultado anterior, refleja que las relaciones del personal son aceptables, y son

importantes para un buen clima organizacional.

El plantel tiene una plantilla de personal extensa.

Este resultado se puede correlacionar con las preguntas 11 y 12 que ya se

analizaron.
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Pregunta 46
¢Se le piden ideas para mejorar su trabajo?

1.88 @ siempre
N 33.97
O a veces
50.94 p e
Q @ nunca
13.21 M no contestaron

Figura 6.46 Cuestionamiento de que si piden ideas para mejorar el trabajo.
El 47 % de la poblacién encuestada, contestd que siempre y a veces se le piden
ideas para mejor su trabajo. La suma de este resultado es aun menor que el del 50% de

la poblacion encuestada que contestd que nunca.

Lo anterior refleja que al recurso humano o docente, no se le considera capacitado

para aportar ideas.
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Pregunta 47
¢ Los cursos de capacitacion que usted recibe, son de docencia o &rea profesional?

B docencia

16.98

W prefesional

@ ambos

O no contestaron

Figura 6.47 Cuestionamiento de los cursos de capacitacion recibidos.

El 45 % de la poblacidn encuestada, contestd ambos, es un resultado aceptable,

pero se debe de especificar cuales cursos sobre pesaron mas.

El casi 17 % de la poblacién encuestado, no contestaron, esto puede reflejar que

no han recibido ningdn curso, por lo que también debe analizarse la abstinencia.

Los cursos de docencia son los que mas han recibido los docentes del plantel.
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Pregunta 48

¢Su jefe le ha preguntado que necesita para hacer mejor su trabajo?

N0 S—,—"

13.21

15.09

M siempre
M a veces

B nunca

Figura 6.48 Cuestionamiento respecto que el jefe pregunta necesidades

de trabajo.

El 71% de los docentes encuestados contestaron que nunca, este resultado es alto

en contestacion, pero a la vez es muy alto en no tener atenciones laborales para con el

docente.

El personal docente tiene una percepcidén negativa en la atencion que tiene la

administracion del plantel para con el personal.
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Pregunta 51
¢Los jefes saben dar 6rdenes?

B siempre
O aveces

B nunca

16.98

Figura 6.51 Cuestionamiento de jefes que saben dar érdenes.

El 50 % de la poblacion encuestada, contestdé siempre y a veces, y el 49 %

contestd que nunca. Se puede observar que los resultados son iguales.

Estos resultados, se pueden correlacionar con las preguntas de la 14 a la 20.

El 50 % de los docentes encuestados tiene una percepcion ineficiente en cuando a

la autoridad de los jefes.
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Pregunta 52
¢Usted ha recibido ayuda de su jefe para mejorar su desempefio?

B siempre
O a veces

B nunca

Figura 6.52 Cuestionamiento de la ayuda que ha recibido de su jefe.

El 47 % de los docentes encuestados, contestd siempre y a veces, y el 52 %

contesto gue nunca.

Se puede observar que el segundo resultado es méas alto que el primero, siendo

esto preocupante y contrastante.

Los jefes deben de dar apoyo a sus subordinados en cualquier funcion, y asi

tienen mejores resultados y beneficios ambos.
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Pregunta 53
¢Le gustaria proporcionar alguna sugerencia que mejore algun aspecto de su

trabajo?

O no contestaron

@ disminuir la poblacion de
grupos

3.77

O tener servicio de calidad
3.77
O comunicacién adecuada
11.32

39.63 B responsabilidad de todos
7.55

O unificacién de criterios

3.77
@ contar con material y equipo

5.66
9.44j 11.32

3.77 O tener capacitacion
B tener relacién escuela-empresa

B mejores instalaciones

Figura 6.53 Cuestionamiento de alguna mejora para su trabajo.

Se describen los porcentajes de la figura 6.53 para mejor su mejor apreciacion:

. No contestaron 39.63%
. Disminuir la poblacién en grupos 3.77%
. Tener servicio de calidad 11.32%
. Comunicacion adecuada 9.44%
. Responsabilidad de todos 5.66%
. Unificacion de criterios 3.77%
. Contar con material y equipo 7.55%
. Tener capacitacion 11.32%
. Tener relacion escuela-empresa 3.77%
. Mejores instalaciones 3.77%
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El 60 % de la poblacion encuestada, son docentes que tienen una vision en su
quehacer diario, por eso hacen sugerencias a la administracion del plantel.

El 40% de la poblacion encuestado, no contestaron, esto puede reflejar que no

sean visionarios en su ambiente laboral.
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En este capitulo solamente se analizaron los resultados de 36 preguntas de la
encuesta realizada al personal docente del CBTis No 198.

Los analisis reflejan que el clima organizacional del Plantel no tiene una

percepcidn aceptable por parte del personal docente encuestado.

En el siguiente capitulo se establecen las conclusiones de las respuestas

obtenidas.
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VIl Conclusiones

Los resultados de las preguntas se conjuntan en los siguientes factores:

Factor higiénico de politicas de la compafiia y administracion.
Factor higiénico de supervision.

Factor higiénico de sueldo y beneficios.

Factor higiénico de ambiente (fisico y de trabajo).

Factor de motivacion de logro.

Factor de motivacion de reconocimiento.

Factor de motivacion de responsabilidad.

® & & O 6 o 0o o

Factor de motivacion de crecimiento.

En el factor higiénico de politicas de la compafiia y administracion estan
contempladas las preguntas: 1, 2, 6, 7, 10, 33, 34 y 37 a).

En el factor higiénico de supervision estan contempladas las preguntas: 3, 11,
14, 15, 16, 17, 18, 19, 20, 25, 26, 27, 28, 32, 43, 46, 48, 50, 51y 52.

En el factor de higiénico de sueldo y beneficios estdn contempladas las
preguntas: 37 b), 38, 39, 40 y 41.

En el factor higiénico de ambiente fisico, estan contempladas las preguntas: 4,
5 8,09 21, 22 y 24.

En el factor higiénico de ambiente de trabajo, estan contempladas las preguntas:
12, 23 y 44,

En el factor de motivacion de:

a) De logro, estan contemplada las preguntas: 13 y 49.
b) De reconocimiento, estan contempladas la pregunta: 29.
c) De responsabilidad, estan contempladas las preguntas: 30, 35, 36, 45, 47 y 53.
d) De crecimiento, estan contempladas las preguntas: 31y 42
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A continuacion se detalla cada una de las preguntas analizadas y su propuesta

respectiva:

1.- El factor higiénico de la teoria de Herzberg, referente a la politica de la
compafiia y administracion, no se conoce con exactitud si estd o no cubierto, debido a

las respuestas obtenidas.

2.- EIl factor higiénico de la teoria de Herzberg, referente a la politica de la
compafiia y administracion, no se conoce con exactitud si esta o no cubierto, debido a

las respuestas obtenidas.

3.- Se concluye que la preparacion, experiencia y responsabilidad son altas, por
lo cual puede el docente funcionar de forma autonoma. El factor higiénico de
supervision se cumple, porque estan supervisados de acuerdo a los requerimientos del

sistema.

4.- El departamento de servicios docentes y el de administrativos, necesitan dar
resolucion a los items mencionados. El factor higiénico de ambiente fisico, no se

cumple.

5.- El departamento de servicios docentes y el de administrativos, deben dar
solucidén a los puntos expuestos en el analisis, para que el docente desempefie bien su
labor y los alumnos sean los mas beneficiados.  El factor higiénico de ambiente fisico,

no se cumple.

6.- Los docentes con la experiencia adquirida, van conociendo aspectos laborales.
El factor higiénico de la politica de la compafiia y administracion, no se cumple.

7.- La administracion del plantel, debe considerar las peticiones de los docentes
siempre y cuando se hagan en tiempo y forma. El factor higiénico de la politica de la

compafiia y administracion, se cumple en mayoria.

8.- El departamento de servicios docentes y el de administrativos, deben corregir
tal situacion antes de que ocurran pérdidas.
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9.- La mayoria de los docentes en cuestion, sabe que hacer en caso de un
siniestro. El factor higiénico de ambiente fisico, si se cumple.

10.- Por el nimero de docentes que trabajan en el plantel, si es necesario que sea
da mayor tamarfio el tablero de avisos, vistoso y con material de interés general. El
factor higiénico de politica de la compafiia y administracion se cumple en una gran

mayoria.

11.- La comunicacion de los superiores debe mejorar en todos los aspectos. Es
urgente eliminar esta imagen con una comunicacion mas fluida, eficiente y oporturna.

El factor higiénico de supervision, no se cumple en su totalidad.

12.- Existe la comunicacion entre compafieros de trabajo. El factor higiénico de
ambiente de trabajo, si se cumple.

13.- La comunicacion maestro-alumno si se da. El factor motivacional de logro

si se cumple.

14.- Se puede deducir que el departamento de servicios administrativos necesita
tener mas atencién con el personal docente y realizar los trdmites de los mismos con
mas agilidad sin perder su seguimiento, tanto en la coordinacion de enlace operativo,
como en las oficinas de la direccion general de educacion tecnoldgica industrial

(DGETI). El factor higiénico de supervision no se cumple en una gran mayoria.

15.- Los resultados indican que el departamento de servicios docentes, no esta
cumpliendo en su totalidad con la descripcion del puesto, por lo que es urgente que la
direccion y la subdireccion del plantel analicen tal situacion, ya que a los docentes se
les considera clave para el funcionamiento del mismo. El factor higiénico de

supervision no se cumple en gran mayoria.

16.- De acuerdo a los resultados, el departamento de servicios escolares no esta
cumpliendo con sus funciones, la direccion y subdireccion deben analizar tal
incumplimiento, la mayoria de las consecuencias se reflejan en el servicio y atencion
para con los alumnos. El factor higiénico de supervision no se cumplen en mayoria.
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17.- El departamento de vinculacion debe tener més atencion para con los docentes
en las solicitudes de visitas industriales y en conferencias solicitadas. La direccion y
subdireccion debe revisar a fondo en donde estan las fallas de dicho departamento,
porque es el que ha obtenido un porcentaje bajo en el cumplimiento de sus funciones.

El factor higiénico de supervision, no se cumple.

18.- Se necesita analizar el por qué de las contestaciones en la encuesta, ya que
este departamento no tiene contacto directo con los docentes, todo es a través via

departamentos. El factor higiénico de supervision no se cumple en mayoria.

19.- Lo insdlito de la conclusion, es que, el problema y la solucion estan en la

misma administracion del plantel. El factor higiénico de supervision no se cumple.

20.- Al igual que la pregunta anterior, el problema y la solucion estan en la

misma administracion del plantel. El factor higiénico de supervison no se cumple.

21.- Es necesario que el docente exija a los alumnos a dejar el aula como la
encontraron, es decir, limpia.  El factor higiénico de ambiente fisico no se cumple en

mayoria.

22.- Para seguir manteniendo limpia las instalaciones del plantel, seria
conveniente instalar una campafia de escuela limpia, involucrando a todo el personal del
plantel y al alumnado. EI factor higiénico de ambiente fisico se cumple en una gran

mayoria.

23.- La mayoria de los docentes asiste a los festejos sociales. El factor higiénico
de ambiente de trabajo si se cumple.

24.- La administracion del plantel, necesita reorganizar y/o cambiar la concesion

de la cafeteria para que la mayoria del personal consuma y también todos los alumnos.

El factor higiénico de ambiente fisico en el servicio de cafeteria no se cumple.
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25.- Existen relaciones laborales con los jefes, la administracion del plantel debe
aprovechar estas relaciones. EIl factor higiénico de supervision si se cumple en su

mayoria.

26.- El jefe del departamento de servicios docentes, debe informar a los docentes,
como esta su planeacion curricular, si tiene o no observaciones al respecto. Lo anterior
es necesario para que el docente se sienta tomado en cuenta en sus funciones. El factor
higiénico de supervision no se cumple en gran parte, lo ideal es que se cubra en su
totalidad.

27.- La direccion del plantel y la subdireccion con sus tres departamentos del
area técnica, necesitan conocer cuales han sido los trabajos realizados por los docentes
y, cuales se han revisado y cuales no. Para el docente es importante tener informacion y
retroalimentacion al respecto. El factor higiénico de supervision se cumple a la mitad

de su totalidad.

28.- La administracion del plantel debe atender este rubro, dandole la
importancia que tiene para los docentes y todo el personal en general. El factor

higiénico de supervision en trabajos realizados no se cumple.

29.- El departamento de servicios docentes debe de analizar las causas por las
cuales asign6 materias a un 32 % de los docentes encuestados y explicarles el por qué.

El factor motivante de reconocimiento se cumple en mayoria.

30.- El resultado de esta pregunta se confirma con la anterior, ratificando el buen
desempefio del personal docente. El factor motivante de responsabilidad se cumple un

una gran mayoria.

31.- El resultado obtenido, puede reflejar que los docentes quieren dar lo mejor

de si, al actualizar. El factor motivante de crecimiento se cumple.

32.- Una gran mayoria de los docentes encuestados llega a su aula de clases,
dentro del margen de tolerancia establecido. El factor motivante de responsabilidad se
cumple en una gran mayoria.
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33.- La administracion del plantel, debe de distribuir las comisiones entre todos
los docentes y asi disminuir las inasistencias a clases por este motivo a ciertos docentes.

El factor higiénico de politicas de la compafiia si se cumple.

34.- Son pocos docentes que han tenido incapacidades por enfermedad, ninguna
ha sido por riesgo o accidente de trabajo. EIl factor higiénico de politicas de la

compafiia si se cumple.

35.- Segln el mismo docente, lleva adecuadamente su planeacion curricular. El

factor motivante de responsabilidad se cumple en una gran mayoria.

36.- El departamento de servicios escolares conjuntamente con el de servicios
docentes, deben analizar que docentes no cumplen con esta actividad y, establecer una
estrategia de control para tal entrega. El factor motivante de responsabilidad se

cumple en una gran mayoria.

37.- Esta pregunta se dividio en dos incisos. a) Contratacion del personal: En
la actualidad el 50% de la poblacion encuestada es de cambio de adscripcion y el resto
es contratado por la administracion del personal. b) Tiempo laborando en el plantel:
Se llega a la conclusion de que la mayoria del personal docente cuenta con experiencia
por el tiempo que tiene laborando en el plantel, y la administracion del mismo, debe de
aprovecharla.  El factor higiénico de sueldo y beneficio, se cumple, ya que de lo

contrario se tendria una rotacion del personal.

38.- Casi el 70% de los docentes encuestados, tienen mas de 30 horas de
nombramiento, siendo alto este resultado. El factor higiénico de sueldo y beneficios, se

cumple en una gran mayoria.

39.- El 67 % de los docentes encuestados si ha participado en el programa de
estimulos. Son pocos los docentes que han participado y no han cumplido los requisitos
vigentes establecidos. EI factor higiénico de sueldo y beneficios, se cumplen en una

gran mayoria.
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40.- Casi un 70 % de la poblacion encuestada, si se ha recategorizado, son minoria
los que han participado y no cumplen con los requisitos vigentes establecidos. El factor

higiénico y beneficios, se cumplen en una gran mayoria.

41.- La conclusion es que los sueldos del personal docente encuestado, en la
mayoria son aceptables ya que no necesitan de otro empleo. EI factor higiénico de

sueldos y beneficios se cumple en una mayoria.

42.- EI 50 % de la poblacién en cuestion, ha ocupado puestos administrativos,
por lo que la administracion del plantel debe de aprovechar la experiencia de éstos

docentes. EI factor motivante de crecimiento se cumple en mayoria.

43.- En los problemas que mencionaron los docentes encuestados, la
administracion del plantel, debe poner énfasis en éstos, las causas que los origina e ir

eliminandolos. El factor higiénico de supervision se cumple en gran mayoria.

44.- Las relaciones que tiene el personal del plantel son aceptables. Este
resultado se puede correlacionar con las preguntas 11 y 12.  El factor higiénico de

ambiente de trabajo, si se cumple.

45.- Este resultado obtenido es muy subjetivo, por lo que el departamento de
servicios docentes debe aplicar controles para comprobar el cumplimiento real laboral.
Algunos docentes encuestados no contestaron esta pregunta, es conveniente conocer lo
que origind la abstinencia.  El factor motivante de responsabilidad segun el mismo

docente si se cumple en mayoria.

46.- El resultado obtenido es preocupante para la administracion del plantel,
porque al docente o recurso humano no se le considera apto para aportar ideas, esta
situacion es desmotivante. El factor higiénico de supervisién no se cumple.

47.- La gran mayoria de los encuestados, si han recibido cursos. EI factor

motivante de responsabilidad se cumple en una gran mayoria.

99



48.- La administracion del plantel debe tener més cuidado en este aspecto, y tener
mas atenciones con los docentes y borrar la imagen negativa que percibe el docente del

jefe. EIl factor higiénico de supervision no se cumple.

49.- El porcentaje del 25% de que no contestaron la pregunta, puede ser que el
docente no tenga una meta a seguir. EI 75% restante, son docentes que tienen un ideal a
seguir, lo importante es que cumplan sus metas. El factor motivante de logros

personales se cumple en una gran mayoria.

50.- El porcentaje del 13 % de los docentes que contestaron a veces y nunca, €s
preocupante este resultado en el sentido de cdmo imparten su(s) clase(s) éstos docentes.
El departamento de servicios docentes debe analizar tal situacion. EIl factor higiénico

de supervision se cumple en mayoria.

51.- Los resultados obtenidos para esta pregunta, son preocupantes y la misma
administracion del plantel debe analizar como los jefes establecen su autoridad. Lo
insélito de la conclusion es que, el problema y la solucion estdn en la misma

administracion del plantel. El factor higiénico de supervision no se cumple en mayoria.

52.- El resultado obtenido es preocupante y contrastante, la administracion del
plantel debe analizar el por qué algunos docentes reciben ayuda y otros no, en donde
esta la diferencia para recibir ayuda.

53.- La administracién del plantel debe considerar estas sugerencias, porgue son
de gran importancia para ella misma y para los docentes. Son un reflejo de la
percepcion que tienen los docentes de su institucion.  El factor motivante de
responsabilidad se cumplen en mayoria, ya que al haber sugerencias hay carencias, y sin

embargo los docentes trabajan.

Los resultados anteriores arrojaron que el personal docente no percibe

satisfactoriamente el clima organizacional del plantel.

100



Concluyendo los resultados del clima organizacional, se tiene lo siguiente de
acuerdo a los factores de la teoria de Herzberg:

El factor higiénico de supervision solo se cumple en parte y es un area de
oportunidad para mejorar y jerarquicamente exigir que se cumplan con la descripcion

del puesto.

El factor higiénico de politicas de la compafiia y administracion, solo se cumple
en parte y es un area de oportunidad para mejorar, los docentes y todo el personal del
Plantel deben conocer las politicas y procedimiento de trabajo, todos los jefes deben

cumplir con la descripcion del puesto.

El factor higiénico de sueldo y beneficios estan cubiertos en su mayoria, este
factor higiénico es la base para que se den los factores motivacionales.

El programa de estimulos al desempefio docente, es un factor motivacional, que
se tiene que cubrir para alcanzar los beneficios. Algunos requisitos de este programa es
que el docente cumpla con sus funciones normales de docente, por lo que en algunas

respuestas de la encuesta, el porcentaje obtenido es la mayoria.

El factor higiénico de ambiente laboral y ambiente fisico se cumple en una gran
mayoria, lo que trae como consecuencia que coadyuvados con los buenos sueldos se
estén dando los factores motivacionales a pesar de que no estan cubiertos totalmente los

factores higiénicos.

También se reviso la puntualidad del docente para llegar a su salon de clases, y
se tiene que una gran mayoria si llega puntual a su salon de clases, por lo que en la

pregunta 32, es aceptable el resultados que arrojaron los mismos docentes.

Otro aspecto que se reviso fue que si el docente tiene asistencia en su salon de
clases, como resultado se tiene que cuando es por motivo de incapacidad y/o permisos
econdmicos, la misma situacién los respalda. Son pocos relativamente los docentes que
el plantel comisiona para cualquier actividad. La administracion debe analizar esta
situacion, y comisionar a mas docentes y asi evitar que sean los mismos docentes
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comisionados. Esta cuestion se confirma con la pregunta 33, que los mismos docentes

contestaron.

Con todo lo anterior expuesto, el objetivo general de la investigacion si se

cumple, asi como los objetivos especificos.

De acuerdo a la teoria de Herzberg se tiene que los factores higiénicos de
politicas de la compafiia y administracion y supervision, no se cumplen, y, los factores
higiénicos de medio ambiente (fisico y de trabajo) y sueldo y beneficios se cumplen
parcialmente, por lo que se concluye que el personal docente no esta motivado para
trabajar.

La hipdtesis que se acepta es en esta investigacion es:

Ho El personal docente del CBTis No. 198 no esta motivado para trabajar.

102



VIII Bibliografia

Brunet, L. 2004. EI clima de trabajo en las organizaciones. Editorial Trillas.

Quinta reimpresion. México.

Chiavenato, 1. 2001. Introduccion a la teoria general de la administracion.

Editorial Mc Graw Hill Quinta edicion. México.

Hernandez, R. S. 2003. Introduccion a la administracion. Editorial Mc Graw

Hill. México.

Manual de Promocion Docente, DGETI, 2007.

Manual del Programa de Estimulos al Desempefio del Personal, DGET]I, 2007.

Manual de Organizacién del Centro de Bachillerato Tecnologico Industrial y de
Servicios. SEP. 1999.

Newstrom, W. J. 2007. Comportamiento Humano en el Trabajo. Editorial Mc Graw

Hill. Duodécima edicion México

Robbins, S. P. 2004. Comportamiento Organizacional Editorial Pearson. Décima

Edicién. México.

Terry, G. R. 1986. Principios de Administracion. Editorial CECSA, Décima

Edicion. México.

103



Fuentes Electrénicas

http://www.cc.msnscache.com/cache.aspx?q=8244844891659&lang=es-MX&mkt=es-
MX&FORM=CVRE

http://www.monografias.com/trabajos6/clior/clior.shtml

http://www.haygroup.com.ve/Biblioteca/Sala_Instrumentos/PDF/Ejercicio_de Clima_
Org.pdf

http://es.wikipedia.org/wiki/Frederick_Herzberg.

http://www.wikilearning.com/las_teorias_wwccp-16643-4.htm

http://www.wikilearning.com/teorias_de_procesos-wkccp-16643-9.htm

http://www.itox.mx/Posgrado/Revista8/art2_temal.html

104


http://www.cc.msnscache.com/cache.aspx?q=8244844891659&lang=es-MX&mkt=es-%20%20%20%20%20MX&FORM=CVRE
http://www.cc.msnscache.com/cache.aspx?q=8244844891659&lang=es-MX&mkt=es-%20%20%20%20%20MX&FORM=CVRE
http://www.monografias.com/trabajos6/clior/clior.shtml
http://www.haygroup.com.ve/Biblioteca/Sala_Instrumentos/PDF/Ejercicio_de_Clima_Org.pdf
http://www.haygroup.com.ve/Biblioteca/Sala_Instrumentos/PDF/Ejercicio_de_Clima_Org.pdf
http://es.wikipedia.org/wiki/Frederick_Herzberg
http://www.wikilearning.com/teorias_de_procesos-wkccp-16643-9.htm
http://www.itox.mx/Posgrado/Revista8/art2_tema1.html

Apéndice

105



CENTRO DE BACHILLERATO TE

Organigrama del CBTis No. 198
CNOLOGICO INDUSTRIAL Y DE SERVICIOS

DIAGRAMA DE PUESTOS PARA AMBOS TURNOS

DE 1400 A 1800 ALUMNOS

DOS TURNOS
NIVEL 2
DIRECCION
DIRECTOR 1
SECRETARIA 2
1 COMITECONSULTIVO ~ ™
' DE ASESORAMIENTO
__________________ 7 TECNICO EMPRESARIAL
' - ' Ve s s s s 3
' CONSEJO TECNICO | || O R e e A (e
! CONSULTIVO ¥ L
o S i i PATRONATO
1
'
SUBDIRECCION
TECNICA
SUBDIRECTOR 1
SECRETARIA 1
|
p— I ]
DEPARTAMENTO DE DEPARTAMENTO DE DEPARTAMENTO DE DEPARTAMENTO DE DSPARTAMENTO DE
PLANEACION Y SERVICIOS SERVICIOS VINCULACION CON SERVICIDS
EVALUACION DOCENTES ESCOLARES EL SECTOR PRODUCTIVO ADMINIST=£TIVOS
At i a— |
JEFE DE DEPTO. JEFE DE DEPTO. 2 JEFE DE DEPTO. 2 JEFE DE DEPTO 2 JEFE DE DEFTC.
SECRETARIA 2 SECRETARIA 2 SECRETARIA 2 SECRETARIA 1 SECRETARIA 2
TR | AT | e o O | e O
OFICINA DE COORDINACION DE OFICINA DE OFICINA DE OFICINi DE
DESARROLLO TRONCO COMUN CONTROL ESCOLAR APOYO Y DESARROLLO DE PERSTIVAL
ESTUDIANTES Y EGRESADOS
JEFE DE OFICINA 1 COORDINADOR 2 JEFE DE OFICINA 2 JEFE DE OFICINA 2 JEFE DE OFICING 1
AUXILIAR DE ANALISTA 1 DOCENTE * AUXILIAR DE ANALISTA 6 AUXILIAR DE ANALISTA 2 AUXILIAR DE ANMUISTA 1
TECNICO TECNICO 2 TECNICO TECNICO TECNICO
LABORATORISTA PREFECTO 5
OFICINA DE COORDINACION DE OFICINA DE OFICINA DE OFICINE DE
PROGRAMACION Y CARRERAS YO ORIENTACION PRACTICAS RECURSDS
PRESUPUESTACION ESPECIALIDADES EDUCATIVA PROFESIONALES FNANCEROS
. - et
JEFE DE OFICINA 1 COORDINADOR * 1 JEFE DE OFICINA 2 JEFE DE OFICINA 2 JEFE DE OFICING, 1
AUXILIAR DE ANALISTA 1 DOCENTE * TRABAJADORA SOCIAL 2 AUXILIAR DE ANAUISTA 2 AUXILAR DE 1
TECNICO JEFE DE LAB.™ 1 ENFERMERA 2 TECNICO CONTABALIDAC
AUXILIAR DE LAB = 1
JEFE DE TALLER = 1
AUXILIAR DE TALLER ** 1
OFICINA DE COORDINACION DE OFICINA DE OFICINA DE CAPACITACION ORCINA DE RECURSOS
MANTENIMIENTO EDUCACION SERVICIO SOCIAL Y ADIESTRAMIENTO MATERIMLES Y
Y AUTOEQUIPAMIENTO EXTRAESCOLAR Y TITULACION DE TRABAJADORES SERVICIOS GENERALES
- —
JEFE DE OFICINA 1 COORDINADOR ™ 1 JEFE DE OFICINA 2 JEFE DE OFICINA 1 JEFE DE OFICINA, 1
DOCENTE * AUXILIAR DE ANALISTA 2 AUXILAR INVEXXTARIO 1
TECNICO AUX DE INTENCEENCIA 7
CHOFER 1
OFICINA DE OFICINA DE COORDINACION DE OFICINA DE VIGILAXTE 3
EVALUACION E MEDIOS Y METODOS DIFUSION PRODUCCION ALMACENISTA 1
[ INFORMATICA EDUCATIVOS CULTURAL DE BIENES Y SERVICIOS MENSAJERO 1
JEFE DE OFICINA 1 JEFE DE OFICINA 1 COORDINADOR 2 JEFE DE OFICINA 1 AUXILAR DE 2
AUXILIAR DE ANALISTA 1 DIBUJANTE 1 MANTENIMIENTD
TECNICO
COORDINACION DE
PROMOCION
DEPORTIVA
COORDINADOR 2
OFICINA DE
SERVICIOS
BIBLIOTECARIOS
JEFE DE OFICINA 1
AUXILIAR DE 2
BIBLIOTECA

* Los autoriza la Diréecion General de Educacion Tecnoldgica Industrial, de acuerdo al funcionamiento académico-adminisTativo.

** Se asigna en funcion de los tumnos autorizades, oferta educativa autorizada y aulas, laboratorios y talleres en funcionamiento.

Apéndice 1. Organigrama de CBTis No. 198.

Fuente: Manual de Organizacién de CBTis y CETis. SEP. p. 59.




%

!

SUBSECRETARIA DE EDUCACION MEDIA SUPERIOR
DIRECCION GENERAL DE EDUCACION TECNOLOGICA INDUSTRIAL

COORDINACION ADMINISTRATIVA
AREA DE RECURSOS HUMANOS

SUBAREA DE PROMOCION Y TECHO FINANCIERO

8

!4‘*.'5?%‘1.‘1{'/&:‘ 5

sRCwmeTanin pE
EaWCAC (G FlnLIca

MATRIZ DE REQUISITOS DE LOS PERFILES PROFESIOGRAFICOS PARA EL TRAMITE

DE PROMOCION DOCENTE
ESCOLARIDAD ACTIVIDADES COMPLEMETARIAS
ALTERNATIVA | ALTENATIVA 11
NOMBRE DE GDO CAND GDO ESP T PAS T
CATEGORIA CLAVE DE A DE 10 DE DE DE ACTIVIDAD ACADEMICA | ANOS EXP ANOS EXP
DR DR MTRO MESES Lic LiC LIC PROF. DOC.
CURSOS CURSOS
*: 05
TECNICO . ” 4
g e A o ANOS 6
)
. MED. ]
é ENssup B ¢ 0 ANOS GyH J g ° .
N 2
A A AROS AyB 2 4 2 s
T | proFESOR ]
U DE B * CDTO S ANOS AoBoCoD * 6 2 E
R [¢) o]
A ENS. MED. *
s SUP. (o3 e 9 o .6 AoBo CoD X 7Y4 3yl
o 2 ANOS ANOS
TECNICO * * 5
DOCENTE E4853 o ANOS J 6 &
ASOCIADO A"
TECNICO v
D DOCENTE E4855 . ANOS GyH & 8 .
ASQCIADO “B” o
E TECNICO £=8
DOCENTE E4857 * CTDO a 9 ANOS DyH . 10 »
ASOCIADO “C” [] Y [o]
TECNICO T4 <10
J DOCENTE ¥ 0 . 2 ANOS ANOS HyM ¥ 10 491
TITULAR “A” o ANOS o
TECNICO ‘4 5 12
0 DOCENTE N ANOS |0 3 AROS ANOS HyMyN £ 10 Syl
TITULAR “B” o o ANOS [}
TECNICO ] * 0 P
R DOCENTE ANOS |0 4 Afios ANOS HyMyR g 10 6y 1
TITULAR “C" o ANOS o
PROFESOR DE R
N CARRERA AROS AyB D 4 2 *
ASOCIADO “A™
PROFESOR DE % * 3
A CARRERA CDTO 2 ANOS AoBoCoD * 6 2 A
ASOCIADO “B" o o]
PROFESOR DE =~ Q9 2 )
CARRERA 0 0 ANOS AROS AoBoCoD . 7y4 3yl
D |__ASOCIADO “C*
PROFESOR DE * 8
CARRERA 2 5) ¥ 0 ANOS AoBoCoDyE € 8 4 G
TITULAR “A"
A | PROFESOR DE 2 8 -8
CARRERA [¢] ANOS AROS EyF * 8 6 C
TITULAR “B" o
PROFESOR DE N ={g T2
CARRERA ANOS ANOS ANOS EyK ¢ 0yL 8 %
TITULAR “C* o
A)-ELABORACION DE LIBROS O F).-PUBLICACION DE TRABAJOS  DE 1)-HABER APROBADO CURSOS DE DOCENCIA. M) -HABER PRESTADO ASESORIA O ASISTENCIA

APUNTES.
B),-MATERIAL DIDACTICO.

C)-ELABORACION DE PRACTICAS DE
LABORATORIO.

D)-ASISTENCIA TECNICA O ASESORIA A
TERCEROS A TRAVES DE PLANTELES
E)-ELABORACION DE PLANES Y
PROGRAMAS DE ESTUDIO.

CARACTER  TECNICO-CIENTIFICO Y
ELABORACION DE PROTOTIPOS
DIDACTICOS Y  DESARROLLO DE
TRABAJOS DE INVESTIGACION.

G).-DOS ANOS COMO JEFE DE TALLER O
LABORATORIO.

H).-PARTICIPACION EN MANTENIMIENTO,
REPARACION, AJUSTE O CALIBRACION DE
MATERIAL, INSTRUMENTAL Y EQUIPO DE
ENSENANZA O INVESTIGACION.

A ALUMNOS.

J).-CARGOS O ACTIVIDADES RELACIONADAS CON SU
PROFESION.

K)-HABER PUBLICADO TRABAJOS DE CARACTER
TECNICO-CIENTIFICO Y  HABER  ELABORADO
PROTOTIPOS DIDACTICOS Y HABER DIRIGIDO Y
DESARROLLADO TRABAJOS DE INVESTIGACION.

ESPECIALES.

L)-HABER  ORGANIZADO O DIRIGIDO SISTEMAS
EDUCACIONALES, O HABER ASESORADO PROCESOS
DE TITULACION A NIVEL MEDIO SUPERIOR O
SUPERIOR.

N).-HABER DICTADO CONFERENCIAS O CURSOS
DE DOCENCIA.

N).-HABER DICTADO CONFERENCIAS O CURSOS

Apéndice 2. Matriz de requisitos para el tramite de promocion docente.
Fuente: Manual de Promocion docente 2007, DGETI. p.16




Apéndice 3
OBJETIVO DE LA ENCUESTA: ANALIZAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL DEL CBTis No.
198, EN EL AREA DEL PERSONAL DOCENTE.

INSTRUCCIONES: En algunas preguntas subraye su respuesta y escriba su comentario y/o
explicacion. En otras preguntas la respuesta necesita mas amplitud.

1.- Conoce todos las Politicas y procedimientos de Trabajo.

Sl ALGUNAS NO Especifique:
2.- Esta de acuerdo con las Politicas y procedimientos de Trabajo:
Sl NO Especifique:
3.- Tiene supervision en el aula cuando imparte su(s) clase(s).
SIEMPRE A VECES NUNCA
4.- Las aulas son adecuadas para impartir la clase.
SIEMPRE A VECES NUNCA Comentario:
5.- Los Talleres y Laboratorios son adecuados para impartir la clase.
SIEMPRE A VECES NUNCA Comentario:
6.- Recibi6o capacitacién como trabajador cuando ingreso a la SEP (Plantel).
SI NO Comentario:
7- Recibe capacitacion para desempefiar su trabajo como docente.
SIEMPRE A VECES NUNCA Especifique:

8.- En los Talleres y Laboratorios existen extintores en buenas condiciones.
Sl NO
9.- En caso de un siniestro en el Plantel, Usted sabe que hacer.

SIEMPRE A VECES NUNCA Comentario:
10.- La Institucion cuenta con un tablero de avisos para los docentes.
Sl NO Comentario:

11.- Cémo es la comunicacion formal de sus superiores para con Usted.
EXCELENTE BUENA  REGULAR MALA  Comentario:

12.- Cémo es la comunicacion con sus comparieros de trabajo.
EXCELENTE BUENA REGULAR MALA Comentario:

13.- Como es la comunicacion con sus alumnos.
EXCELENTE BUENA REGULAR MALA Comentario:

14 - Coémo percibe usted que cumple las funciones del puesto el jefe del Depto. de
Servicios Administrativos.
EXCELENTE BIEN REGULAR MAL

15.- Como percibe usted que cumple las funciones del puesto el jefe del Depto. de
Servicios Docentes.
EXCELENTE BIEN REGULAR MAL

16.- Cémo percibe usted que cumple las funciones del puesto el jefe del Depto.de
Servicios Escolares.

EXCELENTE BIEN REGULAR MAL

17.-Como percibe usted que cumple las funciones del puesto el jefe del Depto. de
Vinculacion.
EXCELENTE BIEN REGULAR MAL

18.- Cémo percibe usted que cumple las funciones del puesto el jefe del Depto. de
Planeacion y Evaluacion.

EXCELENTE BIEN REGULAR MAL
19.- Cdémo percibe usted que cumple las funciones del puesto el Subdirector.
EXCELENTE BIEN REGULAR MAL

20.- Como percibe usted que cumple las funciones del puesto el Director.
EXCELENTE BIEN REGULAR MAL



21.- Se encuentran limpias las aulas de clase y los laboratorios.
SIEMPRE CASI SIEMPRE NUNCA Comentario:

22- Las oficinas (incluyendo sanitarios), areas verdes y pasillos se encuentran limpios.
SIEMPRE CASI SIEMPRE NUNCA Comentario:

23.- Participa usted en los festejos sociales que lleva a cabo la admon. del Plantel.
SIEMPRE A VECES NUNCA Comentario:

24.- Como considera usted el servicio de la Cafeteria del Plantel.
EXCELENTE BUENO REGULAR MALO  Comentario:

25- Usted tiene buenas relaciones laborales con los Jefes.
EXCELENTES BUENAS REGULAR MALAS  Especifique:

26.- Su planeacion curricular, es revisada por el jefe de Servicios Docentes.
SIEMPPRE A VECES NUNCA Especifique:

27.- Cualquier trabajo que usted desemperie, es revisado por el jefe Superior
Correspondiente.

SIEMPRE A VECES NUNCA Especifique:
28.- Cuando Usted ha obtenido algun logro, las Autoridades del Plantel se lo reconocen.
SIEMPRE A VECES NUNCA Comentario.

29.- Las materias que ha impartido, han sido por peticion personal o han sido asignadas
por el Jefe del Depto. de Servicios Docentes u otra Autoridad.

30.- Las materias que ha impartido son de acuerdo a su perfil Profesional.

SIEMPRE A VECES NUNCA Especifique:
31.- Usted se actualiza Profesionalmente para impartir sus materias.
SIEMPRE A VECES NUNCA Especifique:

32.- Para impartir su clase, Usted llega a la Aula:
0 a 5 minutos después de la hora indicada.
6 a 9 minutos después de la hora indicada.
10 minutos después de la hora indicada.

33.- Cuando en alguna ocasién usted ha faltado a clases, explique el o los motivos para
tal falta.

34.- De Agosto del 2006 a la fecha, ha tenido incapacidades médicas.
Sl NO Mencione el tiempo:

35.- Lleva adecuadamente su planeacion curricular.
SIEMPRE A VECES NUNCA Comentario:

36.- Entrega oportunamente sus calificaciones a la Oficina de Control Escolar.
SIEMPRE A VECES NUNCA

37.- Cuénto tiempo tiene laborando en el Plantel, y explique si la Administracion del
CBTis 198 lo contratd, o si viene de cambio de adscripcion de otro Plantel.

38.- Cuantas horas tiene su nombramiento de Docente y que plaza ostenta actualmente.

39.- Ha participado en el Programa de Estimulos al Desempefio del Personal Docente.

Sl NO Comentarios:
40.- Se ha promocionado (recategorizado) en el Plantel.
Sl NO Especifique

41.- Tiene otro empleo.
Sl NO



42.- Si usted ha desempefiado algin puesto Administrativo en el Plantel, como
Considera que realizo sus funciones. Si no ha desempefiado ningln puesto, no
subraye.

EXCELENTE BIEN MAL REGULAR  Comentario:
43.- De qué tipo de problemas ha tenido con el personal que atiende las Oficinas.

44.- Como considera que son sus relaciones con la mayoria del personal del Plantel.
EXCELENTES BUENAS REGULAR MALAS
45.- Qué porcentaje de su asignacion laboral considera que esta cumpliendo.

46.- Se le piden ideas para mejorar su trabajo.
SIEMPRE A VECES NUNCA Comentario:
47.- Los cursos de capacitacion que usted recibe, son de docencia o area profesional.

48.- Su jefe le ha preguntado que necesita para hacer mejor su trabajo.
SIEMPRE A VECES NUNCA Comentario:
49.- Cudl es su principal meta a cumplir a corto plazo, (cumplir antes de un afio).

50.- Usted cree que esta utilizando adecuadamente sus conocimientos.

SIEMPRE A VECES NUNCA Comentario:
51.- Los jefes saben dar 6rdenes.
SIEMPRE A VECES NUNCA Comentario:
52.- Usted ha recibido ayuda de su jefe para mejor su desemperio.
SIEMPRE A VECES NUNCA Comentario:
53.- Le gustaria proporcionar alguna sugerencia que mejore algln aspecto de su
trabajo.

GRACIAS POR SU COLABORACION.
ANO 2007.

Apéndice 3. Encuesta para analizar el Clima Organizacional del CBTis No. 198 en el
area del personal docente.
Fuente: Elaboracion propia.



Apéndice 4

En este apéndice 4 solamente se analizan las preguntas de la encuesta que no
estan directamente relacionadas con el estudio del clima organizacional del CBTis No.

198, respetando la numeracion que tienen en la encuesta.

Los numeros de las preguntas de la encuesta que se analizan en este apéndice

son:

4,5,8,9,21, 22,23, 24, 33, 34, 37, 38, 41, 42, 45, 49 y 50.



Pregunta 4

¢Las aulas son adecuadas para impartir la clase?

[ siempre

B a veces

58.5
H no

Figura A.4 Cuestionamiento de aulas adecuadas para impartir clases.

Casi el 80% de la poblacion encuestada manifestd no contar con aulas adecuadas

para la imparticion de las clases, infiriéndose a las siguientes incidencias:

Se carece de butacas, y algunas estan en mal estado.
Falta instalacion para equipo audiovisual y conexiones eléctricas.
Hay aulas pequefiasy la cantidad de alumnos es grande.

Los pintarrones estan en mal estado.

*® & & oo o

No hay mobiliario adecuado para el docente.



Pregunta 5
¢Los talleres y laboratorios son adecuados para impartir la clase?

9.34
26.41 -

4N B siempre

T B a veces

> ?-'rf. &

~,”.l ’ / O nunca
BN .

S xV 7
Y 076 B no utiliza

Figura A.5 Cuestionamiento si los talleres y laboratorios son adecuados.

El porcentaje 43.40% de NUNCA vy el 20.76% de A VECES, que en suma es el

64.16% de los docentes, tienen las siguientes carencias y observaciones:

Falta materiales, equipos, reactivos.
Faltan computadoras.

Se tienen grupos NUMErosos.

* & o o

So6lo adecuados para préacticas.



Pregunta 8

¢En los talleres y laboratorios existen extintores en buenas condiciones?

W si
O no
O desconocen

Figura A.8 Cuestionamiento de la existencia de extintores en los talleres y
laboratorios.

Es alto el porcentaje 58.50% que contestd que no existen extintores.

En los laboratorios de las especialidades de analisis clinico y analisis quimico, es

riesgosa esta situacion por las sustancias que se manejan.



Pregunta 9
¢En caso de un siniestro en el plantel, usted sabe que hacer?

@ siempre

B a veces

O nunca

Figura A.9 Cuestionamiento de lo que se debe hacer en caso de un siniestro.

La mayoria de los docentes 73.58 %, sabe que hacer en caso de un siniestro. Lo
anterior es resultado de las platicas que Proteccion Civil ha dando en el Plantel atodo
el personal, también, se llevan a cabo simulacros de desalojo.

El porcentaje de 15.10 % que respondieron nunca, puede deberse a que no

asistieron a la mencionada platica.



Pregunta 21

¢Se encuentran limpias las aulas y los laboratorios?

3.77
22.64 _ :
s B siempre
= B casi siempre
] l O nunca
73.59

Figura A.21 Cuestionamiento de la limpieza de aulas y laboratorios.

El 77 % de la poblacidn encuestada manifesto satisfaccion ante la higiene en las

aulas.

El aseo se realiza diariamente en la madrugada, por lo que hay grupos matutinos
que dejan su aula sucia, y por ello algunos docentes del turno vespertino contestaron

gue nunca las encuentran limpias.



Pregunta 22
¢Las oficinas (incluyendo sanitarios), areas verdes y pasillos se encuentran

limpios?

@ siempre

O casi siempre

B nunca

67.93

Figura A.22 Cuestionamiento de la limpieza de oficinas, areas verdesy

pasillos.

El 87 % de los docentes encuestados manifestd satisfaccion ante la higiene de las

oficinas, areas verdes y pasillos.

No se puede perder de vista, que el plantel es grande en instalaciones, ndmero
de personal: docentes y administrativos, y se atiende en dos turnos, por lo que la

matricula de alumnos es grande también.



Pregunta 23
¢Participa usted en los festejos sociales que lleva a cabo la administracion del

plantel?

O siempre

@ a veces

B nunca

Figura A.23 Cuestionamiento en participar en festejos sociales.

El 96% de la poblacion encuestada, manifiesta asistir a los festejos sociales del
plantel,

Estos resultados se corroboran con las preguntas 11, 12 y 25 respecto a la

comunicacion y relaciones laborales respectivamente.



Pregunta 24
¢ Como considera usted el servicio de la cafeteria del plantel?

11.32

%30-19 B bueno

M regular

O malo

58.49

Figura A.24 Cuestionamiento del servicio de la cafeteria.

El 70% de los docentes encuestados opind que el servicio de la cafeteria es
regular y malo, este resultado refleja que la gran mayoria de los docentes no consume

en la cafeteria del plantel.

Algunos comentarios de los docentes al respecto son:

El servicio es malo y los precios son altos.
Que tengan mas limpieza y productos de calidad, un docente se enfermo.

Mejor servicio al cliente.

* & & o

Los empleados no tienen normas de higiene.



Pregunta 33
¢Cuando en alguna ocasion usted ha faltado a clases, explique el o los motivos para

tal falta?

@ si (sin especificar)
20.76

B enfermedad

O comisién
15.09
@ permiso

22.64 M no contestaron

Figura A.33 Cuestionamiento de los motivos por faltar a clases.

El 18 % de la poblacion encuestada, que contesto sin especificar, no se puede
analizar.
El 22 % de la poblacion encuestada, que contestd por enfermedad, es bajo el

resultado por el motivo que lo origina, es decir, no hay riegos de trabajo.

El 15 % de la poblacién encuestada, que contest6 por permisos, es bajo el
resultado, porque el docente tiene derecho de solicitar tres dias de permiso econdémico

con goce de sueldo y pueden ser tres veces al afio, de enero a diciembre.

El 22 % de la poblacion encuestada, que contestd por comision, es alto el
resultado por el motivo que lo origina. La administracion del plantel es la que

comisiona a los docentes para cualquier actividad.



Pregunta 34
¢ De agosto del 2006 a la fecha, ha tenido incapacidades médicas?

O si

B no

Figura A.34 Cuestionamiento que si ha tenido incapacidades el docente.

El 28 % de la poblacion encuestada que contesto que si ha tenido incapacidades,
es alto el resultado en nimero, pero distribuido en todo el afio escolar: agosto 2006 —
julio 2007, no es preocupante ya que las incapacidades han sido por enfermedad,

ninguna por riesgo o accidente de trabajo.

Muy pocos docentes especificaron el tiempo de la incapacidad, el cual es:

2 dias.
3 dias.
5 dias.

* & & o

Cuidados maternales.



Pregunta 37
¢ Cuénto tiempo tiene laborando en el plantel, y explique si la administracion del

CBTis 198 lo contratd, o si viene de cambio de adscripcion de otro plantel?

a) Contratacion del personal docente

O CBTis 198

49.06
B cambio de
adsc.

Figura A.37 a) Cuestionamiento de la contratacion del docente.

La mitad de los docentes encuestado, es de cambio de adscripcidn, esto es porque
el CBTis No. 198 es una segregacion del bachillerato del Instituto Tecnolégico de
Celaya, y el personal que trabajaba en el Tecnoldgico que ostentaba en ese tiempo
plaza de nivel medio superior, fueron trasladados al CBTis y son fundadores del

mismo.

Lo anterior se comprueba en el siguiente inciso b, porque también es la mayoria

de los docentes encuestados los que tienen mas tiempo laborando en el Plantel.



b) Tiempo de los docentes laborando en el plantel

3 afos
6 anos
8 afnos

10 afos

laborando

12 anos

15 anos

anos

20 anos

22 afos

17 anos |

| —

13
=1

13
] 15
| —

13
| —
| —

13
J 3
| ——
J 13
/1
J 14
J 13
| —

19
0 2 4 6 10
docentes

Figura A.37 b) Cuestionamiento del tiempo laborando en el plantel.

Son 9 docentes fundadores del plantel, y que a la fecha son trabajadores activos,

esto se confirmo en el inciso a.

El Plantel tiene 22 afios de vida, y son 32 docentes que tienen laborando en el
plantel de 11 a 22 afios. Son 21 docentes que tienen laborando en el plantel de 2 a 10

anos, entre los cuales son 6 docentes interinos que tienen poco tiempo laborando en el

plantel.




Pregunta 38
¢Cuantas horas tiene su nombramiento de docente y que plaza ostenta

actualmente?

15 horas [===m4
18 horas =1
20 horas =12

38 horas === 4

horas nombramiento
\l

40 horas | 123

0 5 10 15 20 25

docentes

Figura A.38 Cuestionamiento de las horas de nombramiento de los docentes.

De los docentes encuestados 23 tienen tiempo completo, es decir, 40 horas, y
son 14 docentes que tienen de 39 a 30 horas. En suma son 37 docentes que tienen méas

de 30 horas de nombramiento, que es una cifra alta.

Son 16 docentes encuestados que tienen de 20 a 14 horas de nombramiento, de

los cuales 6 docentes son interinos.



Pregunta 41

¢ Tiene otro empleo?

37.74 H si

B no

62.26

Figura A.41 Cuestionamiento si el docente tiene otro empleo.

El 37 % de los docentes encuestados que contestd que si tiene otro empleo,
corresponde lo siguiente: 9.44% son docentes interinos que tienen pocas horas de
nombramiento; el 11.32% son docentes de tiempo completo; el 16.98 % son docentes

que tienen pocas horas de nombramiento.



Pregunta 42
¢Si usted ha desempefiado algun puesto Administrativo en el Plantel, como

considera que realizo sus funciones? Si no ha desempefiado ningun puesto, no subraye.

1321 B excelente
1P O bien
/
50.95
33.96 W regular
188 B ningun puesto

Figura A.42 Cuestionamiento si se ha desempefiado algin puesto en el plantel.

El casi 50 % de la poblacion encuestada, contestd que si ha desempefiado algun

puesto administrativo, y de que su desempefio fue adecuado.

Lo anterior refleja que se tiene personal docente con experiencia en puestos

administrativos y la administracién debe considerar estos resultados.



Pregunta 45

¢ Qué porcentaje de su asignacion laboral considera que esta cumpliendo?

B 100%

16.98 B 99%

4151 095%

755,
3.77 0 90%

85%
20.76 1.88 B 80%

7.55
no contestaron

Figura A.45 Cuestionamiento en el cumplimiento de la asignaciéon laboral.

El 41 % de los docentes encuestados, contestaron que cumplen al 100%, siendo
estos resultados los mas altos en los dos aspectos. El 20 % de los docentes encuestados
contestaron que cumplen al 90%, ambos resultados reflejan que el 62% de los docentes

encuestados estan cumpliendo su asignacion laboral.

El casi 17 % de los docentes encuestados no contestaron, por lo que es

conveniente analizar qué los origino abstenerse.



Pregunta 49

¢ Cudl es su principal meta a cumplir a corto plazo, (cumplir antes de un afio)?

1.89
3.77

1.89 Ono contestaron
1.89

Otenertiempo completo

24.53 Otomarcursos

Oterminar certificacion

reprobacion

Orecategorizacion
O meta familiar
Bsermejor

B comenzaruna maestria

para los alumnos

Bdarconocimientos a los alumnos

O continuarcomo docente

B mejoramiento profesional

B recibir grado de maestria

- - i
5.66 reducir indice desersiony

B terminarcurso personal

B clases de competencias laborales

B seguirdando clases (interino).

Figura A.49 Cuestionamiento en las metas a cumplir a corto plazo.

Se describen los porcentajes de la figura 6.49 para mejor apreciacion:

L JER 2B JHE R JEE JEE 2R JEE R JEE JER R 2R 2R SR 2

No contestaron

Dar conocimiento a los alumnos
Continuar como docente

Tener tiempo completo

Mejoramiento profesional

Tomar cursos

Recibir grado de maestria

Terminar certificacion

Reducir indice de desercion y reprobacion
Terminar curso personal

Recategorizacion

Meta familiar

Ser mejor

Comenzar una maestria

Clases de competencia laborares a los alumnos
Seguir dando clases (interino)

24.53%
5.66%
7.55%
3.77%
13.20%
3.77%
7.55%
11.32%
5.66%
1.89%
3.77%
1.89%
3.77%
1.89%
1.89%
1.89%



La mayoria de la poblacion encuestada, si tiene un ideal a seguir, lo importante

es que lo cumplan.

El 24 % de la poblacion encuestada no contestaron, esto podria ser por que no

tienen una meta que lograr.



Pregunta 50

¢Usted cree que esta utilizando adecuadamente sus conocimientos?

043 317
A H siempre
AP, \
\e \
] @ a veces
: Z M nunca
86.8

Figura A.50 Cuestionamiento de la utilizacion adecuada de los conocimientos.

El 86 % de la poblacion encuestada contestdo siempre, siendo un resultado
aceptable y se confirma en al pregunta 29.

El 13 % de la poblacién encuestada contesto a veces y nunca, este resultado es

bajo en numero, pero es preocupante en el sentido de como imparten su(s) materia(s)
éstos docentes.
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