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PROLOGO

No cabe duda gue en el siglo XXl los cambios y el renovarse o morir son |os
rectores predominantes en esta sociedad de transformacién permanente, los
individuos que la formamos sabemos que podemos innovar, estructurar, formar
descubrir, construir, disefar, etc. por lo tanto la manipulacion no es ningln
problema es decir podemos renovar, reestructurar, reformar, redescubrir,
reconstruir en cualguier campo que nos propongamos.

Esta mentalidad nos ha ayudado a concebir y formular una sociedad
globalizada donde cada dia es mas delgada la linea que separa las ideologias,
las culturas, las forma de vida, los valores, etc., esie panorama nunca antes
visto, voltea hacia nosotros y nos exige estar a la altura de las circunstancias,
es aqui donde la educacion juega un papel muy importante ya no solamente
como un instrumento mediante el cual se dote al individuo de conocimiento,
sino, ademas le ayude a que se conozca asi mismo, para que pueda hacer
algo con un conocimiento que ayude a los demas.

Este fenomeno de globalizacion, ha avanzado con tal dinamismo que rebasa
la educacion de paises como el nuestro, este motivo me inclind a hacer una
investigacion sobre la formacion pertinente de valores y actitudes de la

educacion tecnoidgica del nivel medio superior de la cual formo parte.

Desde tiempos socraticos, y me refiero a €l especificamente, porque parece
ser el punto de partida cuando se habla de la teoria de los valores, éstos han
cambiado de acuerdo al momento histérico que se vive, 1o que se consideraba
importante en una perspectiva dada, parece fuera de lugar en otra, por ejemplo,
la moral aristotélica, el hedonismo, la voluntad del poder de Nietzsche, los
imperativos categoricos de Kant, etc.



Lo que se vive hoy en dia, no es la excepcion, ahora como entonces existen
grupos con intereses especificos que reagrupan o exaltan valores que antes
se consideraban inapropiados. Este estudio, hace una revision de algunas
definiciones, clasificaciones y tipologias de valores de acuerdo a cierta
formacién pertinente de valores, se hace una exploracion hacia las teorias de la
motivacién como una opcion para el aprendizaje de valores.

Para determinar si nuestros estudiantes estan recibiendo una cierta
formacioén de valores, se hace una exploracion hacia les fundamentos de la
institucion educativa, los programas académicos, los docentes, el alumnado y
los egresados; de no ser asi, se hace una propuesta para enmendar o
enriquecer lo que ya se ha hecho al respecto y poder contribuir asi, a una

formacién integral de mis jovenes educandos, que les ayude a tener éxito en su
vida académica, profesional y personal.

ING. ARACELI GUDALUPE ALVAREZ CARVAJAL
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SINTESIS

Todas las exigencias, oportunidades y desafios que presentan los
escenarios mundiales sobre el aspecto social y econémico son tambien parte
del contexto de la educacion integral del siglo XXI. No cabe duda que para
afrontar con éxito este acontecer, es necesario que haya un cambio desde la
educacion basica a la superior, con programas pertinentes tanto en la
formacion académica como en la humanistica.

En la educacién media superior tecnologica, este escenario de competencia
mundial, propicia que se operen cambios; por un lado fortaleciendo los
programas académicos y equilibrando la formacién de valores y actitudes

positivas y por el otro estableciendo alianzas estratégicas con el sector
productivo y la educacién superior.

Es de vital imporiancia que los egresados de este tipo de educacion,
cuenten, ademas de un desarrollo de pensamiento y una capacitacion
laboral que le ayude hacer frente al gran numero de situaciones en su
trabajo, con una vocacion de servir a los demas y una percepcién de su
propia personalidad autonoma, reafirmando su libertad de pensamiento,

juicio y sentimiento para el desarrollo de su propio talento.

Este trabajo de investigacion estuve encaminado a demostrar que el
egresado de la Educacién Media superior, especialmente el del CBTis 22 no
cuenta con una formacion Pertinente de valores y actitudes que le permitan

afrontar con éxito su vida académica, profesional y personal.

Para comenzar se inspecciona el modelo educativo para conocer el tipo
de educacién que se pretende enlazar con la formacidon de valores, luego
como referencia se habla de los valores, su concepto y tipologia, ademas de

maostrarse algunos valores apropiados. Como a nuestros educandos en un



momento dado se les pretende influir en un cambio de conducta, entonces
se recurre a las teorias de la motivacion para comprender las acusas que
originan esas conductas.

Para conocer la situacion actual de los egresados con respecto a la
formacion pertinente de valores y actitudes, se analiza su perfil de egreso
tomando en cuenta el objetivo de la carrera, el perfil y el campo de trabajo en
cada una de las especialidades que se imparten. Dentro de los programas
académicos del drea de humanidades se investiga la fundamentacién, la
presentacion, el objetivo terminal, los objetivos particulares de cada una de
las unidades para ver si se contempla algun tipo de formacion de la que se
habla. Se revisan las funciones de los departamentos que influyen en la
formacion de estudiante con el propésito de saber si esta contemplada la
posibilidad de implementar o apoyar proyectos para la formacién de valores.
Para conocer la dptica sobre los valores, se aplican encuestas a los
docentes del area de humanidades para ver si conocen los valores que se
promueven en sus programas académicos. Con respecto a los alumnos y
egresados fueron encuestados con la finalidad de saber si se conciben con
formacion de valores y actitudes pertinentes, y al empresario se le cuestiona
sobre que tipo de valores desea en el egresado que ocupara los mandos

intermedios en su negocio. En lo que respecta al nivel superior se analiza
sus perfiles de ingreso.

Se hace un diagnostico y se da un resultado de cada uno de los
elementos analizados, para luego recomendar una propuesta basada en el
programa para la formacién de valores de la Facultad de Ciencias Humanas
de la Universidad Autdbnoma de Baja California.

Finalmente se llega a las conclusiones emanadas de esta investigacién.
Asi como las recomendaciones que se hacen a la Direccion General de

Educacion Tecnoldgica, basada en la formacién pertinente de valores vy
actitudes.



1 INTRODUCCION

1.1 DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Ante el acontecer mundial de la globalizacidon y su apertura comercial, se
demandan nuevos campos productivos, asi como innovacion en los procesos y
medios de produccién, ésto conlleva a la exigencia de nuevas actitudes por
parte de los profesionales, esta realidad la comparte las instituciones

educativas, que proveen el recurso humano que lo hara posible.

Este paradigma es un reto para el Centro de Bachillerato Tecnoldgico
industrial y de servicios no 22, que es una dependencia federal del nivel medio
superior, fundada en 1967 y de la cual egresan cada ano, aproximadamente
300 técnicos con diferentes especialidades.

La problematica que aqueja a esta institucidén es que no ha sido posible
sensibilizar a sus estudiantes a asumir papeles de liderazgo y toma de
decisiones a percibirse como individuos responsables de un pensamiento
abstracto de reflexion, analisis y critica, con valores agregados de identidad,
seguridad, asertividad y pertenencia.

La falta de formacion pertinente de actitudes por parte del técnico
profesional egresado del Centro de Bachilleratec Tecnolégico industrial y de

servicios No. 22, no le permite apropiarse de un comportamiento responsable y



de iniegracidn con el sector productivo, para el cual fue preparado
académicamente, esto lo demuestra por el alto indice de rotacién de empleos,

el desempleo mismo o por la aceptacidon de roles especificos que tienen poco o
nada que ver con su formacion profesional.

En 1999 y 2000 egresaron 290 y 298 técnicos respectivamente, el 47% se

incorpord al campo laboral, el 28% se inscribié en una carrera de nivel superior
y el 25% esta desempleado.

1.2 OBJETIVO DE TESIS

Demostrar que los técnicos del Nivel Medio Superior egresados del Centro
de Bachillerato Tecnologico industrial y de servicios No. 22 carecen de un
formacion pertinente de valores que permitan desarrollarse con éxito para el

mejoramiento de los sistemas productivos y delineacion de un proyecto de
vida.

Evaluar el impacto que tiene el egresado técnico del nivel medio superior
sin formacidn pertinente de actitudes en el sector productivo.

Una vez identificadas las posibles carencias de los egresados de la
institucién antes referida, es propésito de esta tesis definir una alternativa de
solucién con un plan estratégico que fomente la apertura del técnico egresado
hacia un comportamiento integral optimo.

1.3 HIPOTESIS

Supongo que el egresado de Centro de Bachillerato Tecnologico industrial y

de servicios No. 22 no cuenta con una formacion pertinente de actitudes que le



garanticen afrontar con éxito su desempeno profesional en el sector productivo
0 la continuacién de estudios profesionales del nivel superior.

1.4 LIMITES DE ESTUDIO

Con la intencidén de determinar los limites de estudio empezare por describir

la estructura corporativa de la institucion educativa de la que pretendo hacer mi
trabajo de tesis.

El Centro de Bachillerato Tecnolégico industrial y de servicios No.22 (CBTis
22) depende directamente de la Coordinacion de Enlace Operativo de Nuevo
Ledn, ésta a su vez reporta a la Direccidn General de Educacion Tecnolbgica
Industrial (DGETI) que entre otras, forma parte de la Subsecretaria de
Educacion e Investigacion Tecnologica (SEIT) que a su vez se sujeta a las
disposiciones de la Secretaria de Educacion Publica (SEP).

La muestra de estudio sera obtenida de la poblacion de egresados del nivel
medio superior de educacion tecnolégica del Centro de Bachillerato
Tecnoldgico industrial y de servicios no.22, con especialidades en electronica,
electromecanica, maquinas de combustidn interna, secretariado ejecutivo y
computacion de las generaciones 1992 y 2000.

1.5 JUSTIFICACION DEL TRABAJO DE TESIS

Este trabajo de tesis se sustenta en los perfiles de egreso del Técnico del
Nivel Medio Superior del Centro de Bachillerato Tecnoldgico industrial y de
servicios No 22, para reforzar la formacidén pertinente de actitudes y valores,
para alcanzar la excelencia en el desempefo profesional. Entendiéndose por
formacién pertinente al conjunto de valores y actitudes que le permitan al
técnico, ascender a niveles en su vida personal, academica y profesional; por

excelencia en el desempefo profesional a las posibilidades de que ellos se



conozcan mejor e incrementen sus competencias, logrando su
profesionalizacién, que sean capaces de asumir cargos en una organizagion

que se ajusta rapidamente al mundo de hoy, competitivo, productivo, flexible y
agil.

Para cumplir con su objetivo principal, en el transcurso de 34 afios el CBTis
22 ha implementado nuevas carreras, ha eliminado y redisefiadc otras
cubriendo las necesidades de la comunidad empresarial, ademas siempre le
ha interesado preparar a su personal docente en estudios de post-grado, para
que entre otras cosas se avoque a investigaciones que valoren l0s servicios
educativos que ofrece a través de sus egresados.

Este estudio tendra como beneficio, para la institucion acciones correctivas
para mejorar los servicios educativos que ofrece, para el egresado una
formacion que atienda eficientemente su integracion al sector productivo 0 una
carrera profesional del nivel superior, permitiéndole un desempenfio exitoso ante
las exigencias de una sociedad mundial dinamica y para el sector productivo
una mano de obra calificada con formacion humanista que le da un valor

agregado, incidiendo directamente en la capacidad y potencialidad de su
desarrollo competitivo.

1.6 METODOLOGIA

Contempla siete estrategias de investigacion para conocer de primera mano

la necesidad de técnicos egresados del nivel medio superior con formacion
pertinente de actitudes.

« Disenar, aplicar y analizar cuestionarios para estudiantes que hayan

desarrollado practicas profesionales, maestros, egresados, empresas
del sector productivo.



Realizar un estudio sobre los perfiles de egreso del técnico del nivel
medio superior y perfiles de ingreso del nivel superior.

Hacer reuniones con el departamento de servicios docentes para
descartar la existencia de programas curriculares que fomenten la

formaciéon de actitudes para proporcionar valores agregados a los
perfiles de egreso.

Dialogar con el departamento de orientacién vocacional para conocer
eventos que estén encaminados a estimular la formacion de actitudes
y aptitudes a los estudiantes en general.

Establecer una comunicacidn continua con el departamento de

vinculacidon para el andlisis del programa de seguimiento de
egresados.

Entrevistar a miembros representativos del sector productivo que

tenga vinculacién con el CBTis 22 para conocer sus demandas ante la
problematica mencionada.

Documentar la lectura de expertos en educacidn, orientadores,

psicologos y socidlogos, locales, nacionales e internacionales.

Una vez que se han determinado los objetivos haré una estimacion de

tiempo requerido para la ejecucion de tareas como:

Muestreo dirigido.
Determinacion de variables a considerar.

Disero de cuestionarios y entrevistas para medir las variables.

Elaboracién de una propuesta.



Propongo un plan estratégico para solucionar la problematica que genera la
falta de una formacion pertinente de actitudes, a través de un programa que
lleve inmerso las opiniones esenciales de quienes forman parte de la institucion

educativa, asi como de quienes de ella egresan y a quienes prestaran sus
servicios.

1.7 REVISION BIBLIOGRAFICA

Esta tesis es el resultado de la investigacion de campo, en donde se
disefiaron encuestas cuyos reactivos fueron encaminados a evaluar diferentes
Opticas de los elementos que jugaron un papel importantisimo en el desempenio
profesional del mismo egresado del nivel medio superior, para hacer este
disefio fue necesario la lectura de diversos libros en diferentes disciplinas,
desde textos de estadistica, pedagogia, educacién, sicologia, filosofia y
sociologia, se hicieron consultas electronicas a investigaciones de expertos del
area para auxiliarme con variables no contempladas que se fueron generando

en el transcurso de la investigacidon y poder entonces darles una justa
interpretacion en los resultados.

También es cierto que esta tesis contiene informacion extraida de teorias de
grandes investigadores del area de humanidades que va desde Maslow,
Herzberg, Duglas Mcgregor, Vroom, Porter y Lawler, j. Stacy Adams, B. F.
Skinner, David C. McCleiland y Arturo Cardona Sanchez, asi como las teorias
de desarrollo de personalidad de Nathaniel Branden. Esta informacion se hizo

necesaria, para poder enmarcar tedricamente parte de la problematica que dio
lugar a esta investigacion.

He de resaltar que la lectura vy consulta de las publicaciones antes
mencionadas generaron en mi un nuevo conocimiento y dieron luz a elementos
de juicio en mi criterio para la interpretacion objetiva de la problematica sobre

los egresados de la educacion tecnologica del nivel medio superior.



2 EL MODELO EDUCATIVO

2.1 DIRECCION GENERAL DE EDUCACION
TECNOLOGICA INDUSTRIAL

2.1.1 FUNCIONES

« Planear, programar, controlar, organizar y evaluar el desempefio de las
labores de la direccion general.

« Proponer normas pedagdgicas, contenidos, planes y programas de
estudio, materiales didacticos e instrumentos para la evaluacién del
aprendizaje para el nivel medio superior y de servicios.

o Verificar las normas pedagogicas, contenidos, planes y programas de
estudio, métodos materiales didacticos para el aprendizaje, aprobados
para la educacion tecnoldgica industrial de servicios.

» Formular disposiciones técnicas y administrativas para la organizacion
operacion, desarrollo, supervision y evaluacion del proceso de
ensenanza-aprendizaje realizada en los planteles de educacion

tecnolégica industrial y de servicios, y verifica su cumplimiento.
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» Planear, organizar, supervisar la educacion tecnoldgica industrial, que se
imparta en los planteles del sistema.

« Promover y fomentar las coordinaciones de educacién tecnolégica
industrial, los servicios que ofrece la direccion general.

« Normar vy verificar las disposiciones correspondientes que las
instituciones educativas, de valides oficial y de estudios de la Secretaria,
que imparten la educacion con las normas aplicables.

» Disenar y promover los lineamientos aprobados, programas de la
superacion académica y profesional del personal directivo y docente de
los planteles de la Secretaria.

« Coordinar las acciones de la direccibn general a través de las
coordinaciones estatales con los gobiemos de los estados para los
servicios de educacidn tecnologica industrial al nivel medio superior.

o Promover acciones del fomento de la investigacion educativa y proyectos
de desarrollo tecnologico industrial y la divulgacion de los mismos.

+« Realizar en base los lineamientos y las actividades derivadas del
Sistema Nacional de Orientacién Educativa.

« Realizar las disposiciones legales que confiaran a la Secretaria, que
sean a las sefaladas en las funciones.

21.2 HISTORIADE LAD.G.E.T.I.

La historia de la educacién técnica en México es muy amplia, se remonta a
las épocas prehispanica y colonial, sin embargo, solo se contemplara los
antecedentes a partir de la época de "La reforma”, ya que con la llegada del Lic.

Benito Juarez Garcia al poder, se inicia una nueva etapa para la educacion en
México.

A partir de 1867 se reglamenta la educacién en todos los niveles, la
educacion de la mujer y la creacion de la Escuela Nacional Preparatoria, que

aunada a la escuela Nacional de Arte y Oficios para varones, destinada a
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formar oficiales y maestros constituyen la creacion del Sistema de Educacion
Tecnolégica y el antecedente del bachillerato tecnologico.

En 1901 se cred la Escueia Mercantil para mujeres "Miguel Lerdo de Tejada”
(hoy CETIS No.7) y en 1910, se inaugurd la Escuela Primaria Industrial para
mujeres "Corregidora de Querétaro” (hoy CETIS No.9 "Puerto Rico"), destinada
a la formacién de confeccion de prendas de vestir.

En el periodo de 1911 a 1914 la educacién técnica apenas alcanzo el nivel
educativo elemental al establecerse escuelas primarias industriales. La
revolucion con sus cambios sociales y politicos, marcan el inicio de una etapa
trascendental para la educacion técnica.

En 1916, el presidente Venustiano Carranza, ordend la transformacion de la
Escuela de Ares y Oficios para varones, en Escuela Practica de Ingenieros
Mecanicos y Electricistas (EPIME), que posteriormente cambidé su nombre por
el de Escuela de Ingenieros Mecanicos y Electricistas (EIME) y en 1932 se

transformoé en la Escuela Superior de Ingenieria Mecanica y Eléctrica (ESIME)

La creacidn de |la SEP en 1921 establece la estructura que ha de

multiplicarse en forma continua para sistematizar y organizar la trascendente
labor educativa del México del siglo XX,

En esta primera estructura se instituyo en 1922 el Departamento de
Ensehanza Técnica Industrial y Comercial con la finalidad de aglutinar y crear
escuelas que impartieran este tipo de ensenanza. A partir de entonces, se
establecen y reorganizan un numero creciente de escuelas destinadas a
ensefianzas industriales, domesticas y comerciales, entre ellas: el Instituto
Técnico Industrial (ITI), las escuelas para sefioritas Gabriela Mistral, Sor Juana
Inés de la Cruz y Dr. Balmis, el Centro Industrial para Qbreras, la Escuela
Técnica Industrial y Comercial (ETIC) en Tacubaya y las Escuelas Centrales

Agricolas, posteriommente transformada en Escuelas Regionales Campesinas.
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En el inicio de la década de los 30's surge la idea de integrar y estructurar
un sistema de ensefanza técnica en sus distintos niveles, como consecuencia
de ello, se definid un marco de organizacion gue contenia todos los niveles y
modalidades a lo cual se denomind en lo general la Institucion Politécnica y en
lo funcional la Escuela Politécnica.

En el proyecto de la Escuela Politécnica se asienta: La columna vertebral de
la Escuela Politécnica es la Preparatoria Técnica que se crea en el afio de
1931, se cursaba en cuatro anos y para su acceso solo se requeria la primaria.
A su vez constituyd el antecedente de las diversas escuelas especialistas de

altos estudios técnicos que se cursaban en tres anos y formaban ingenieros
directores de obras técnicas.

Dentro de la Escuela Politécnica y bajo su accion ordenadora y orientadora,
quedan las escuelas de maestros técnicos, las escuelas de artes y oficios para
varones, las escuelas noctumas de adiestramiento para trabajadores.
La "Escuela Politécnica" establece las bases para que en 1936 se integre ¢l
Instituto Politécnico Nacional, absorbiendo en su estructura funcional a la
mayoria de las escuelas que constituian el Departamento de Ensenfanza
Técnica Industrial y Comercial, situacion que aunada a la rapida expansion de
las instituciones educativas motivan en 1941 la divisidon del sistema de
ensenanza Técnica Industrial, estableciendo por una parte el IPN y por otra el
Departamento de Ensefianzas Especiales como encargado de las escuelas de
artes y oficios, las comerciales y las escuelas técnicas elementales. En 1938 se

establece la Escuela Nacional de Artes Graficas, (hoy CETIS N° 11)

A partir de la segunda guerra mundial, se adopté en México la politica de
"Industrializacion para la Sustitucion de Importaciones” (ISI) como una
estrategia prevaleciente en toda la economia para lograr la autosuficiencia
industrial, lo que produjo una mayor oferta para la mano de obra calificada,
destinandose un mayor presupuesto en el sector educativo. La demanda de

técnicos de diferentes niveles originada por la politica de 1S1, dio origen a la
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difusion y expansion de la ensefianza técnica en todo el pais. En 1948 se

establecen los Institutos Tecnolégicos Regionales de Durango y Chihuahua,
dependientes del IPN.

Hacia el afo de 1951, el Departamento de Enseifanzas Especiales, pasaron
a formar parte de la Direccion General de Segunda Ensefianza, que controlaba
especificamente a las escuelas secundarias. Las caracteristicas particulares del
Departamento de Ensefianzas Especiales y diversas reformas administrativas
aplicadas al sector educativo permitieron que en 1954 se independizara como
Direccion General de Ensefianzas Especiales.

En 1958 el Lic. Adolfo Lopez Mateos crea la Subsecretaria de Ensenhanza
Técnica y Superior, haciendo evidente la importancia que ya habia alcanzado la
educacion tecnica en el pais. Un ano mas tarde la Direccidon General de
Ensefanzas Especiales y los Institutos Tecnoldgicos Regionales que se
separaron del IPN, conforman la Direccibn General de Ensefanzas
Tecnolégicas Industriales y Comerciales (DGETIC)

En este mismo afio se establecié en los planteles de la citada Direccion
General, el ciclo de ensefianza secundaria con actividades tecnoldgicas
llamado "Secundaria Técnica”. En 1968 se crearon los Centros de Estudios

Tecnologicos, con el propasito de ofrecer formacion profesional del nivel medio
superior en el area industrial.

En 1969, las escuelas tecnolégicas (prevocacionales) que ofrecian la
ensefanza secundaria dejaron de pertenecer al IPN, para integrarse a la
DGETIC, como secundarias técnicas con la mira de dar unidad a este nivel
educativo, ya que se incorporaron también las Escuelas Secundarias Técnicas

Agropecuarias, que en 1967 habian resultado de la transformacion de las
Escuelas Normales de Agricultura.

Al efectuarse la reorganizacion de la Secretaria de Educacion Publica en

1971, se determind que la Subsecretaria de Ensenanza Técnica y Superior se
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transformara en la Subsecretaria de Educacion Media, Técnica y Superior y que
la DGETIC, tomara su actual denominacidn como Direccidbn General de
Educacién Tecnolégica Industrial (DGETI), dependiente de esta nueva
Subsecretaria. Los Institutos Tecnolégicos Regionales pasaron a formar parte
de la Direccion General de Educacion Superior y las Escuelas Tecnologicas

Agropecuarias integraron la Direccion General de Educacién Tecnologica
Agropecuaria, creada en 1970.

En 1975, se dio origen al Consejo del Sistema Nacional de Educacion
Técnica, como un érgano de consulta de la Secretaria de Educacion Publica,
antecedente inmediato del actual Consejo del Sistema Nacional de Educacién
Tecnologica (COSNET) instaurado en diciembre de 1978.

En 1976, la Subsecretaria de Educacién Media, Técnica y Superior se
transforma en Subsecretaria de Educacion e Investigacion Tecnologicas. En

ese mismo afo se crea la Direccidon General de Institutos Tecnologicos.

En septiembre de 1978, los planteles que ofrecian el modelo de Educacién
Secundaria Tecnica pasaron a integrar la Direccidn General de Educacion
Secundaria Técnica. Con esto, la Direccion General de Educacion Tecnolégica

Industrial se dedica a atender exclusivamente el nivel medio superior.

En 1981, los planteles dependientes de la Subsecretaria de Educacion e
Investigacion Tecnoldgica que ofrecian el bachillerato, recibieron el nombre de
Centros de Bachillerato Tecnolégico, agregandoles (segun fuera el area
tecnoldgica) agropecuario, forestal o industrial y de servicios. Es desde este

momento que los planteles de la DGETI que imparten educacion bivalente se
conocen como CBTIS,

En 1984, la DGETI inicia su proceso de desconcentracion de funciones con
la creacion de las Coordinaciones Regionales que en 1987 se transformaron en
Subdirecciones Regionales, nombre que durd hasta 1990 y fue reemplazado
por el de Coordinaciones Estatales.
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En 1991, sobre la base del Programa para la Modermizacién Educativa 1989-
1994, se establece que el incremento adicional de la demanda se atendera con
nuevos subsistemas escolares descentralizados de educacion bivalente vy
terminal que propicien una participacion mas efectiva de los Gobiemnos
Estatales y favorezcan una mejor vinculacién regional con el sector productivo.

Se crearon los Colegios de Estudics Cientificos y Tecnologicos de los Estados.

Se presenta una visidbn muy general de la evolucién de la estructura del
Sistema Nacional de Educacion Tecnologica, en especial de las diversas
dependencias y las atribuciones que precediercn a la actual Direccion General
de Educacién Tecnoldgica Industrial y que hoy nos permiten afirmar que del
mismo modc que una larga historia sustenta sus instituciones, un gran reto las
sostiene y las impulsa a cumplir el compromiso de la educaciéon y la
capacitacion técnica por un México mejor.

2.2 EL MODELOQ EDUCATIVO TECNOLOGICO

Tiene como objetivo formar bachilleres técnicos, mediante planes y
programas de estudio que por su contenido, proporcionan al educando una
adecuada preparacion propedéutica, que le permite continuar estudios a nivel

superior y o capacita en un area tecnolégica para su incorporacién al trabajo, si
asi lo desea.

La modalidad bivalente se imparte en los Centros de Bachiilerato
Tecnolbgico Industrial y de Servicios (CBTis), en la mayoria de ellos en el
Sistema Educativo Escolarizado y en algunos planteles con el Sistema de
Educacion Abierta (SAETI); el cual se desarrolla a través de asesorias
periddicas a los alumnos, sin que para ello tengan que asistir diariamente al
plantel. Es importante sefalar que debido a la demanda existente de la
modalidad de educacion media superior bivalente, también se imparte esta en

un gran numero de Centros de Estudio Tecnolégicos Industrial y de Servicios
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(CETIS) ¥y en los Colegios de Estudios Cientificos y Tecnolégicos de los
Estados (CECyTE's)

2.2.1 PLANES DE ESTUDIO

Area Econdmico - Administrativo
Area Fisico - Matematicas

Area Quimico - Biolégico

2.3 MODELO EDUCATIVO TECNICO PROFESIONAL

Tiene como objetivo formar técnicos profesionales mediante planes y
programas de estudio, que por su contenido, satisfacen los requerimientos del
sector productivo de bienes y servicios, y de la funcion de mando intermedio
que le es propia; lo que coloca a sus egresados en aptitud de encontrar
soluciones adecuadas a los problemas que, en su calidad de técnicos, han de
resolver en su campo de desempenio profesional.

La modalidad terminal se imparte en los centros de estudios tecnologicos
industrial y de servicios {(CETIS), (también se imparte en algunos CBTis) en el
sistema escolarizado en donde el proceso de ensefianza-aprendizaje se
desarrolla diariamente y de acuerdo con los periodos laborales marcados en el
calendario escolar correspondiente a los planteles de la DGETI.

2.3.1 PLANES DE ESTUDIO

Area Economico — Administrativo
Area Fisico - Matematicas

Area Quimico - Biolégico
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2.3.2 SISTEMA ABIERTO DE EDUCACION
TECNOLOGICA INDUSTRIAL

La D.G.E.T.l. dentro del sector tecnolégico tiene como objetivo prioritario la
formaciébn de recursos humanos que satisfagan la demanda del sector
productivo industrial y de servicios, por lo que para ampliar su cobertura de
atencion a la demanda en educaciéon no formal, reestructuré en 1995 el Sistema
Abierto de Educacion Tecnologica (SAETI), que conjuga actividades operativas,
académicas y administrativas, de tal manera que permite la formacién bivalente
de los alumnos, por esta razon se establecieron los lineamientos y normas

actualizadas que permiten su operacién eficiente.

Actualmente, el SAETI opera en 202 planteles, atendiendo a una poblacion
estudiantii de 17,843 alumnos, en 32 especialidades del bachillerato
tecnologico. Cabe sefalar que en congruencia con la reestructuracion de
especialidades del bachillerato tecnologico que aplicé a partir del ciclo escolar
1997-1998, se indicd a los planteles que las especialidades que quedaron fuera,
producto de dicha reestructuracion, entraron a proceso de liquidacidén, por o

que los alumnos reinscritos cuentan con tres ahos a partir de esa fecha, para
concluir sus estudios.

2.4 MODALIDAD TECNICO BASICO

La Direccion General de Educacion Tecnoldgica Industrial consciente de que
el desarrollo socioecondmico requiere de una gran capacidad para preparar
tecnolégicamente a todes los demandantes de formacién profesional, crea una
nueva modalidad de Técnico Basico.

Esta modalidad se concibe come una opcion educativa a corto plazo con
duracién de un afo (2 semestres) que prevé la formacién sistematica de
cuadros basicos capacitados en tecnologias emergentes y actualizadas, que el
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sector productivo de bienes y servicios requiere para el logro de niveles altos de
productividad y estandares intemacionales de calidad.

A la fecha se tienen creadas 25 carreras que se imparten en los Centros de
Estudios Tecnolégicos Industrial y de Servicios (CETIS)

2.41 PLANES DE ESTUDIO

Area economico - administrativo

Area fisico - matematicas

2.5 MODELO EDUCATIVO TECNOLOGO

Formar tecnologos de excelencia a nivel terminal en las diferentes
especialidades tecnoldgicas en congruencia con las necesidades de formacién
integral de los educandos, las necesidades del sector productivo de bienes y
servicios y los requerimientos y caracteristicas regionales.

« Se cursa en 4 afos, después de 9 afos de educacion obligatoria.

« Forma a un bachiller que simultaneamente cuenta con formacion para
desarroliarse profesionalmente en ciertas actividades estratégicas del
sector productivo.

« La edad de los egresados es de 19.7 en promedio io que les permite
incorporarse con mayor madurez y facilidad al trabajo.

« La mayoria de los egresados cuentan con empleo al terminar sus
estudios.

o Los egresados que se incorporan al mercado laboral ocupan puestos de
mandos intermedios.

« Se imparte en zonas estratégicas del pais y tienen mayor costo
educativo por ser selectivo.

o Precisa de alta vinculacion con el sector productivo.
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+ Considera estancias en promedio de 24 semanas en la industria.

» Los conocimientos cientificos y tecnologicos de una funcion
correspondiente a los mandos intermedios, en alguna rama productiva o

familia ocupacional.
» Las habilidades y destrezas para la operacion, adecuacion, direccion e
innovacion del proceso productivo.

« Las actitudes de responsabilidad laboral y social.

2.51 PLANES DE ESTUDIO

El plan de estudios implica 5,040 hrs. de clase, las cuales se distribuyen en
ocho semestres, con 35 hrs. de clase por semana. La formacion tedrica
representa el 53%, mientras que la formacion practica es del 47%.

Las carreras que actualmente imparten son:

Tecndlogo en Informatica y Computacién
Tecnologo en Control Automatico e Instrumentacion
Tecndlogo en Construccion

Tecnédlogo en Electronica y Comunicaciones
Tecnoélogo en Electrotecnia

Tecnodlogo en Mecéanica Automotriz
Tecndloge en Quimico en Alimentos
Tecndlogo en Farmacos

Tecnologo en Calidad Total y Productividad
Tecndlogo en Quimico Industnal

Tecndlogo en Alimentos

Tecndlogo en Maquinas y Herramientas

El Plan de estudios consta de ocho semestres, teniendo un total de 6,220
hrs. de clase; es de caracter terminal. En el proceso de formacion, tiene una

funcion relevante las estancias formativas en la industria, a las cuales se les
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asigna un total de 3,200 hrs., distribuidas en cuatro semestres. Al egresar el
estudiante recibe un titulo profesional, previo cumplimiento de los requisitos y

procedimientos establecidos para ello. Actualmente atiende a una poblacion de
solo 21 alumnos.

26 LOS PLANTELES

2.6.1 CENTROS DE BACHILLERATO TECNOLOGICOS
INDUSTRIAL Y DE SERVICIOS

Los CBTIS son Centros de Bachillerato Tecnoldgico Industrial y de Servicios
que imparten educacion bivalente, pues es propedéutico terminal: El alumno
estudia el bachillerato y, al mismo tiempo, como una ventaja adicional, una
carrera técnica. Asi, al termino de los seis semestres que dura el bachillerato
tecnolégico, el egresado puede inscribirse a una escuela de educacién superior
(UNAM, IPN, UAM, etc.) y cursar una carrera de nivel licenciatura, ademas de
trabajar como tecnicc profesional. Actualmente la Direccidon General de
Educacion Tecnolégica Industrial cuenta con 262 CBTIS, distribuidos a lo largo
de la Republica Mexicana.

2.6.2 CENTROS DE ESTUDIOS TECNOLOGICOS
INDUSTRIAL Y DE SERVICIOS

Los CETIS son Centros de Estudios Tecnolégicos Industrial y de Servicios
que permiten al alumno cursar una carrera técnica, después de terminar los
estudios de secundaria. Su duracién es de seis semestres, y los egresados
pueden trabajar de inmediato en el sector productivo o establecerse por su
cuenta. Actuaimente la Direccion General de Educacién Tecnolégica Industrial
cuenta con 167 CETIS, distribuidos a lo largo de la Republica Mexicana.
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26.3 CENTROS DE ESTUDIOS CIENTIFICOS Y
TECNOLOGICOS DE LOS ESTADOS

Los CECyTE'S son organismos publicos descentralizados dependientes de
los gobieros estatales, que responden a las expectativas de los egresados de
la educacion basica (secundaria) en los estados y que poseen planes y
programas de estudio acordes con los requerimientos del sector productivo
regional y una relacion permanente con el Sistema Nacional de Educacion
Tecnoldgica. A nueve anos del inicio de actividades, el modelo CECyTE'S se
imparte en 29 entidades del pais, quedando por incorporarse Colima, y Sinaloa.

En 26 Direcciones Generales, el subsistema CECyTE'S tiene en operacion
278 planteles, atendiendo una matricula de 84,514 alumnos quienes cursan
alguna de las 53 especialidades que se ofertan. De éstas, 29 corresponden al
area de fisico-matematicas con una poblacién de 36,536 alumnos, 13 al area

quimico-biologicas con 13,962 alumnos y 11 a la Econdmico-administrativas
cceh 34,016 alumnos.

2.7 CENTRO DE BACHILLERATO
TECNOLOGICO Y DE SERVICIOS NO. 22

En este apartado se describe el esquema organico-funcional del Centro de
Bachillerato Tecnolégico Industrial y de Servicios, con el fin de tener un
panorama global del CBTis 22 como drgano administrativo y sus funciones
educativas con respecto a 1a formaciéon del egresado técnico. Este diagrama de
organizacion define la relacion de jerarquia que guardan entre si las unidades
organicas respecto a la direccion del plantel, Asimismo se hace una descripcion
de los puestos que integran los drganos del plantel que estan ligados
directamente con al formacion académica del técnico, lo que ayudara a que

posteriormente se retome algunos de estos departamentos para concretar la
investigacion.
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2.7.1 FUNCIONES DE LOS PUESTOS QUE INFLUYEN

EN LA FORMACION DEL TECNICO EGRESADO

DIRECCION

Planear, dirigir, controlar y evaluar las actividades academicas, de
vinculacién con el sector productivo y administrativas del plantel, de
acuerdo con los objetivos, politicas educativas y lineamientos
establecidos por la Direccidn General de Educacion Tecnolbgica
Industrial.

Proponer a la Direccién General de Educacion Tecnologica Industrial la
creacion, cambio, modificacidn o cancelacion de materias, carreras ©
especialidades en el plantel, conforme a las necesidades de |la regidn y a
la demanda educativa.

Promover cursos de capacitacion y actualizacion del personal del plantel.

CONSEJO TECNICO CONSULTIVO

Estudiar los problemas de caracter técnico-pedagogicos, social,
administrativo y disciplinario y sugerir a la direccion del plantel
altemnativas de solucion.

Proponer a la direccion del plantel, la realizacion de actividades sociales,
culturales y todas aquellas de caracter no académico que propicien la
superacién persenal de docentes y alumnos.

COMITE CONSULTIVO DE ASESORAMIENTO TECNICO EMPRESARIAL

Analizar las carreras y los planes de estudio, proponer la creacion,
implantacion y fortalecimiento o cancelacion de carreras con base en las
necesidades regionales y en la demanda educativa.

Colaborar en la instrumentacidén y promocion del servicio social y
practicas profesionales.
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Participar en la organizacion de las visitas de los alumnos y docentes a
los centros de produccion y de los trabajadores y empresarios al plantel.

PATRONATO

Apovyar el crecimiento y desarrollo del plantel, mediante aportaciones en
efectivo o en especie, para mejorar la formacion tecnoldgica, cientifica y
cultural de la comunidad en general.

Celebrar, de acuerdo con los lineamientos emitidos por la Direccién
General de Educacion Tecnoldgica Industrial, convenios con los sectores
publico, privado y social que permitan la capitacion de recursos
complementarios para el plantel.

Colaborar con la direccion del plantel en la conservacion vy
mantenimiento de las instalaciones del inmueble, asi como en las
modificaciones necesarias para su mejor funcionamiento.

Fomentar la superacion académica, técnica, cientifica y cultural del
personal del plantel y de su alumnado, mediante el otorgamiento de
hecas, visitas a industrias, cursos, conferencias, seminarios, €ntre otros.
Estimular al personal del plantel y a sus alumnos por méritos académicos

de aprovechamiento, deportivos, de investigacion y de servicios en
general.

SUBDIRECCION TECNICA

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 nomas y los lineamientos establecidos
por la Direccion General de Educacion Tecnolégica Industrial.

Dirigir y controlar la integracién y actualizacion del banco de programas
de estudio de las asignaturas del plantel, vigilar que la aplicacion de los
planes y programas de estudio € apegue a las normas y lineamientos

emitidos por la Direccién General de Educacion Tecnologica Industrial.
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= Dirigir y controlar la realizacién de las actividades culturales, deportivas,
artisticas y recreativas del plantel que contribuyan a la formacion integral
del educando.

» Evaluar el desarrollo de las actividades docentes, escolares y de

vinculacion con el sector productivo y proponer a la direccién del plantel
las medidas correctivas que procedan.
DEPARTAMENTO DE SERVICIOS ESCOLARES
» Organizar, dirigir y supervisar las actividades de extensiéon educativa y de

control escolar, de acuerdo con las normas y los lineamientos

establecidos por la Direccion General de Educacion Tecnolégica
Industrial.

» Participar en los proyectos que se generen del programa de vinculacion
con el sector productivo.
DEPARTAMENTO DE SERVICIOS DOCENTES
COORDINACION DE TRONCO COMUN
COORDINACION DE EDUCACION EXTRAESCOLAR
OFICINA DE MEDIOS Y METODOS EDUCATIVOS
OFICINA DE ORIENTACION EDUCATIVA
COORDINACION DE PROMOCION DEPORTIVA

DEPARTAMENTO DE VINCULACION CON EL SECTOR PRODUCTIVO

FICINA DE APOYO Y DESARROLLO DE ESTUDIANTES Y EGRESADOS
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INTEGRACION DE LOS ORGANOS DE APOYO

1. CONSEJO TECNICO CONSULTIVO

a) Presidente: Director del plantel

b) Secretario: Subdirector Técnico

¢) Miembros:

- Jefes de departamento

- Un profesor por cada una de las especialidades o carreras designado por el
personal docente del plantel.

- Un profesor por cada una de las especialidades o carreras designado por el
director el plantel.

- Un alumno por cada especialidad o carrera que curse el ultimo grado y tenga
el mejor promedio de calificacion.

COMITE CONSULTIVO DE ASESORAMIENTO TECNICO EMPRESARIAL

REPRESENTANTES DE LAS EMPRESAS DE LOS DIFERENTES SECTORES
DE LA REGION.

PATRONATO

El gobiemo del Patronato estara a cargo de:
a) Junta Directiva

b) Tesorero

c) Secretario Ejecutivo y tres vocales

La Junta Directiva se integra por un presidente quien es el Director del
Plantel, un representante de la Direccion General de Educacion Tecnologica
Industrial y tres personas como minimo, de reconocido prestigio profesional y
solvencia moral, dentro del area de influencia del plantel.
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Tabla 1 Organigrama del CBTis 22.
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3 FORMACION PERTINENTE DE
VALORES Y ACTITUDES

3.1 TEORIAS DE LA MOTIVACION

Para una mejor interpretacion y cambios de la conducta de los alumnos en
el ambito académico y de los egresados en el ambito laboral, es necesario
conocer Jas causas que originan esas conductas. Como es sabido el
comportamiento es originado, motivado y orientado hacia objetivos. Bajo esta
premisa, tanto el maestro en el aula, como el jefe de departamento induce que
el aprendizaje se dé y el funcionamiento de su departamento se optimice
respectivamente y |os recursos humanos bajo sus mandos se sientan mas

satisfechos y logren su realizacion, aplicandose asi el concepto ganar-ganar.

Indudablemente entonces, la motivacidén es un elemento importante en el
logro de objetivos, Sin embargo, conocer los moviles de la motivacion es tan
complicado como compleja es la naturaleza humana. Los factores que influyen
en un determinadoc motivo pueden ser muy variados, por ejemplo, las razones
del porque una persona estudia pueden ser muchas, {por aprender, por
satisfaccién, por estatus, para progresar, para relacionarse, por obligacion,
etc.), sobre la base de éstas se formularon diversas teorias que tratan de
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explicar la motivacién. Las teorias sobre motivacion no siempre pueden ni
deben aplicarse como recetas de cocina, ya que ningun ser humano es igual a
otro, se debe tener espacial cuidado cuando se esta analizando las conductas
de un detemminado pais y tomar en cuanta la cultura, las costumbres, los
valores, las situaciones sociales, econdémicas y otros factores que condicionan
el modo de pensar y actuar de las personas.

3.1.1 CONCEPTO DE NECESIDAD ‘"

Las necesidades motivan la conducta. En cada etapa de la vida, v a
medida que se evoluciona y se van alcanzando objetivos, las necesidades
pueden ir cambiando, pero siempre produciran en las personas el impulso de
generar un comportamiento y un esfuerzo para satisfacer esas necesidades.
Esta es una premisa con la que la mayoria de los investigadores coinciden.
Una necesidad es un estado interno de tension que hace que determinadas
manifestaciones parezcan atractivas. La necesidad crea una tensién que hace
que se presenten estimulos internos que incentivan su conducta. Dichos
estimulos internos generan un comportamiento de busqueda de metas

especificas, gue de lograrse produciran satisfaccion de la necesidad y
reduciran la tension.

3.1.2 MOTIVADORES

Los motivadores son premios ¢ incentivos que inducen a un individuo a
actuar, es decir las motivaciones en un momento dado reflejan deseos,

entonces las recompensas refuerzan el impulso para satisfacer estos deseos,

Se dice también que los motivadores son los medios que en un momento

dado originan una escala de prioridades donde se establece cual necesidad
impera sobre otra.

1ARANA MAYORCA WALTER,” Motivacion en la gestidn empresanal”
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3.1.3 DIFERENCIAS ENTRE MOTIVACION Y
SATISFACCION. @

La motivacion es el impulso para satisfacer un deseo (alcanzar un
resultado); la satisfaccién se experimenta cuando se ha logrado el resultado.
La satisfaccidn se refiere al placer experimentado cuando se satisface un
deseo, en otras palabras la motivaciéon implica un impulso hacia el resultado y la
satisfaccion es un resultado ya experimentado.

3.1.4 LA CADENA DE NECESIDAD-DESEO-SATISFACCION ©

La motivacibn comprende una reaccidén en cadena, que empieza con
necesidades percibidas, produce deseos 0 metas buscadas y da lugar a
tensiones es decir, deseos no cumplidos, que posteriormente provocan
acciones para alcanzar las metas y finalmente satisfacer los deseos.

3.2 TEORIAS DE LA MOTIVACION UTILIZADA
PARA NUESTRO ESTUDIO

Cada teoria de la motivacidén pretende describir qué son los humanos y qué
pueden llegar a ser. Cada una de las teorias de la motivacién describe un
conjunto especifico de necesidades que, en opinidn de los investigadores,
tienen las personas, y cada una de ellas difiere un poco de las otras en cuanto
a la cantidad y el tipo de necesidades identificadas. Tambien difieren en

cuanto a cdmo influyen en la motivacidn las necesidades que no se satisfacen.

{2) y (3} Curso de sicologiade laU ANL.
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3.2.1 LAVARAY LA ZANAHORIA ¥

La vara y la zanahoria. Es una metafora que se relaciona con el uso de
premios y castigos a fin de inducir un comportamiento deseado. Se basa en el
antiguo relatc de que para hacer que un burro camine hay que ponerle al
enfrente una zanahoria o dar de golpes con una vara por atras, donde la
zanahoria es el premio ¢ recompensa y la vara es la sancién o castigo.

Esta teoria supone que el premio o castigo es un motivador muy eficaz, si lo
llevamos al aspecto académico y laboral, la zanahoria podria ser entre otras, el
que se apruebe una materia, pasar a otro curso, obtener una buena calificacion
0 bien se reciba un buen salario, ser promovido, reconocido, mientras que al

vara es el temor a repetir el curso o quedarse sin empleo.

3.2.2 LA JERARQUIA DE LAS NECESIDADES. MASLOW®

Esta teoria, fue elaborada por el psicélogo y consultor norteamericano Dr.
Abraham Maslow. En su obra Motivation and Personality, parte de la base, de
que el hombre es un ser con deseos, cuya conducta esta dirigida a la
consecucion de objetivos de las necesidades humanas, las cuales estan
organizadas en cinco categorias basicas de necesidades: fisiologicas,

seqguridad, sociales, ego y de autorrealizacion.

LAS NECESIDADES FISIOLOGICAS

Estas necesidades son las mas esenciales y elementales que todos
tenemos, estdn directamente relacionadas con la sobre vivencia y

conservacion de la vida; por gjemplo, la necesidad de alimento, bebida, abrigo,

(4)Koontz, O'Donnell, Wethnch, “Elementos de Admimistracion™ New York 1987, pp, 426-427
(5)MASLOW, Abraham Mctivahon and personality New York, Harper & Row 1954
(5)MASLOW Abraham, A theory of human mobvation Psycholical Review New York Vol 50, 1943.
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descanso, suedio, reproduccion, respiracion, etc. Otra de las caracteristicas es
que mientras no se satisfagan estas necesidades en un grado necesario para
mantener la vida, no habra otras que motiven a las personas.

LAS NECESIDADES DE SEGURIDAD

Cuando se satisfacen razonablemente las necesidades fisiologicas,
entonces se activan las necesidades de seguridad. El hombre desea estar,
protegido contra dafios fisicos y emocionales, como el peligro o la privacién;
requiere sentir sequridad en el futuro, estar libre de peligros y vivir en un
ambiente agradable, para & y para su familia. Asimismo, necesita sentir

seguridad en cuanto al respeto y la estimacion de los integrantes de sus
grupos sociales.

LAS NECESIDADES SOCIALES

Satisfechas las necesidades fisiologicas y de seguridad, de acuerdo con
Maslow, éstas ya no motivan la conducta. Ahora las necesidades sociales
como las de filiacion, de dar v recibir afecto y de amistad, se convierten en los
motivadores activos de la conducta. Es decir, se refiere al aspecto afectivo,

deseo de pertenencia, participacion y aceptacion social.

Ademas, para sobrevivir, las personas necesitan aliarse; requieren vivir
dentro de una comunidad, pero, ademas, el ser humano necesita sentir que
pertenece al grupo y que se le acepta dentro del mismo.

LAS NECESIDADES DEL EGO O LA ESTIMA

Para toda persona es imprescindible, emocionalmente sentirse apreciado,
estimado, tener cierto prestigio y status, esta necesidad incluye autorrespeto y

autonomia. El hombre, por su naturaleza necesita ser importante.
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Las necesidades de ego pocas veces quedan satisfechas. Las personas
tienen un apetito constante por un mayor logro, mayor reconocimiento. Sin
embargo, como con las otras necesidades, las de ego solamente motivan el

comportamiento una vez que las necesidades de nivel mas bajo han quedado
razonablemente satisfechas.

NECESIDADES DE AUTORREALIZACION

La autorrealizacién es un ideal al que todos aspiramos llegar. Se satisface
mediante oportunidades para desarrollar el talento al maximo, expresar ideas
y conocimientos, verterse al exterior y obtener logros personales. En este
contexto, el hombre requiere trascender, desea dejar huella de su paso en
este mundo. Una manera de lograrlo es crear y realizar su propia obra. Esta
es la necesidad que impulsa al artista a expresarse en el lienzo, la necesidad
gque motiva a un estudiante a trabajar todo el dia y buscar obtener el titulo

estudiando en la noche.

Maslow, postula que la motivacién para satisfacer una necesidad de tipo
superior solo aparece y es operativa cuando estan satisfechas las
necesidades de tipo inferior. Asi por ejemplo, una persona estara motivada
para buscar la satisfaccidn de las necesidades de seguridad cuando tiene
razonablemente satisfechas las fisioldégicas, del mismo modo buscara
satisfacer las necesidades de autorrealizacion cuando tenga satisfechas las
cuatro anteriores.

En otros términos, cuando se satisface una necesidades del nivel mas
bajo, deja de ser motivadora del comportamiento, 1o cual induce a que la
necesidad de un nivel mas elevado sea atendida, convirtiendose en un factor
motivacional. Los que logran la autorrealizacion oOptima, dice Maslow, se

consideran a si mismos como seres integros.
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3.2.3 MOTIVACION-HIGIENE (HERZBERG) ©

El enfoque de necesidades de Maslow fue considerablemente modificado
por Frederick Herzberg. Su investigacion buscé encontrar una teoria de dos
factores de la maotivacion.

En un primer grupo, Herzberg, determind elementos en las necesidades que
llam¢ insatisfactores y no maotivadores. Su existencia no motiva en el sentido de
producir satisfaccion; sin embargo, si no existen habra insatisfaccion. Por ello
fueron catalogados como factores de “higiene”. En este grupo se contemplan:
las politicas y administracion de |la companfia, supervision, condiciones de
trabajo, relaciones interpersonales, salano, estatus, seguridad en el trabajo y
vida personal.

En el segundo grupo, Herzberg enlistd algunos satisfactores (y por tanto,

motivadores), todos relacionados con el contenido del puesto. Se trataba de
logro, reconocimiento, trabajo desafiante, avance y crecimiento en el empleo.

Su existencia producira sentimientos de satisfaccion o no-satisfaccion (pero no-
insatisfaccion)

El primer grupo de factores (los insatisfaciores) fue calificado por Herzberg
como factores de mantenimiento, higiene 0 contexto del puesto. Su presencia
no motivara a las personas en una organizacion; no obstante, deben estar
presentes 0 surgira la insatisfaccion. Determind que el segundo grupo o
factores de contenido del pueste eran los verdaderos motivadores debido a que

tenian la capacidad de producir una sensacion de satisfaccion,

{6) (4)Koontz, O'Donnell, Weihrich, “Elementos de Adminisiracian®, New York 1987, pp 429-430
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3.2.4 TEORIA “X’Y TEORIA “y” ("

Duglas McGregor liegd a la conclusion de que los administradores tenian

dos opticas opuestas en cuanto a la naturaleza del comportamiente de los

seres humanos, a una le llamé teoria X y a la otra teoria Y.

Conforme a la teoria X el administrador tiene cuatro supuestos:

A los trabajadores les disgusta de manera inherente el trabajo y
siempre que pueden intentan evadiro.

Como a los trabajadores les disgusta el trabajo, se les debe controlar
0 amenazar con acciones para lograr las metas deseadas.

Los empleados rehuiran las responsabilidades y buscaran una
direccion formal siempre que sea posible.

La mayoria de los trabajadores colocan a la seguridad sobre todos los

demas factores que se asocien con el trabajo y mostraran poca
ambicidn.

Los supuestos de la teoria Y son:

Los empleados pueden tomar el trabajo como una cosa tan natural
como el descanso y la diversion.

Hombres y mujeres ejerceran una autodireccion propias y un
autocontrol si estan comprometidos con los objetivos.

La persona promedic puede aprender a captar y buscar la
responsabilidad.

La habilidad para tomar buenas decisiones esta ampliamente
dispersa y no tiene que circunscribirse al ambito Unico de los
administradores.

7 Hersey Paul Blanchard kenneth H * La Administracson y el Comportamiento Humano New Jersey 1970, pp 59-61
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3.2.5 TEORIA DE LA MOTIVACION BASADA EN LAS
EXPECTATIVAS®

Uno de los lideres en el desarrollo y explicacion de esta teoria es el
psicologo Victor H. Vroom. Afirmé que las personas estaran motivadas a hacer
cosas para alcanzar una meta si creen en el valor de esa meta y si pueden

darse cuenta de que lo que haran contribuira a lograrlas.

En mayor detalle, la teoria de Vroom senala que la motivacién de las
personas para hacer algo estard determinada por el valor que asignen al
resultado de su esfuerzo (ya sea positivo 0 negativo), multiplicado por la
confianza que tienen de que sus esfuerzos contribuiran materialmente a la
consecucion de la meta. En otras palabras, Vroom precisa que la motivacion es
un producto del valor anticipado que un individuo asigna a una meta y las

posibilidades que ve de alcanzarla.

3.2.6 EL MODELO DE PORTER Y LAWLER ©

Como indica este modelo, la cantidad de esfuerzo depende del valor de una
recompensa mas la cantidad de energia que una persona considera que se
requiere y la probabilidad de recibir la recompensa. El esfuerzo y probabilidad
percibido de obtener en realidad una recompensa estan a su vez influidos por el
historial del desempeno real. Es claro que, si las personas saben que pueden
realizar un trabajo o si lo han hecho, tendran una mayor visualizacion del

esfuerzo requerido y conoceran mejor las probabilidades de las recompensas.

El desempeifo real en un empleo esta determinado primordialmente por el
esfuerzo aplicado. Sin embargo, también influye la habilidad del individuo para
hacer el trabajo y por su percepciéon de lo que es la tarea requerida. El
desempefio, a su vez, conduce a obtener recompensas intrinsecas como una

8 y 9 Hersey Paul Bianchard kenneth H “La Administracibn y el Comportamiento Humano New Jersey 1970 pp 61-65
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sensacion de logro o autorrealizacion y recompensas extrinsecas condiciones
de trabajo y estatus. Estas recompensas, matizadas por lo que el individuo
considera como equitativo, producen satisfaccién. Sin embargo, el desemperio
influye también en las recompensas consideradas como equitativas, lo que el
individuo considera como una recompensa justa por el esfuerzo
necesariamente afectara a la satisfaccion obtenida. En el mismo sentido, el

valor real de las recompensas estara influido por la satisfaccion.

3.2.7 TEORIA DE LA EQUIDAD'

J. Stacy Adams recibié mucho crédito por la formulacion de la teoria de la
equidad (o inequidad) Un factor importante en la motivacion es si los individuos
consideran justa la estructura de recompensas. Una manera de manejar esta
situacién es aplicar la teoria de equidad, que se refiere a los juicios subjetivos
del individuo sobre la equidad o justicia de la recompensa que obtienen en
relacidbn con los insumos (que incluyen muchos factores cormo el esfuerzo,
experiencia, educacional y otros) Los aspectos elementales de la teoria de la

equidad pueden expresarse asi:

Resuitados de una persona = Resultados de otra persona

Insumos de un a persona i Insumos de otra persona

Debe haber un balance de 1a relacidén de resultados/insumos para una

persona en comparacion con otra.

» Si el personal siente que se le recompensa inadecuadamente, podran
sentirse insatisfechos, reducir la cantidad o calidad del producto o
dejar la organizacion.

= Si los empleados piensan que las recompensas son edquitativas,

probablemente mantengan el mismo nivel de produccion.

10 Robin, Stephen P., “Administracion, Tecria y Practica®, México, 1994, pp 497-500
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» Sj los empleados piensan que las recompensas son mayores de lo
que consideran equitativo, quizd se esfuercen mas. Es posible
también que algunos deseen reducir la recompensa.

*= Uno de los problemas es que las personas podrian sobreestimar sus

coniribuciones y las recompensas que otros reciben.

3.2.8 TEORIA DEL REFORZAMIENTQ '

El psicélogo B. F. Skinner de Harvard desarrolld una técnica interesante
(pero controvertida) para la motivacién. Este sistema, llamado reforzamiento
afirma que los individuos pueden ser motivados creandoles un entorno laboral
apropiado y felicitandolos por su desempeno, que el castigo por un mal
desempeno produce resultados negativos.

3.2.9 TEORIA DE LA MOTIVACION CON BASE EN LAS
NECESIDADE DE McCLELLAND ("2

David C. McCLELLAND habla de tres impulsos{poder, afiliacién y logro) Las
necesidades de logro es de primordial importancia debido a que cualquier
empresa y todos los departamentos de la misma, representan grupos de
individuos que trabajan juntos para alcanzar metas.

NECESIDAD DE PODER

McClelland v otros investigadores descubrieron que las personas con gran
necesidad de poder se preocupan sobre todo por ejercer influencia y control.
Generalmente buscan posiciones de liderazgo; son buenos conversadores
aunque a veces discuten demasiado; son firmes, extrovertidos, obstinados y

exigentes y gozan al ensefar y hablar en publico.

(11), (12) Koontz, O'Donnell, Weihnch “Elementos de Administracidn™ New York, 1987 pp,434 435y 436
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NECESIDAD DE AFILIACION

Las personas con una alta necesidad de afiliacidn generalmente obtienen
satisfaccion al sentirse amados y tienden a evitar el dolor de ser rechazados por
un grupo social. Es probable que se preocupen por maniener buenas relaciones
sociales, por gozar de un sentimiento de intimidad y entendimiento, por

mostrarse prestos a consolar y ayudar a los que tienen problemas y por
disfrutar la interaccién amistosa con los demés.

NECESIDAD DE LOGRO

Las personas con una elevada necesidad de logro tienen un intenso deseo
de alcanzar el exito y un temor igualmente intenso al fracaso. Desean ser
retados, se fijan metas moderadamente dificiles (pero no imposibles) y adoptan
un enfoque realista ante los riesgos; no es probable que participen en juegos de
azar, sino mas bien prefieren analizar y evaluar los problemas, asumir
responsabilidad personal por la realizacion de un trabajo, gustan de la
retroalimentacién especifica y rapida sobre cdmo se desempeian, tienden a ser

incansables, les gusta trabajar muchas horas, y tienden a desear manejarse a
si mismos.

3.3 FORMACION PERTINENTE

La formacidn pertinente de actitudes y valores es un factor decisivo que
permite al individuo ascender a niveles superiores de su vida personal,
académica y profesional, es decir lo lleva a progresar en o tedrico y en la
praxis. La formacion vista como una dualidad es el acto practico de llevar a la
realidad lo aprendido, para que una persona tenga esta formacion se necesita
una alineacidon de programas que fortalezcan el aspecto humanitaric y de
habilidades desde le educacion basica a la superior, pero para ello se necesita
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el consenso de Ias autoridades educativas de los diferentes niveles, los
programas que incluyan valores, el estudiante y el formador.

En toda educacion lo estratégico de una formacion pertinente radica en su
funcion para estimular los detonantes de los valores como la asertividad,
autoestima, competencia, integracién, analisis, reflexion, criticidad,
compromiso, creatividad, innovacion, espirtu de cambio, etc., ademas toda
formacion debe estar dirigida a descubrir que la debilidades son fuentes de
oportunidades para actuar en consecuencia. La idea que se tiene de un
trabajador es de una persona que sabe hacer algo con lo que sabe.

En nuestro caso, la formacion que se pretende del egresado técnico
aunque se realice fuera de la empresa y del nivel superior, no es ajena a sus
necesidades, porque tiene objetivos pertinentes y bien definidos que nunca
estaran fuera de lugar.

El técnico debe apropiarse de una imagen acerca de la actuacién futura
gue de él se espera y su formacién ha de enfocarse al cambio intemo, o sea,
ha de cambiar actitudes erréneas, ha de estar mas preparado para asumir
nesgos.

3.3.1 LAACTITUD

La actitud es una predisposicion positiva 0 negativa hacia algo, en el ser
humano estéd conformada por tres aspectos, cognoscitivo, afectivo y conductual,

sin que necesariamente se presenten las tres al mismo tiempo en una actitud.

Las actitudes dependen de las experiencias previas y de las expectativas
hacia el objeto al que se dirige dicha actitud, Las actitudes generalmente son

mecanismos naturales en la expresion de valores.

Un valor puede ser expresado mediante una actitud que tenga el aspecto

cognitivo como una idea 0 pensamiento, o con el aspecto afectivo como dar
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una caricia, o bien, con el conductual como denunciar una injusticia. Una actitud
puede expresar mas de un valor.

3.3.2 EL VALOR

SU CONCEPTO

En la actualidad tratar de dar una definicion concreta del término valor es
muy dificil, ya que a lo largo de la historia sean manifestado un sin numero de
afiraciones a este respecto por el momento histoérico que se vive, es decir,
para algunos expertos en el tema, les ha sido de mucha relevancia: actitudes,
virtudes, caracteristicas, bienes, aptitudes, mieniras que para otros, en otro
momento historico no los han sido tanto, y en eso estriba en gran medida que
no se tenga una definicion clara y precisa del concepto valor, aunque ya haya
pasado por un proceso axioldgico. Mencionaré solo algunas definiciones

actuales que son congruentes con mi investigacién.

Los valores segun los estudiosos son: para DURKHEIM, 1996, “Son la guia
de la conducta del hombre”; para Schwartz, 1994, “Son Fuertes motivadores de
las acciones”, “Meta transituacional deseable, variable en importancia, que
sirve como guia o principio de vida de una persona u otra entidad social”; para
Cardona, 2000,“Convicciones aprendidas mediante experiencias significativas,
relacionadas con responsabilidad del hombre hacia si mismo y hacia todo o
que lo rodea, en armonia con las leyes de la naturaleza”; por ultimo para
Rokeach, 1973, “Los valores son ideas, ¢reencias, principios interiorizados y

convicciones que ejercen influencia en nuestras acciones”
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SUS TIPCS

Como se dijo anteriommente todavia no se asume una teoria general de los
valores, por consiguiente entonces se tienen conceptos especificos, 1o que da
lugar a que se perciba distinta tipologia y jerarquia de valores.

Las definiciones que se tienen del termino valor corresponden a intereses,
econémicos, religiosos, pragmaticos, éticos, estéticos, etc., lo que da lugar a
que los valores se agrupen. Los tipos de valores que se trataran en este
estudio, corresponden aquellos que son de utilidad para el mismo.

TIPOLOGIA SEGUN ARTURO CARDONA SANCHEZ

Cuando se habla de un valor econdmico se refiere a los objetos 0 a las
acciones relacionadas a la generacion de bienes o riquezas, cuando se hace
alusién a valores pragmaéticos se habla de la capacidad de uso ¢ funcion de un
objeto que ayuda a realizar una tarea, el valor estético menciona atributos de

belleza, mientras que el ético se refiere al bien hacer y el desarrollo del hombre

en amonia de su entorno.

Tipode valor - . .- -7iouoe o - ox Valores
Econoémico Productividad ganancia, liderazgo, competitividad, mercancia,

dinero, riqueza, etc.

Estético Diseno, contenido, estilo, lenguaje, emocional, belleza,

configuracian, etc.

Pragmatico Cortar, escribir, transportar, cubrirse, pescar, cocinar, cazar,
etc.
Etico Compromiso, sensibilidad, responsabilidad, democracia,

justicia, tolerancia, respeto, basqueda de la verdad, libertad,
identidad.

Tabla 2 Los valores de Arturo Sanchez Cardona.
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TIPOLOGIA SEGUN MILTON ROKEACH (1973)")

Las investigaciones y trabajos de Rokeach lo han llegado a formular una
teoria sobre los valores desde un punto psicolégico, para él los valores pueden
ser de dos tipos: los instrumentales que dan independencia y forman el caracter

del sujeto y sirven para alcanzar a los valores terminales que son de orden
intrapersonal.

Tipodevalor ..o ey Valores

Terminales Una wida confortable, una wida interesante, realizacion
perscnal, un mundo en paz, un mundo de belleza, igualdad,
seguridad familiar, libertad, felicidad, armonia interior, madurez
en el amor, seguridad, nacional, placer, auto respeto,
reconocimiento social, amistad verdadera, sabiduria.

Instrumentales | Ambicioso, tolerante, competente, alegre, valiente, capaz de
perdonar, servicial, honesto, imaginativo, independiente,

intelectual, ldgico, capaz de amar, obediente, cortés,

responsable, autodiciplinado.

Tabla 3 Los valores de Rokeach.

TIPOLOGIA SEGUN SHALOM M. SCHWARTZ (4

Para Schwartz los valores responden a tres requerimientos que todo
individuo y sociedad debe cubrir: Organismo biolégico, interaccién social y
supervivencia, lo que da lugar a diez tipos de valores. Schwartz les llama
tipologias motivacionales porque se relacionan con las fuentes motivacionales
de los individuos que justifican la presencia de valores. Schwartz define los

tipos motivacionales de la siguiente manera:

(13) {14) CARDONA SANCHEZ ARTURO, Formacidn De Valores Teoria Reflexiones Y Propuestas Mexico
D.F., 2000, pp, 84-88
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= Elpoder Estatus social y prestigio, control o dominancia
sobre personas y recursaos.
= logro “xito personal al mostrar competencia de acuerdo
L Exit | al t t d d
con los estandares sociales.

*  Hedonismo Placer y gratificacion sensual para uno mismo.

»  Estimulacian. Emocion, novedad y retos de la vida.

= Autodireccion Pensamiento independiente y conducta auténoma.
» Universalidad Entrenamiento, apreciacion, tolerancia y proteccion

para el bienestar de todas las personas y la
naturaleza.

= Benevolencia Preservacidon y mejoramiento del bienestar de las
personas con las que se tiene contacto frecuente.

»  Tradicion Respeto, compromiso y aceptacidon de las
costumbres e ideas que la cultura tradicional o
religion proveen.

=  Conformidad Restricciones de acciones, tendencias e impulsos
que pudieran molestar o dafiar a otros o violar
expectativas sociales o normas.

»  Sequridad Seguridad, armonia y estabilidad en la sociedad,

en relaciones y en un¢ mismao.

Tipo de Valor . : : Valores

Auto direccion |Libertad, creatividad, independencia, elegir metas propias,
curiosidad, autorrespeto.

Estimulacion |Una viada emocionante, una vida variada, riesgo.

Hedonismo Placer, disfrutar la vida.

Logro Ambicién, influencia, capacidad, éxito, inteligencia,
autorrespeto.
Poder Poder social, riqueza, autoridad, preservar la imagen publica,

reconocimiento social.

Tabla 4 Los valores de Shalom M. Schwartz,
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Tipode Valor - = - Valores . _

Seguridad Segundad nacional, devolver favores, segurndad familar,

sentido de pertenencia, orden social, salud, higiene.

Conformidad | Obediencia, autodisciplina, buenos modales, respetar a los

padres y a los mayores.

Conformidad | Obediencia, autodisciplina, buenos modales, respetar a los

padres y a los mayores.

Tradicion Respeto a la tradicion, devacidn, aceptar lo que la vida nos da,
humildad, moderacion.

Espiritualidad |Una vida espiritual, sentido en la vida, armonia interna,

desapego.

Benevolencia |Ayudar a otros, responsabilidad, perdon, honestidad, lealtad,

amor maduro, amistad verdadera.

Universalidad |Unidad con la naturaleza, sabiduria, belleza, justicia social,

amplitud de criterio, proteger el medio ambiente.

Tabla 4 Cont. Los valores de Shalom M. Schwartz.

SUS JERARQUIAS

Otra situacion extensa y confusa, es la gran variedad de escalas o
jerarquias de valores que existe, las escalas pueden presentar diferencias de
acuerdo a la orientacion del individuo, grupo social o entidad que la promueve,
asi podemos ver que la escala de valores de un empresario es distinta a la de
un religioso, inclusive dentro de un mismo contexto podemos hallar diferencias.
Esta razon entre ofras no ha permmitido que la axiologia estructure un
pensamiento formal sobre cuales valores son mas importantes que otros, sin

embargo bajo criterios personales se ha estructurado la siguiente jerarguia.

= Secuencia subjetiva.-El grado de preferencia personal de un valor con
respecto a otro marcara la pauta para adquiririo.
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Secuencia Objetiva.- El orden progresivo y sistematico en que se deben
ir formando los valores a lo largo de la vida, no debe hacerse al azar ni

de manera indiscriminada, sin que se rijan por reglas y principios para
una correcia configuracion.

SU EXPRESION

Los valores pueden manifestarse de diferentes maneras, las cuales estan
clasificadas de la siguiente manera:
« Cognitiva.- Los valores se pueden expresar en formas de ideas,
pensamientos, principios, convicciones, etc.
= Factica.- Se divide en verbal y acciones.

= Verbal.- Lo que el sujeto reporta de sus valores o lo que se puede

relacionar con su escala de valores segun su
comunicacion oral.

=  Acciones.- Actos buenos.
Emocional.- Es la necesidad de actuar de determinada manera con el fin

de hacer el bien, o la sensacion de bienestar al actuar de
forma correcta.

3.4 VALORES PARA UNA FORMACION PERTINENTE

El patrimonio moral representado por el conjunto de valores y principios,
puestos realmente en practica, es lo que condiciona la posibilidad del
crecimiento de las personas como tales, como estudiantes y como
profesionales siempre y cuando la sociedad, la institucién educativa y la

organizacion creen las condiciones para el crecimiento, inclusive, para un
patrimonio material.

Asi, toda organizacién tiene un conjunto de principios, valores y creencias
que constituyen su filosofia. Tratan sobre la convivencia de las personas en el

trabajo y se constituyen como base sobre las cuales son concebidos los



46

sistemas gerenciales o0 empresariales. Los conceptos filoséficos son los que
en Ultima instancia determinan cémo se llevan a cabo los procesos claves en
la organizacién, cémo se realiza la planificacion y el acompanamiento, como
se toman las decisiones, se hace el reclutamiento, la capacitacioén, el

mantenimiento del conocimiento de la practica y ¢cdmo se determinan las
recompensas.

Finalmente, no basta con que haya una cultura en comun. La implantacion
del poder no ocurre espontaneamente. Es necesario disponer de un proceso
de planeamiento coherente, que integre los conceptos y la practica

fundamentalmente, las politicas que deben ser desdoblamientos de estas
concepciones filosdficas.

Peter Drucker define a 1a empresa como “el organismo econémico de la
sociedad y como tal, es una institucion entre muchas, coma lo son la familia, la
escuela, la iglesia etc., que ayudan al hombre a desamrollarse plenamente
como individuo. La empresa no puede pretender entonces asumir por y para si
sola, las funciones de autorrealizacion humana, pues es tan sélo una de las

instituciones que pueden ayudar a desarrollar al individuo” (La Gerencia de
Empresas, Sudamericana, Buenos Aires, 1970)

De los valores anteriormente citados por quienes los proponen,
seleccionamos algunos de Arture Cardona Sanchez, Milton Rokeach y Shalom
M. Schwartz.

ASERTIVIDAD

Tiene como objeto evaluar el comporiamiento social autoafirmativo de la
persona. La persona asertiva es aquella persona capaz de expresar
sentimientos, actitudes, deseos y opiniones de un modo adecuado a cada
situacién social que se le presente, respetando esas conductas en los demas y
resolviendo de modo adecuado los posibles problemas que surjan.
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AUTOESTIMA

“La autoestima comresponde a la valoracién positiva o negativa que uno
hace de si mismo. Se refiere a ¢como la persona se ve a si misma, lo que
piensa de ella, ¢cdmo reacciona ante si. Es una predisposicion a
experimentarse como competente para afrontar los desafios de la vida y como
merecedor de felicidad” (Nathaniel Branden)

Este tema tiene una enorme importancia, ya que de la valoracién que uno
haga de si mismo dependera lo que haga en la vida y su participacion en ella.
Ademas, condiciona el proceso de desarrollo de las potencialidades humanas
y también la insercion de la persona dentro de |la sociedad.

Dentro del ambito profesional, una autoestima positiva facilita una mejor
percepcion de la realidad y comunicacion interpersonal, ayuda a tolerar mejor
el estrés, la incertidumbre vy vivir los procesos de cambio.

Los pilares de la autoestima segun Nathaniel Branden:

AUTOEFICACIA

=  Un sentido de eficacia personal.
» Confianza en el funcionamiento de mi mente, en mi capacidad de
pensar, en los procesos por los cuales juzgo, elijo, decido; confianza

en mi capacidad de comprender los hechos de la realidad que entran
en la esfera de mis intereses y necesidades.

= Por tanto, predisposicion a experimentarse fundamentalmente
competente para afrontar los desafios de la vida; en consecuencia,

confianza en la propia mente y en sus procesos.

AUTODIGNIDAD

= Un sentido de mérito personal.
= Seguridad de mi valor, una actitud afimnativa hacia mi derecho de viviry
ser feliz, comodidad al expresar apropiadamente mis pensamientos,

deseos, necesidades, sentir que la alegria es mi derecho natural.



48

= Por tanto, predisposicibn a experimentarse como digno de éxito y
felicidad; en consecuencia, la percepcidn de nosotros mismos como

personas para quienes el logro, el éxito, el respeto, la amistad y el amor
son apropiados.

COMPETENCIA

Capacidad de desarrollar eficazmente un trabajo, utilizando los
conocimientos, habilidades, destrezas y comprensién necesarios, asi como los
atributos que faciliten solucionar situaciones contingentes y problemas.

INTEGRACION DESDE EL PUNTOQ DE VISTA EMPRESARIAL

La seleccion de personal, el enganche, la capacitacion, la remuneracion, el
mantenimiento del perscnal (servicios al personal y salud ocupacional), el
clima organizacional, la medicion de resultados, el desarrollo profesional,
humano y la administracion del empleado, deben constituir un proceso
integrado, conducente al desarrollo organizacional que le agregue valor a la

empresa y que se refleje en la eficiencia de ésta como cualquier actividad que
ella realiza para obtener beneficios.

ANALISIS, REFLEXION, CRITICIDAD E INTELIGENCIA

El andlisis es la capacidad para entender y relacionar tanto a las partes
entre si, como a las partes en el todo y actuar en congruencia con ello. La
reflexion es la disposicion positiva para observar describir, cuantificar,
clasificar, comparar, etc., los fenomenos y objetos como medios para
comprender mejor el mundo que nos rodea. La criticidad es la capacidad y
actitud analitica ante las circunstancias, conocimientos e informacion recibida,
juzgando cuidadosamente todos los elementos contenidos y adoptando una

disposicion reflexiva, bien intencionada pero no ingenua. La inteligencia es la
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capacidad para encontrar relacion entre las cosas con el fin de solucionar
problemas sin crear otros.

AUTODISCIPLINA

Capacidad para la autorregulacién ordenada de las acciones tendientes a
promover un beneficio.

AUTONOMIA

Cualidad consistente en una libertad de accion o desempefio de manera

independiente, en funciéon de necesidades y propositos propios.

COMPROMISO

Capacidad de autodesignamos deberes tanto de accion como de
pensamiento de manera responsable.

CREATIVIDAD

Inventar algo nuevo a partir de la combinacion de elementos relacionados de
una manera nueva, es decir tener la habilidad para construir ideas © acciones
originales a partir del uso de la inteligencia y la sensibilidad.

IDENTIDAD

Aspecto relacionado con la capacidad de un sujeto para incorporar
elementos significativos, culturales y /o contextuales que lo hacen congruente
con el entomo del cual ha adquirdo los componentes simbdlicos, que

promueven una estabilidad psicolégica y favorecen un sentimiento de
pertenencia.
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SENTIDO DE PERTENENCIA

Identificacion con los elementos caracteristicos de un grupo social,

acompanada por la conviccion de sentirse avalado y repaldado por dichos
elementos.

RESPONSABILIDAD

Estar dispuestos a responder por las consecuencias de lo que hacemos o

dejamos de hacer, sensacién de obhligacidn para cumplir algun compromiso o
deber sin presion extema.

SEGURIDAD

Facultad para estar preparado para un nesgo o peligro o tener la certeza y
confianza de hallarse en lo correcto.

LAS ACTITUDES EXPRESADAS POR VALORES

Retomando la afirmacidén que los las actitudes son los medios por los cuales
se& expresan los valores, a continuacion se determinaran algunas actitudes que

fueron medidas en el estudio de diagnostico del estudiante y el egresado del
CBTis.

AUTO EVALUACION

Accidn que ejerce uno mismo para valorarse las aptitudes y los meéritos
propios. A través de la autoevaluacion se expresan los valores de la honestidad
y responsabilidad.
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APROPIACION

Accién de aduenarse o apoderase de algo. A través de la apropiacion se

expresan los valores de la congruencia, la identidad y el sentido de pertenencia.

AUTOACEPTACION

La accién voluntaria de admitirse, aprobarse uno mismo con todas las
cualidades y defectos. A través de la autoaceptacion se expresa €l valor de la

autoestima, la autenticidad, la comprension y el desarrollo emocional.

CALIDAD

Cualidad o conjunto de propiedades de una cosa que permiten compararia
con ofras de la misma especie. La persona que quiere hacer las cosas con
calidad, expresa valores tales como: responsabilidad, creatividad, gusto por el
trabajo, criticidad, competitividad y colaboracion.

CONSTANCIA

Accion de perseverar y firmeza de animo. La persona que es constante,
expresa valores de autodisciplina, autoexigencia moderada, beligerancia,
compromiso, gusto por el trabajo, orden y responsabilidad.

DESARROLLO DE PROYECTOS

Actitud que tiene una persona de hacer pasar un plan por una serie de

etapas o estados sucesivos, cada uno mas perfectos que los anteriores.

24%496
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DINAMISMO

Energia activa y propulsora, las personas que son dinamicas expresan
valores tales como: autonomia, auto-confianza, seguridad, capacidad de
expresion, colaboracion, creatividad, felicidad, gusto por el trabajo,

independencia, optimismo, sensibilidad, servicialidad, sociabilidad.

DISPONIBILIDAD

Aptitud para hacer algo, la persona que siempre tiene disponibilidad esta
bien preparado y colocado en el lugar y momento adecuado, expresando
valores como colaboracion, competencia, generosidad, gusto por el trabajo,
servicialidad, solidaridad.

INICIATIVA

Facultad de hacer una propuesta, tomando la accion de adelantarse a los
demas a la hora de hablar o trabajar. La persona que tiene iniciativa, ademas
de tener la capacidad de emprender algo, expresa valores tales como,
autoconfianza, autoestima, autonomia, capacidad de expresion, gqusto por el

trabajo, independencia, inteligencia, intuicion, libertad, libertad de expresion.

JERARQUIZACION

Actitud que tiene una persona para ordenar por categoria grados o
prioridades.

LABORIOSIDAD

Actitud de aplicarse al trabajo.



53

MISION-VISION

La misién es la esencia, el proposito de ser que posee un individuo y por €l
cual existe, esta mision, conjuntamente con las experiencias vividas, le pemmite
desarrollar expectativas mas amplias para el mantenimiento de su propia
evolucion. Son estas expectativas las que proporcionan la vision que tendra en

un futuro frente a la sociedad y, que lo impulsa a tener proyectos cada vez mas
amplios y ambiciosos.

Los conceptos de misidn y vision se encuentran enlazados en un ciclo

retroalimentador que se vera fortalecido en la medida en que cada mision es
cumplida.

La vision se genera a partir de:

« La percepcion del mundo interior y exterior.,
e Los propios valores.

« Compromiso con uno mismo.

e Compromiso con los demas.

s Ambiciones.
La mision se convierte en vision cuando:

¢ Se inicia el camino que se ha visualizado.
« Se confia en si mismo y se es congruente.
o Hay fortaleza a pesar de las adversidades.

¢ Se day se recibe al mismo tiempo.

MOTIVACION

Incitar a una persona a hacer u omitir algo.
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CARACTER

Modo de ser particular y privativo de una persona por sus relaciohes
naturales.

OBJETIVIDAD

Pensamiento independiente de toda interpretacion personal, la persona que
tiene objetividad es imparcial y desapasionada, expresa valores de justicia,

independencia, congruencia, conocimiento de la verdad y criticidad.

PERTINENCIA

Actitud que tiene una persona para hacer una cosa con un propésito bien
definido en forma oportuna.

POTENCIALIDAD

Capacidad generativa, fuerza, las personas que tienen potencialidad,
pueden realizar tareas con mucho vigor, expresan valores como, la
competitividad, creatividad, gusto por el trabajo y responsabilidad.

ADMINISTRACION DEL TIEMPO

Capacidad de poder hacer muchas cosas con la misma cantidad de tiempo
que poseen las otras personas.
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TOMA DE DECISIONES

Darse cuenta reflexivamente de un problema en cuestién, donde se tiene
que elegir entre varias altemativas la mas acertada, tomado en cuenta el
propésito final, estableciendo clasificando criterios, generando alternativas,
identificando y evaluando riesgos.

LIDERAZGO

En general, liderazgo es aquel proceso mediante el cual sistematicamente
un individuo ejerce mas influencia que otros en el desarrcllo de las funciones
grupales. No se trata, pues, de influencias ocasionales o esporadicas, ni de
influencias ligadas al ejercicio de una tarea grupal concreta. Se trata de una
influencia pemanente, que tiene un referente colectivo, toda vez que se dirige
sobre un numero relativamente amplio de personas y durante un tiempo
considerable.

El estilo de liderazgo se refiere al patron de conducta de un lider, segun
como lo perciben los demas. El estilo se desarrolla a partir de experiencias,
educacion y capacitacion. Cuando alguien adopta un papel de lider dentro de
una organizaciéon, mucho de su estilo depende de como maneje sus
habilidades, tanto técnicas, como humanas y conceptuales.

En cuanto a la habilidad técnica, se refiriere a la capacidad para poder

utilizar en su favor o para el grupo, l0s recursos y relaciones necesarias para
desarrollar tareas especificas y afrontar problemas.

El otro elemento es su habilidad humana a través de la cual influye en las
personas, a partir de la motivacion y de una aplicacion efectiva de la conduccién
de! grupo para lograr determinados propésitos.
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El tercer elemento comresponde a la habilidad conceptual, aguella capacidad
que se tiene para comprender la complejidad de la organizacion en su conjunto,
y entender donde engrana su influencia personal dentro de la organizacion.

Implicita o tacitamente, buscan al menos que los candidatos cubran siete
cualidades basicas: capacidad técnica; inteligencia social o habilidad para
motivar entender y conducir a la gente; experiencias en la direccion de
personas hacia objetivos o proyectos, caminos ya recorridos; saber en que
momento actuar, cuando no hacer nada, y cuando hacerlo todo, ¢ cuando sélo
una parte, lo que implica también la habilidad para decidir cual es la persona

correcta en quien apoyarse; capacidad de juicio, y finalmente caracter.

CUALIDADES MAS NOTABLES EN UN LIDER:

INTEGRIDAD

Hay que ser coherentes con lo que se dice y lo que se hace.

AUTOCONFIANZA

Es en las situaciones dificiles, cuando el liderazgo es puesto a prueba.
Superar una situacion critica exige mucha autoconfianza, grandes dosis de
resistencia al estrés e ilusion. Generar tranquilidad y conseguir transformar las

amenazas en oportunidades son dos de las cualidades que distinguen a los
auténticos lideres.

CARACTER INNOVADOR

Una actitud detectivesca y la posibilidad de reinventarse cada dia cada vez a
mayor velocidad son cualidades imprescindibles.

FLEXIBILIDAD

Un lider tiene que ser capaz de cambiar su estilo cuatro veces en diez
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minutos segun esté hablando con una persona leal motivada o con el rebelde
que nunca esta satisfecho con lo que hace ¢ deja de hacer.

CAPACIDAD DE REACCION

Asumir errores es la base del aprendizaje. Incluso hay quien afirma que sélo
se aprende de los fracasos.

TRANSMITIR Y ESCUCHAR

La capacidad de comunicarse y trabajar con otros dan como resultado un
buen equipo. No es necesario ser el mas inteligente 0 el mejor experto. Basta
con ser capaz de transmitir optimismo, una visién y de escuchar a los demas.

Solo asi se podra generar entusiasmo y despertar las competencias
emocionales de las personas.

DELEGAR

El reparto de responsabilidades permite, ademas, reducir los niveles y contar
con una estructura jerarquica mas horizontal.

DIRIGIR

El ordenar y mandar hace mucho que no se llevan, el verdadero lider hace
posible que los que trabajan con él, lleguen por si mismos a sus propias
conclusiones o metas.

VISION A LARGO PLAZO

Fijar una estrategia es imprescindible. A un directivo no se le paga para que
trabaje bien, sino para que obtenga resultados. La diferencia entre un gestor
y un lider estd en que éste ve y actua con la vista puesta en el futuro.
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4 SITUACION ACTUAL DEL TECNICO

4.1

EGRESADO

ESTRUCTURA DE LA INVESTIGACION

Este estudio es sobre la formacion pertinente de actitudes y valores, consta

de tres fases, la sintomatologia, la diagnosis y los resultados; se lleva a cabo a

través de investigaciones en forma independiente entre los factores que forman

parte de la institucion educativa, asi como los que egresan de ella, a quienes

prestan sus servicios y la educacion superior.

Los factores a estudiar en el C.B.T.i.s. No. 22 fueron en este orden:

Perfiles de egreso (objetiva, perfil, campo de trabajo y los planes de
estudio de las diferentes especialidades que se ofrecen)

Programas curriculares del area de humanidades (fundamentacion,
presentacion, objetivo terminal, objetivo particular)

Departamentos

Docentes del area

Alumnado

Egresados

Empresarios

Nivel superior
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4.2 PRIMERA FASE: LA SINTOMATOLOGIA

La primera fase fue conocer la sintomatologia del problema, la cual fue
detectada a través de las entrevistas de los departamentos involucrados y de
los resultados obtenidos en los reactivos disefados para ello de 285 encuestas
puestas a profesores, alumnos, egresados y empresarios, a primera vista se
aprecia una serie de anomalias:

« No setiene un consenso de valores en una misma materia.

e Alto indice de reprobacién en el area de humanidades.

e Los valores no influyen positivamente en la desercion escolar.

» No hay vinculacidn interna entre los departamentos que influyen en la
formacién de valores.

¢ No hay excelencia Académica.

¢ No hay sentido de pertenencia.

¢ En el departamentio de servicios docentes no cuenta con todos lo
programas de asignatura.

e Los alumnos conocen los valores pero no saben encausarlos hacia
actitudes positivas.

421 PERFIL DE EGRESADOS
TECNICO EN ELECTRONICA

OBJETIVO DE LA CARRERA

La carrera de electréonica del bachillerato tecnolégico en el nivel medio
superior, tiene por objetivo formar técnicos con una preparaciéon propedéutica
que les permita continuar estudios de nivel licenciatura en el area de fisico
matematicos, asi como un conocimiento técnicos par desempenar funciones de
operacién, mantenimiento, montaje instalacién y fabricacién de equipos y
dispositivos electronicos, aplicar los principios de electronica y tecnologicos

basicos para el manejo de los diversos sistemas electronicos y su



