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INTRODUCCION

Si decimos que la educacion formal se encuentra en crisis, pareceria una
frase trillada y la recurrencia a un lugar comun en el tratamiento del tema. No
obstante, los preocupantes sefialamientos hechos por la UNESCO en sus mas
recientes informes y los no muy alentadores resultados que se desprenden de las
estadisticas a todos los niveles nos dicen lo contrano. Que el tener presente esa
realidad y el hacer referencia obligada a ello, es el punto inevitable de partida para
cualquier andlisis no importando el nivel de agregacién o complejidad con que se
emprenda. Sin embargo, es frecuente que, por la manera que se presentan los
informes, generaimente con énfasis macroeducacional, paradgjicamente se les
percibe como lejanos y aun ajencs a nuestra realidad cotidiana y que
consideramos que su existencia y solucion corresponde a niveles muy elevados
de la politica educativa y que, a nivel micro educacional en la accion institucional
ylo personal es pocEJ o nada lo que se puede hacer y se asume con frecuencia
una actitud de resignacion e inercia en la aceptacion y ia tolerancia de las fallas,
llegando a propiciarse una cultura administrativa inmediatista, orientada
fundamentalmente a la contingencia y a la qorreocién.

Es en ese punto en que se fundamenta nuestro trabajo de investigacién. Es
ahi donde nuestra experiencia como docentes y nuestra formacion en la maesiria
de Recursos Humanos de la Facultad de Filosofia y Letras de la UAN.L. se
conjugan en la siguiente reflexion: La solucién a nuestros problemas educativos
tiene que partir de los dos extremos. Por un lado, acciones macroeducacionales
de largo alcance y plazo y por ofro, intentos precisos y especificos a nivel
institucional que incidan en aquellos ambitos operacionales que representan
auténticas areas de oportunidad para mejorar en el corto plazo. Acciones que
eleven el nivel de racionalidad y propicien el enfoque pro-activo de la
administracién escolar en su nivel mas concreto. Ese puede considerase el



objetivo general de nuestro trabajo, sin embargo, a nivel especifico, queremos
enfocarlo al ambito particular de la administracion de recursos humanos en la
Preparatoria N° 15 de la U.A N.L., el cual, plasmado como compromiso de trabajo
investigativo se podria plantear en los siguientes términos: Disefiar un perfil de
docente, fundamentado tedrica y contextualmente, que permita optimizar las
acciones de planeacion, organizacion, gestion y control de este recurso humano
en la Preparatoria N° 15 de la U A.N.L.

Para lograr ese objetivo, desarrollamos un trabajo de investigacion, que nos
permitiera soportar desde la perspectiva de la administracion del curriculo,
nuestra propuesta. Para tal fin establecimos en la primera etapa de nuestro
proyecto, un marco de referencia contextual que ubicara nuestro problema en la
dimension macroeducacional. Los informes de ta UNESCO por una parte y los
parametros de politica educativa establecidos en el Programa de Modemizacion
educativa 1998 - 2000 del Gobierno Federal nos permitieron dar a nuestro trabajo
un referente de congruencia macroeducacional, ya que ambos organismos
plasman de manera explicita y consistente el referente axiolégico superestructuraj
al que debe responder cualquier accidén educativa, independientemente del nivel
en el que se efectue. Apegandonos a un figuroso ejercicio intelectual deductivo,
hicimos descender nuestro analisis referencial al ambito de la propia Universidad
de Nuevo Ledn destacando por razones obvias, los limites establecidos en el
Proyecto de Reforma Academica del Nivel Medic Superior presentado al H.
Consejo universitario el dia 24 de mayo de 1993, y aprobado por unanimidad. Una
vez establecido este referente institupional y tomandolo como punto de enlace,
llevamos nuestro analisis hasta lo que podriamos definir como la unidad de
decision u operativa que es la Preparatoria N° 15 de la U AN.L. En este punto
hacemos senalamientos evaluativos y de diagnéstico de caracter
predominantemente inferencial y desprendidos fundamentaimente de informes,
documentos interos, pero sobre todo, de nuestra propia experiencia spbre el
estado que guarda la administracion de recursos humanos en la Preparatoria,
sefialando areas de oportunidad para un mejoramiento. La ausencia de referentes
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formales se destaca como el elementoc mas preocupante y de urgente atenciéon.
Desprendemos asi los elementos para la basqueda de un referente analitico, el
que emerge de los enfoques tedricos que dan fundamento a la administracién de
recursos humanos dentro de l|a administracion general, para situamos
operacionalmente en la administracidon de recursos humanos para |la educacion.
Los aportes de autores como Kaufman, Lafourcade, Pansza, etc. nos dieron
elementos para el establecimiento de nuestro marco tedrico y conceptual del que
desprendimos las variables que fundamentaron nuestra propuesta, que consistid
en el diseno de un instrumento a partir del cual se pueda generar la informacion y
desde el cual se puedan emprender acciones que coadyuven al mejoramiento de
la administracion de los recursos humanos comprometidos con la docencia en
nuestra preparatoria.

Estamos seguros que el poder contar con este tipo de instrumento reducira
significativamente |a aleatoriedad y discrecionalidad con que se toman las
decisiones y permitira a quienes tienen en sus manos la responsabilidad de
tomarlas, operar con-un sentido mas racional y proactivo. Esta es en Citima
instancia nuestra principal preccupacion y la motivacion de nuestro trabajo.

Todo sea para bien de la Preparatoria N° 15 y en particular de la educacion
en general.



CAPITULO |

PROYECTO DE INVESTIGACION



1.1 CONTEXTO SOCIAL

En estos tiempos de cambios y de retos, en el umbral del siglo XXI, es claro
que la labor docente no puede, ni debe permanecer estatica, es decir la labor del
docente adquiere especial relevancia, ya que es en los maestros en quienes se
deposita la confianza de la sociedad debido a que su contribucion es esencial para
responder a los desafios que el mundo modemo plantea.

La educacion tiene una funcion fundamental en el desarrollo de las
personas y las sociedades. El proximo siglo se puede ver como una época en la
que los individuos y los poderes publicos consideraran en todo el mundo la
busqueda de conocimientos no sélo como un medio para alcanzar un fin, sino,
también como un fin en si mismo. Se buscara que todas y cada una de las
personas aproveche-las posibilidades de aprender que se le presenten durante
toda la vida, y cada cual tendra la ocasion de aprovecharias. Debido a lo anterior
se le exigirA mucho al maestro, porque de él depende en gran parte gue esta
vision se convierta en realidad. El aporte de los maestros en todos los niveles de
la educacion es esencial para preparar a los estudiantes, no sélo para que
enfrenten el futuro con confianza, sino para que ellos lo construyan de manera
resuelta y responsabile.

El papel de la ensefianza es enfrentar distintos retos: contribuir al
desarrollo, ayudar a cada individuo a comprender la globalizacion y favorecer la
cohesion social. Los maestros desempenan un papel determinante en la formacion
de aptitudes con relacion al estudio. Ellos deben despertar la curiosidad,
desarrollar la autoestima y crear las condiciones indispensables para el exito de Ia
ensenanza formal y la educacion permanente.



La Comisién Internacional para la Educacion para el Siglo XX|, presidida
por Jacques Delors, tiene una visién acerca de la ensefanza que nos lleva mas
alla de la educacion formal. Collin Power (1997), en la revista Educacion, de la
UNESCO, dice acerca de lo anterior que el aprender durante toda la vida no debe
ser solo un lema que ha sido creado para tener acceso a una formacion posterior,
sino que debe tener una perspectiva de la educacion como la continuacion del
desarroflo personal a lo largo de la existencia que incluya todos los aspectos de la
actividad humana.

Debido a los retos y desafios que en la actualidad enfrentamos, la Comision
propuso una “definicion amplia de los cimientos de la educacion”, la cual esta
sustentada en cuatro pilares que son: aprender a conocer, aprender a hacer,
aprender a vivir juntos y aprender a ser.

e ‘“Aprender a conocer, combinando una cultura general suficientemente
amplia con la posibilidad de profundizar los conocimientos en un
peguenc numero de materias. Lo que supone ademas: aprender a
aprender para poder aprovechar las posibilidades que ofrece la
educacion a lo largo de la vida™. (Delors, 1997: 102).

Podemos decir que el aprender a conocer tiene un significado mas grande
que adquirir un conjunto especifico de conocimientos, sino que constituye ademas
un enfoque hacia el aprendizaje propio.

e “Aprender a hacer a fin de adquirir no sélo una calificacion profesional,
$ino una competencia gue capacite al individuo para hacer frente a gran
ndmero de situaciones y a trabajar en equipo. Pero, también aprender a
hacer en el marco de distintas expenencias sociales o de trabajo que se
ofrecen a los adolescentes, bien espontaneamente a causa del contexto
social o nacional, bien formalmente gracias al desarrollo de la
ensefianza por altermancia”. (Ibid: 1997: 103).
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El aprender a hacer tiene un significado mas grande que el de sdlo adquirir
habilidades, es aplicar el conocimiento ante nuevas situaciones y ligar el
aprendizaje con el hacer a lo largo de toda la vida.

e “Aprender a vivir juntos desarrollando la comprension del otro y la
percepcion de ias formas de interdependencia respetando los valores de
pluralismo, comprensién mutua y paz”. (lbid: 1997: 103).

En el siglo XXl el desafio principal lo constituye el aprender a vivir juntos
con mutuo respeto, para trabajar en equipos y para resolver las diferencias que
tengamos mediante vias pacificas. Para la Comision Delors, los docentes tienen
que desemperiar un papel sumamente importante que lleve a la proteccion y el
desarrollo de culturas y a la vez que eduque en forma sistematica para lograr una
cohesion sociat y una comprension entre las diferentes culturas existentes. Los
maestros por lo tanto deben desarrollar una cultura de paz y cooperacion a través
de la educacion. -

e ‘“Aprender a ser para que florezca mejor la propia personalidad y se esté
en condiciones de obrar con creciente capacidad de autonomia, de juicio
y de responsabilidad personal®. (Ibid: 1997: 103).

La educacion debe alentar el desarrolio de toda la potencialidad creativa de
cada una de (as personas en toda su riqueza y complejidad, es como dice Collin
Power “un viaje interno que conduce hacia la construccion de la personalidad
propia’. (Ibid: 18997: 103 )

De acuerdo con Jacques Delors, en su reporte a la UNESCO “Para mejorar
la calidad de |la educacién hay que empezar por mejorar la contratacion, la
formacion, la situacion social y las condiciones de trabajo del personal docente,

porque éste no podra responder a lo que de él se espera si no posee los
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conocimientos y la competencia, las cualidades personales, las posibilidades
profesionales y la motivacion que se requiere.” (1997: 158). La Comision, llega a la
anterior conclusion, ya que ante el crecimiento masivo de la poblacion en edad
escolar ha traido como consecuencia la contratacion masiva de maestros, la cual
se hace a menudo con poco presupuesto y no siempre contratando a los
candidatos mejor calificados. Debido a la falta de presupuesto y la gran cantidad
de alumnos en las aulas, se ha presentado como consecuencia una merma en las
condiciones de trabajo del maestro. La recepcion de alumnos con trastornos
sociales o familiares impone a los maestros nuevas tareas para las que no
siempre se encuentran suficientemente preparados.

El mejorar la calidad de los docentes y aumentar su motivacion es una de
las prioridades que se proponen y recomiendan para todos los paises en el
documento ya citado. México con el reto que tiene ante si de salir de la crisis en la
que se encuentra, debe de tener como prioridad buscar la excelencia en todas las
profesiones y oficios con el fin de lograr un nivel de competitividad mundial. Siendo
por lo tanto la educacidn una base de despegue para que todo lo anterior pueda
alcanzarse, es en este momento en el que se requiere de investigaciones y
propuestas para mejorar la docencia y en nuestro casoc especificamente la
docencia en el nivel medio superior..

Collin Power, Director General Adjunto para la educacion de la UNESCO,
en un discurso pronunciado ante la conferencia Pedagogia '97, nos propone
algunos puntos criticos que hay que considerar en la educacién y en especial en el
docente.

* “Nuestra capacidad para educar depende, a su vez, de nuestra habilidad
para atraer, reclutar, formar y brindar respaldo a maestros competentes,
cariftosos y dedicados” (Power, 1997: 39).



“La educacion es mas fuerte en aquellas sociedades que valoran y
respaldan a sus maestros y a sus sistemas publicos de educacion, y en
tas que la moral de los maestros es alta”. (Ibid: 1997: 39).

“Los sistemas de educacién mas fuertes son aquellos en los que la
mayoria de los maestros se sienten orgullosos de serlo, y alientan a sus
mejores estudiantes y a sus hijos para que se sumen a esta profesidn de
alto nivel, (Ibid: 1997: 39).

‘Aungue los maestros no pueden alcanzar el triunfo en cada nino y
evitar todos los males sociales, son figuras centrales en nuestras
esperanzas de crear un mundo mejor.” (Ibid: 1997: 39).

“Dado los desafios que encara la sociedad, se exige que los maestros
asuman nuevos roles y que posean el conocimiento, confianza y
recursos necesarios para alcanzar las legitimas expectativas de la
comunidad. ‘Tambiéen deben aprender con el decursar de la vida y
desarrollar nuevas habilidades si quieren ser eficaces para ensefnar a
otros a aprender a saber, hacer, sery vivir juntos.” (Ibid: 1997: 39).

“Se requieren muchos cambios fundamentales en el papel de los
maestros si se quiere que ellos cumplan su misién de preparar a los
jévenes para el futuro”. (Ibid; 1997: 40).

“Nuestro compromiso, en tanto que educadores, para asegurar la
calidad y los altos niveles dentro de nuestra profesion, resulta crucial
para mejorar la calidad en la educacion y asegurar que desempefiemos
los nuevos papeles que se esperan de nosotras’. (Ibid: 1997: 40).



1.2 POLITICA EDUCATIVA

En México, a lo largo de su historia, la educacién ha sido un factor
decisivo de superacion personal aunado a su progreso social. Ei sustento filosofico
de la educacion en nuestro pais se encuentra en e! articulo 3° de ia Constitucion,
el cual define y precisa los valores y aspiraciones que todos los mexicanos

tenemos por una sociedad que sea mas justa y democratica.

En los Planes Nacionales de Desamrollo (en adelante, P.N.D.) que se han
estructurado, scbre todo desde el de 1990-1994, junto con el de 1995-2000, un
factor que se busca es la modemizacién de la educacién, la cual debe comprender
no solo las transformaciones necesarias para responder a las condiciones
cambiantes del pais, sino que ademas de que se realicen aquellas que sean
indispensables para que la educacién sea orientada hacia el logro de [os objetivos
que sean relevantes en los diversos grupos de poblacidon que asi lo demanden,
con lo cual se contribuya al proceso para que haya desarrollo ¢ bienestar.

Es imperativo que para fortalecer la soberania nacional, se debe buscar la
mejora de la calidad de la educacion y de -sus servicios de apoyn, lo que también
influye en el perfeccionamiento de la democracia y en la modernizacion del pais.
Pero la modemizacion de la educacion solo se lograra si se mejora la calidad en
todo el sistema educativo. El P.N.D. menciona que “la sociedad y el gobiemo
tienen la responsabilidad histérica de cimentar las bases educativas para el
México del Siglo XXI. Ello exigird un impulso constante y vigoroso, asi como la
consolidacion de cambios que aseguren que la educacion sea un apoyo decisivo
para el desarrollo.” (P.N.D. 1895-2000: 87).

La exigencia de cambios profundos en los comportamientos para
lograr el desarrollo al que podemos aspirar en el umbral del Siglo XXI, sélo
pueden ser resuttado de la educacion. Por lo tanto el gobierno mexicano elabord
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un Programa de Educacion para establecer objetivos y acciones especificas que
apoyen lo que el P.N.D. propone. Este Programa considera que la educacién es
un factor estratégico del desamollo, con la cual se posibilita lograr modos de vida
superiores, al mismo tiempo que permite que se aprovechen las oportunidades
que la ciencia, la tecnologia y la cuttura de nuestra época han desarrollado.

Es importante destacar que para alcanzar los propdsitos de la politica
educativa sera fundamental la participacién de los maestros. Por o anterior se ve
la urgencia de implantar mejores opciones para la formacién y el desarrolio de los
docentes. “El maestro es protagonista destacado en el quehacer educativo. Por
ello se establecera un sistema nacional de formacién, actualizacién, capacitacion y
superacion profesional del magisterio, que asegure las condiciones para garantizar
la calidad profesional de su trabajo.” (P.N.D. 1995-2000: 86).

Debido. a que “la calidad del bachillerato es decisiva para alcanzar la
excelencia en la formacion profesional superor” (P.N.D. 1985-2000: 88) es
necesaro impulsaf las transformaciones que en este nivel educativo se requieran
para responder a las necesidades que el desarrolle del pais exige, ya gue se
encuentra inmerso en un mundo cada dia mas interdependiente debido a la
acelerada transformacién cientifica y tecnolégica. La educacién media superior
requiere que su personal académico esté bien calificado, lo que implica una
formacién integral. También significa que se tiene que fortalecer la capacidad de
investigacion que conlieve a una mejor comprension de los problemas nacionales
y por lo tanto que ofrezca opciones ({tiles y realistas que contribuyan al progreso
de México.

“Una estrategia fundamental del Plan Nacional de Desarrollo que detalla el
Programa es la puesta en marcha de un Sistema Nacional de Formacion de
Personal Académico de las Instituciones de Educacion Media Superior y Superior.
El complemento de esta estrategia es ampliar, diversificar y consolidar el Sistema
Nacional de Evaluacion de la Educacion Media Superior y Superior, para valorar el
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desempefio del personal académico, los programas, las instituciones y el
subsistema de educacion media superior y superior en su conjunto.” (1985-2000:
20.10)

1.3 CONTEXTO INSTITUCIONAL (U.A.N.L.)

A partir de diciembre de 1991 y siguiendo los lineamientos que planteaba el
Plan Nacional de Desarrollo Educativo de la SEP, la UAN.L. se lanzo a la
basqueda de la excelencia académica a través de: cursos para maestros, cursos
de actualizacion, escuchande academias, estudiando la situacion que guardan los
egresados del sistema de preparatorias, el desempefc que tienen en las
facultades de la Universidad, etc. Todo esto determind que la Comision
Académica del H. Consejo Universitario estableciera un diagnéstico de las
condiciones prevalecientes en el sistema de preparatorias. Se trabajé con
maestros de la Universidad, quienes a su vez se apoyaron en expertos
intermacionales que asesoraron metodoldgicamente a la Comisién Académica.
Como resultado de lo antenor, la Comision Academica del H. Consejo
Universitario, presentd un proyecto de Reestructuracién del Plan y Programas de
Estudios de las Escuelas Preparatorias.

Dicho proyecto recibié el nombre de “Proyecto de Reformma Académica en
el Nivel Medio Superior de fa U.A.N.L.” dentro del cual, destacan los siguientes
apartados:

a) Maodificacién de la estructura del plan de estudios, asi como el contenido
tematico de las materias que lo componen.

b) Ensefnanza por moédulos.
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c) Hora-clase de cincuenta minutos.
d) Tiempo de instruccion escolar de cinco horas efectivas.

e) Implantacién de programas de evaluacion y seguimiento continuo de la

ensenanza.

f) Establecimiento de examenes indicativos por médulo.

Este proyecto fue presentado al pleno del H. Consejo Universitario el dia 24
de mayo de 1993, siendo discutido y aprobado por unanimidad.

La Reforma en el Nivel Medio Superior se ha emprendido bajo la siguiente
filosofia, “La educacion media superior de la U.AN.L. es un medio que busca
permanentemente la excelencia en el desarrollo integral del individuo como
persona y como ente social y para lograr estos fines se propone:

e Incrementar los conocimientos de las ciencias exactas, naturales y sociales,
mediante una informacion actualizada de caracter universal, para aumentar la
probabilidad de que el egresado continue con €xito hacia el nivel superior.

e Fomentar en el educando la capacidad de identificar, detectar, plantear y

resolver problemas.

e Propiciar en el estudiante la formacidn de buenos habitos y discipling,
conceptos de convivencia y colaboracion, patriotismo y solidaridad, que lleven
a valorar la importancia del respeto por la vida, la familia, las instituciones y el
ambiente.
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e Reforzar la capacidad del estudiante de adaptarse a |0s requerimientos
presentes y futuros de la sociedad, para incrementar sus expectativas de éxito
en la vida". (Proyecto de Reforma Académica del Nivel Medio Superior, 1993:
9).

Esta reforma tiene como objetivo “lograr una educacion de excelencia en el
nivel medio superior que conduzca a la formacion de egresados altamente
preparados, a quienes les comrespondera ser los lideres del progreso social,
cultural, humanistico y econdmico, que enfrenten con éxito los retos presentes y
futuros.” (ibid:1993: 10).

Asimismo esta reforma presenta las siguientes ventajas:

e "Permite .enfatizar el estudioc de las materias que se considere
convenientes.

e Pemmite modificar en amplitud y profundidad el estudic de una
asignatura de acuerdo con las necesidades particulares, sin perjudicar la
estructura modular del sistema.

o Simplifica el estudio de las materias seriadas.

e Permite al maestro profundizar en los temas.

o Otorga al maestro un mayor aprovechamiento del tiempo de instruccion.

e £El estudiante se concentra en el estudio y aprendizaje de menos
materias”.(lbid: 1993:17-18).
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Adicionalmente se senala en que las escuelas preparatorias de la U.AN.L.
tienen como fin crear, preservar y difundir la cultura en beneficio de la sociedad
par lo cual deben:

o “Fomentar en el estudiante y el cultivo de su personalidad, la formacion
del caracter, la creacion y fortalecimiento de los buenos habitos,
especialmente el del estudio y del espiritu de investigacion y servicio
social.”

e “Describir y onientar convenientemente las actividades, inclinaciones y
habilidades de los estudiantes.”

e “Servir como antecedente a los estudios técnicos y profesionales,
preparando convenientemente a los alumnos para que puedan estudiar
con provecho en las diversas facultades y escuelas de la U.A N.L..”

e "Capacitar a los alumnos para la interpretacion de los fenémenos
sociales contemporaneos que interesan a la comunidad, para que
puedan intervenir como elementos activos en el medio social en que
viven.” (Politicas Generales de la Escuela Preparatoria N° 15, U.AN.L,,
1998: 17 ).

1.4 CONTEXTO DE LA PREPARATORIA N° 15

Ademas del objetivo general, el perfil del estudiante y el plan de estudios
para todas las escuelas preparatorias de la U AN.L., la Preparatoria N° 15 tiene
unos objetivos particulares, que la distinguen de las demas preparatorias de fa
Institucion, porque desde sus inicios fue creada con fines especificos. Estos
objetivos particulares de la dependencia son:

15



o “Optimizar el aprendizaje de los alumnos, en el sentido de que todes
adquieran al final del curso, los conocimientos a nivel de aceptacion
fijado por el programa.

» Que el alumno aprenda a aprender.
e (Crear en el alumno el habito de estudio.

e Hacer que el alumno se responsabilice de la distribucién de su tiempo”.
(Politicas Generales de la Escuela Preparatoria N° 15, U.AN.L.: 17 y 18)

1.5 ANTECEDENTES

-

La fundacién de la escuela Preparatoria N° 15 respondi6 a la necesidad de
cubrir la demanda educativa del nivel medio superior en la zona sureste del area
metropolitana de Monterrey a principios de los afos 70, siendo aprobada la
formacién de la e~cuela en sesion del H. Consejo Universitario en marzo de 1974
y fungiendo como rector de la U.AN.L. el Dr. Luis E. Todd.

La tarea de coordinar las actividades de esta escuela recién fundada
recayeron en el Dr. Roberto Moreira, que se dio a la labor de encontrar un espacio
fisico donde realizar las actividades. Se comprd un edificio en la Avenida Madero,
al poniente de la ciudad, pero, siendo la mayoria de los alumnos inscritos
procedentes del sureste de la ciudad se les proporciond transporte durante tres
semestres hasta que se construyd un edificio adecuado en el area sureste de la
ciudad en 1975.
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Se encargd a un grupo de profesionistas la integracion de materias que
conformarian el plan de estudios propuesto, dando por resultado cinco areas
académicas del conocimiento que constaban de: Area | que comprendia las
materias de Biologia, Quimica y Fisica; Area Il, Matematicas; Area lil, Redaccion,
Taller de Lecturas Literarias y Etimologias; Area IV Logica, Etica; y Area V Inglés.

Los coordinadores de estas academias se abocaron a la contratacion de
pasantes de Servicio Social de carreras afines a las materias que se impartirian.
Estos fueron denominados asesores ya que no impartirian clases magisteriales,
sino que asesoraban y dirigian a los alumnos en su avance académico el cual era
trazado previamente por las jefaturas académicas. El sistema educativo que se
implanto fue el SIP, Sistema de Instruccion Personalizada.

El sistema de contratacién de personal de Servicio Social perdurd hasta el
ano de 1983, fecha en la que habiéndose creado una reforma al plan de estudios,
se exigid que las personas contratadas como docentes hubieran terminado su
carrera profesional y uNa vez contratados se les capacitaba con cursos tanto de
didactica como de la materia académica que impartirian. Dichos contratos eran
establecidos por horas.

Esta situacion de contratacion permanecid hasta 1987, fecha en la que se
exigié a todo docente del nivel medio superior que tuvieran su titulo profesional.
En esa época algunos de los maestros eran pasantes y algunos pudieron hacer su
tesis y presentar su examen profesional mientras que otros tuvieron que dejar de
laborar en la dependencia. -

A partir del afio de 1990 la direccion de la escuela solicita a la Rectoria la

contratacion de planta para el 30% de la planta docente, continuandose con la
imparticidn de cursos de capacitacion en didactica y pedagogia.
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En el afio de 1993 con el establecimiento de la Reforma Académica del
Nivel Medio Superior se capacita a los maestros a través de cursos inductivos a la
Reforma y también con cursos de los M6dulos que se impartirian. Al mismo tiempo
se han establecido anualmente cursos de actualizacién en temas especificos de
cada una de las materias.

A partir de 1991 a |a fecha el 65% de los maestros de la dependencia han
estudiado o estan estudiando maestria, siendo la Preparatoria N° 15 la institucion
educativa a nivel nacional con el mas aito promedioc de maestros con esta
categoria. Esta respuesta de los maestros por estudiar un posgrado, responde a la
necesidad de superacion personal y a que en el nuevo Reglamento del Personal
Académico aprobado en mayo de 1997, establece que aqguellos docentes gque
obtengan grados de especializacion, elevarian su categoria y por ende

aumentarian sus ingresos.

1.6 SITUACION ACTUAL

No obstante este gran esfuerzo de calificacion docente, la faita de un
adecuado programa de administracion de Recursos Humanos, crea situaciones
que requieren urgente intervencion. En |a escuela Preparatoria N° 15 la situacidn
actual presenta entro otras, la siguiente sintomatologia:

e En cada una de las academias se encuentran impartiendo clase,
maestros que no necesariamente son especialistas en la materia. Por
ejemplo: en la materia de Espanol de 20 maestros que la imparten, sblo
3 son egresados de la carrera de Letras y los demas son egresados de
Leyes, Comunicacion, Psicologia, etc.; la materia de Matematicas la
imparten egresados de Administracion y de Agronomia. Aclarando que
no son precisamente los especialistas de cada area los que son
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considerados como mejores maestros por los alumnos y quiza hasta por

la misma institucion (en base a resultados).

En la contratacion de personal de nuevo ingreso, solo acceden aquellos
que llenan el espacio vacio de momento y no se cuida que el personal
contratado esté capacitado no sélo en el dominio de la materia, sino
también, en el manejo de herramientas didacticas apropiadas, para
aplicar durante el proceso de ensenanza-aprendizaje.

En el personal docente con experiencia se ha presentado que el
desarrolio de su actividad es empirico, sin sustento didactico, lo que ha
propiciado un desempeno inadecuado. Esto ha llevado a situaciones de
instisfaccion personal que se ve reflejada en su relacion con el
alumnado y con el resto del personal docente.

La asistencia a cursos de capacitacion y actualizacion por parte de los
maestros ha sido por una parte como respuesta a su busqueda de
superacion personal y académica que reditie en beneficio del
alumnado, sin embargo con frecuencia sdlo se hace en calidad de
obligatoria, ya que unicamente asisten por comprobantes que puedan
ayudar en las becas de estimulos académico. Se puede decir ademas
que los docentes que no tienen este tipo de estimulos, participan mas en
todo tipo de cursos y capaci‘tacién.

Se percibe una insatisfaccion permanente en la mayoria de los
docentes, debido a cuestiones economicas, participando en eventos o
funciones no ordinarias dentro de su labor, sélo si se pagan, negandose
a hacerlo en ¢caso de no recibir retribuciones extras.
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e Se cumple en su totalidad el plan de estudios establecido para el Nivel
Medio Superior, debido a la exigencia propia del sistema de la
Preparatoria N° 15, que son las evaluaciones por unidad y revision de
las mismas con lector optico.

1.7 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

Las circunstancias en las que se encuentra la Preparatoria N° 15,
especificamente el desempefio de la labor docente no responde en forma
adecuada a las necesidades que tanto la institucion como la sociedad exigen. Este
desempeno en la actualidad tiene deficiencias que impiden se logren en su
totalidad las metas que se ha planteado la Institucion, al mismo tiempo gue no se
satisfacen las- expectativas que la sociedad tiene del maestro. Existen ya unas
funciones que se le han pedido al docente que cumpla, pero muchas de ellas no
se encuentran claramente definidas. El maestro en la Preparatoria se puede decir
gue trabaja en forma autonoma en cuanto a su desempefo, esto permite una
libertad que algunas veces no se administra en la forma adecuada para lograr la
calidad que se requiere cuando se compite con instituciones que buscan la
excelencia.

Las preguntas obligadas que nos debemos hacer podrian ser:. ¢ Qué puede
esperar razonablemente la sociedad .del personal docente? ;Qué exigencias es
realista formular con respecto a él? ;Qué contrapartida puede aspirar a recibir
(condiciones de trabajo, derechos, situacion social)? ¢ Quién puede ser un buen
maestro, y ;COmo encontrar a esa persona, como formarla y como preservar su

motivacion y la calidad de su ensefianza?

De la respuesta a estas preguntas, dependera el tener bien definidos los
métodos de seleccion, contratacion y capacitacién del personal docente.
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1. 8 OBJETIVO DE LA INVESTIGACION

Esta investigacion pretende aportar elementos de andlisis para disefiar un
perfil del docente, fundamentado tedrica y contextualmente, que permita optimizar
las acciones de planeacion, organizacidn, gestion y control de este recurso
humano en la Preparatoria N° 15 de la U.A.N.L.

1.9 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

Al realizar esta investigacion pretendemos que se eviten improvisaciones en
la contratacién-del'personal docente por falta de un diagnéstico adecuado. Al
mismo tiempo creemos que con la definicion rigurosa de un perfil ad hoc del
docente se beneficiarian:

o Lainstitucion (U.A.N.L.), al tener definido un perfil ideal del docente en el
nivel medio superior, ya que otras dependencias podrian implementar to

que de esta investigacion surja.

s La dependencia (Preparatoria N° 15), al mejorar su imagen ante la

comunidad universitaria y ante la sociedad.

o El alumno, ya que teniendo un buen desempeno el docente, se obtendra

un mejor desemperio del alumno.

o El maestro, ya que realizaria su actividad de una manera consciente y
efectiva.
21



CAPITULOII

" MARCO TEORICO



2.1 EVOLUCION DE LA TEORIA ADMINISTRATIVA

La gente se ha organizado en grupos desde el principioc de la historia
humana. Se puede decir que las aldeas primitivas tenian un lider reconocido o una
persona responsable de la seguridad del grupo. “La Biblia misma habla de
conceptos de administraciéon. Por ejemplo, el suegro de Moisés sugiere a éste la
necesidad de un gerente en quien delegar autoridad en una organizacion grande y
revisar solo los casos extraordinarios 0 excepcionales que no pudieran resolver los
gerentes de menor nivel.” { Robbins, 1966: 31). Con el transcurso del tiempo la
sociedad iba creciendo y haciéndose mas compleja, por 10 que la necesidad de
organizarse y administrarse se hizo mas y mas imperiosa. Los administradores y
la burocracia vinieron a ser necesarios para dirigir operaciones de estado,
asimismo los ejércitos y la Iglesia catolica Romana llegaron a desarrcllar una
estructura organizacional bastante compleja para poder administrar en forma
efectiva el nimero creciente de gente que la constituia.

Todos estos ejemplos de la antigiedad demuestran que las organizaciones
han existido desde siempre y que la administracion se ha practicado durante
milenios. Sin embargo el desarrollo de las teorias y los principios de la
administracion, es que ésta se ha vuelto tema de investigacion sistematica, esto
se ha dado en los ultimos siglos, en especial el ultimo. Dos acontecimientos
historicos desempenaron un papel importante que promovieron el estudio de la
administracion.

“En 1776. Adam Smith publicé una doctrina econémica clasica, The Weafth
of Nations (La riqueza de las naciones) en las que analiza las ventajas
econdmicas que las organizaciones y la sociedad obtendrian de la divisidn del
trabajo.” (Robbins, 1996: 38). El concluye que la divisién del trabajo aumenta la
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productividad al aumentar la habilidad y destreza del trabajador. Se puede decir
que la popularidad de los puestos especializados, se debe a las ventajas
economicas que cito hace mas de doscientos anos Adam Smith.

La influencia mas grande en la administracion surge con la revolucion
industrial, iniciada en el siglo XVIl en Gran Bretafia y llegando a los Estados
Unidos al final de la guerra civil estadounidense. “La revolucion industrial del siglo
diecinueve llevd a la necesidad de un enfoque mas sofisticado de la
administracion”. (Stoner, 1990: 33). El desarrollo de nuevas tecnologias que
concentraban grandes cantidades de materiales y un mayor numero de
trabajadores en las fabricas, aumentd las dificultades de coordinar todos esos
elementos en un flujp mas productivo. Fue debido a lo anterior que la gente
empez6 a poner una mayor atenciéon a los problemas administrativos ya que la
necesidad de descubrir nuevos caminos para administrar la fuerza de trabajo y
mejorar |la productividad fue aumentando en forma evidente.

En el cuadro de la pagina siguiente presentamos un esquema de las
corrientes que la administracion ha tenido, lo cual dividimos en tres grandes
etapas: antecedentes historicos, los primeros anos y los arios recientes.
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Durante la primera mitad de este siglo el pensamiento administrativo fue un
periodo de contrastes. Se pueden identificar cuatro enfoques. la administracion
cientifica que estudiaba la administracion desde la perspectiva de come mejorar la
productividad del personal; la administracion en general veian a la organizacion y
general y como hacerla mas efectiva; el enfoque de recursos humanos que insistia
en el lado humano de la administracion; y el enfoque cuantitativo que se centraba
en el desarrollo y aplicacién de modelos cuantitativos.

La administracién cientifica surge en parte por la necesidad de aumentar
{a productividad, ya que se regueria encontrar nuevos caminos para aumentar ia
eficiencia de los trabajadores. Frederick W. Taylor (1856 — 1915) a quien se
considera el “padre” de la administracion cientifica, publica en 1911 Principles of
Scientific Management (Los Principios de la administracién cientifica), donde
describe el uso de métodos cientificos para definir “la mejor forma unica® de hacer
un trabajo. Con el propésito de responder a preguntas tales como: “;podrian
eliminarse algunos elementos del trabajo? ; Podrian las secuencias de las tareas
ser mejoradas? ;Cull era el mejor camino para hacer un trabajo?, Taylor fue
construyendo el cuerpo de principios que constituyeron la esencia de la
Administracion Cientifica. Las ideas de Taylor crecieron después de afios de
experiencias y experimentos en tres companias: Midvale Street, Simonds Rolling
Machine y Bethtehem Steel”. (Stoner, 1930: 34)

“Los cuatro principios de la administracion de Taylor son:

1. Desarrollar una ciencia para cada elemento del trabajo de una persona,
que reemplazara la antigua regla del ‘dedazo’.

2. Seleccionar cientificamente y luego entrenar, ensefar y desarrollar al
trabajador.
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3. Cooperar con entusiasmo con los trabajadores para garantizar que el
trabajo se realice de conformidad con los principios de la ciencia que ha
sido desarrollada.

4. Dividir el trabajo en partes casi iguales entre gerentes y trabajadores.”
(Robins, 1996: 41)

Las ideas de Taylor inspiraron a otros a estudiar y desarrollar métodos de
administracion cientifica. Destacan Frank B. y Lillian M Gilberth (1868-1924 y
1878-1972) que experimentaron con el disefio y uso de hemramientas y equipo
apropiados para optimizar el desempeno en el trabajo. Fueron los primeros
investigadores que se valieron de filmaciones para estudiar los movimientos de
manos y cuerpo. Henry L. Gantt (1861-1919) fue un colaborador cercano a Taylor
en Midvale y Behlehem Stell y buscaba incrementar la eficiencia del trabajador
mediante la investigacion cientifica. Amplié algunas de las ideas originales de
Taylor y agregé otras propias. Gantt es mejor conocido por crear una grafica que
los gerentes podrian usar como instrumento de programacion en la planificacion y

control de trabajo.

Los tedricos de Ja administracién general son otro grupo de escritores
que tratd el tema de la administracién pero considerando a la organizacién como
un todo. Los tedricos mas destacados de esta comriente fueron Henri Fayol y Max
Weber.

Henry Fayol (1841-1925) sosténia que “la administracion era una actividad
comun a todos los esfuerzos humanos en los negocios, el gobiemo y hasta en el
hogar. Y establece catorce principios de la administracibn (verdades
fundamentales o universales) que podrian enserfiarse en escuelas y universidades”
(Robbins, 1996: 43).
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Max Weber fue un socidlogo aleman que desarrollé una teoria de
estructuras de autoridad y describié un tipo de organizacion ideal que llamo
burocracia, sistema caracterizado por la divisién del trabajo, una jerarquia bien
definida, reglas y reglamento detallados y relaciones impersonales. Su “tipc ideal’
todavia describe muchas organizaciones contemporaneas gque atestiguan la
importancia de su trabajo.

El enfoque en las relaciones humanas ha sido punto de partida de mucho
de lo que en la actualidad constituye el campo de ia administracion de personal.
Los primeros promotores de este enfoque son: Robert Owen, Hugo Munsterberg,
Mary Parker Follet , Chester Bamard y Elton Mayo.

Robert Owen (1771-1858) fue un hombre de negocios duefio de varias
fabricas en Escocia. En esa época de la historia, los trabajadores y ias
condiciones detrabajo eran muy pobres y se horrorizd por las duras practicas que
vio. Owen concibio que el rol del administrador debia de ser de un reformador
social y propuso “un centro de trabajo ideal en el que las horas laborables serian
reguladas, se prohibiria |la mano de obra infantil, se brindaria educacién puablica,
se proporcionarian alimentos en el lugar de trabajo” (Robbins 1996: 46), Su
argumento era gue “mejorando las condiciones de empieo, inevitabiemente
aumentarian la produccion y las utilidades’. (Stoner, 1990: 33). Mas que por sus
éxitos administrativos Owen es recordado por su valor y compromiso por reducir €l
sufrimiento de |a clase trabajadora.

Hugo Mansterberg (1963-191 é) cuya contribucién fue la aplicacion de las
herramientas de ia psicologia para auxiliar a la administracion cientifica en su
demanda para aumentar su productividad. En su publicacion Psychology and
Industrial Efficiency (Psicologia y eficiencia industrial) “habla a favor del estudio
cientifico del comportamiento humano para identificar patrones generales y
explicar diferencias individuales. Sugiere el uso de pruebas psicologicas para
mejorar la seleccion de personal, el valor de la teoria del aprendizaje en el
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desarrollo de métodos de entrenamiento y el estudio del comportamiento humano
para comprender qué técnicas son mas efectivas para motivar a los trabajadores.”
(Robbins 1996: 46) El sugiere que la productividad puede aumentarse por tres
caminos: encontrando al mejor hombre posible; creando el mejor trabajo posible; y
usando los mejores efectos posibles (influencia psicologica) para motivar a los
empleados.

Mary Parker Follet (1868-1933) fue una filésofa social de principios del siglo
XX que propuso ideas mas orientadas hacia la gente, las cuales daban una vision
radical con respecto de las teorias que la administracion cientifica promovia.
Estaba convencida que nadie podria liegar a ser una persona completa excepto si
era miembro de un grupo. Sus ideas humanistas influyeron el forma que en la
actualidad se percibe la motivacion, el liderazgo, el trabajo en equipo, el poder y la
autoridad.

Chester |. Barnard (1886-1961) consideraba las empresas como sistemas
sociales que requieren de Ia cooperacion de los humanos. De acuerdo a Barnard
las personas se juntaban en. una organizacion formal para lograr cosas gque no
podrian lograr trabajando en forma individual, ademas creia que las
organizaciones estaban integradas- por personas que tienen relaciones sociales
interactivas y que gran parte del éxito dependia de la obtencion de la cooperacion
de los integrantes de una organizacion.

Elton Mayo (1880-1949) profesor de Harvard y sus colegas fueron
consultores del famoso estudio de comportamiento humano en situaciones de
trabajo en la planta Hawtohorne de la Westemn Electric, de donde salié la
contribucion mas importante al enfoque de los recursos humanos en ia
administracion. Cuando se les da atencion especial a los trabajadores por parte de
la administracion, la productividad tiende a aumentar a pesar de cambios en ias
condiciones de trabajo, a este fenémeno se le llamd “el efecto Hawthome”.
Ademas concluyd que el comportamiento y los sentimientos estan intimamente
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relacionados, que las influencias del grupo afectan significativamente el
comportamiento individual, que los estdndares del grupo establecen la
productividad individual del trabajador y que el dinero es un factor de menor
importancia para determinar los estandares de produccion del grupo, los
sentimientos del grupo y la segundad.

Dentro de este enfoque surge otro movimiento que se le denomina como de
relaciones humanas, quienes crefan que el concepto del “hombre auto-
actualizado podria ser una explicacion mas segura a la motivacion de las
personas. Consideraban que un empleado satisfecho es un trabajador productivo.
“‘En su mayoria, los nombres asociados con esta perspectiva (Dale Camegie,
Abraham Maslow y Douglas McGregor) eran personas cuyos puntos de vista
estaban conformados, mas por sus filosofias personales, que por evidencia
comprobada por la investigacion.” (Robbins, 1996: 48)

DE la misma manera los tedricos de las ciencias del comportamiento,
grupo perteneciente el enfoque de los recursos humanos, gue se abocaron a la
investigacion objetiva del comportamiento humano en las organizaciones.
Buscaron desarrollar rigurosos disefios de investigacion que pudieran ser
repetidos por otros investigadores del comportamiento.

El enfoque cuantitativo llamado también enfoque de operaciones o ciencia
de la administracion surge a principios de la segunda Guerra Mundial, como
respuesta a una serie de problemas .complejos que se necesitaba resolver. Los
Britanicos forman los primeros “operational research’ (OR) que eran equipos de
matematicos, fisicos y otros cientificos para juntos resolver los praoblemas. El
enfoque cuantitativo en la administracion (OR) para resolver problemas de trabajo
forma un equipo de especialistas de disciplinas relevantes para analizar los
problemas y proponer un curso de accion a la administracion. Estos equipos
comprenden la aplicacion de estadisticas, modelos de optimizacién, modelos de



informacién y simulaciones por computadora. Este enfoque ha contribuido de
forma mas directa en actividades de planificacion y control.

Todas esas perspectivas de la administracion tienen validez, pero como
dice Robbins “pero ninguno de los enfoques, en lo individual, proporciona todas
las respuestas (Robbins, 1996: 51) Fue en la década de los sesenta que se inicid
una preocupacién por desarmrollar en serio un marco unificado para |a
administracion y surgen varios enfoques que ayudarian a los administradores a
diagnosticar problemas y decidir cual herramienta o combinacién de herramientas
pudieran ser mejores para hacer el trabajo.

El enfoque de proceso, originaimente presentado por Henri Fayol, fue
propuesto por el profesor Harold Koontz, el cual concedia que cada uno de los
enfoques tenia algo que aportar a la teoria administrativa pero que: “(1) los
enfoques de recursos humanos y cuantitativo no eran equivalentes al campo de la
administracion, sino_herramientas para ser usadas por los gerentes, y (2) un
enfogue de proceso podria comprender y sintetizar los diversos puntos de vista

E] enfoque de sistemas en la administracion intenta ver a la organizacion
como un sistema compuesto por partes interrelacionadas e interdependientes,
arregladas de manera que produzcan un todo unificado que es la organizacion.
Con la perspectiva de sistemas, el administrador puede mas facil mantener un
balance entre las necesidades de varias partes de la empresa y las necesidades y
metas de |a firma como un entero, esto implica que su tarea es asegurarse de que
todas las partes de la organizacién séan coordinadas intemamente para que las

metas de la empresa puedan alcanzarse.

El enfoque de contingencia, llamado también enfoque situacional, se ha
utilizado en afios recientes para reemplazar los principios simplistas de Ia
administracion e integrar mucha de la teoria de la administracién. Este enfoque es
intiutivamente logico ya que las organizaciones son diferentes en cuanto a:
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tamano, objetivos, tareas, etc., seria algo fuera de lo creible que se pudieran
encontrar principios que tuvieran aplicacion universal y que se pudieran aplicar en
todas las situaciones. “ La tarea de los administradores es tratar de identificar cual
técnica seria, en una situacion particular, bajo circunstancias particulares y en un
tiempo particular, la que mejor contribuya a el logro de las metas administrativas.”
(Stoner, 1990: 54). Los investigadores de la administracion han tratado de
identificar las variables del “qué depende” la técnica a usar, y aunque se han
identificado mas de cien variables diferentes, Robbins cita cuatro variables de
contingencia comunes: a) tamafo de la organizacion; b) tecnologia de tareas
rutinarias; c) incertidumbre del entorno y d) diferencias individuales.

2.2 ADMINISTRACION

-

La administracion, se puede decir, es igual que oftras actividades o
disciplinas, esto es que surge de conocimientos practicos, y que consiste en hacer
las cosas de acuerdo con el contexto de una situacion, pero siempre se puede
trabajar mejor si se utiliza el conbcimiento organizade que hay sobre ella. La
administracion es una parte esencial de cualquier organizacion: pequefa o
grande, lucrativa o no lucrativa, industria de bienes o de servicios, etc., donde
quiza el elemento comin mas obvio entre todas es que, cada una debe de tener
una meta o propgésito a alcanzar.

Pero a pesar de que muchas areas de estudio involucran gente, el término
administracion es dificil de definir, y ninguna definicion a sido universaimente
aceptada. Dentro de una gran cantidad de ellas, hemos tomado tres que son las
siguientes:

32



“La disciplina que persigue fa satisfaccion de objetivos organizacionales
contando para ello con una estructura y a través del esfuerzo humano
coordinado” (Femandez Arena, 1971, citado por Arias Galicia. 1991)

“El proceso de planear, organizar, dirigir y controlar tos esfuerzos de los
miembros de la organizacion y el uso de otros recursos en orden a
logras las metas organizacionales establecidas” (Stoner, 1990: 7))

“El proceso de disefiar y mantener un ambiente en el que las personas,
trabajando en grupos, alcancen con eficiencia metas seleccionadas”
{Weihrich y Koonts, 1995: 4)

De estas definiciones encontramos algunos aspectos comunes que son los
que vamos a tomar como base para nuestro trabajo: la administracion se aplica a
todo tipo de organizaciones: los administradores trabajan con personas; la
administracién se ocupa de la productividad: esto implica eficacia y eficiencia:

En la administracion, al igual-que en cualquier otro campo, a menos de gue
quienes la practiquen aprendan por ensayo y error, no habra lugar a que puedan
recurrir aguelios que busquen una orientacion que sea significativa si no es el
conocimiento acumulado en que se fundamenta su practica.

Los administradores sin consid'erar sus aptitudes o habilidades particulares,
tienen ciertas actividades basicas para lograr las metas deseadas y que son
claves para organizar el conocimiento administrativo. Estas funciones son:
planear, organizar, dirigir y controlar. Cada una de elias es igual de impartante
para que se dé el proceso completo de administrar y se logre o que cada
organizacién busca como finalidad titima.



Planeacion. Ademas de que incluye la seleccion de las misiones, objetivos
y acciones necesarias para lograr las primeras, también requiere de tomar
decisiones, es decir, que es en esta etapa en la que se seleccionan cursos futuros
de accidn entre varias opciones.

Organizacién. Es la parte de la administracién que implica establecer una
estructura intencional de los papeles que deben de desempeniar las personas que
pertenecen a la misma empresa.

Direccién. Es la funcién que consiste en infiuir sobre las personas de tal
manera que contribuyan a la obtencion de las metas y objetivos de la
organizacion.

Control. Se refiere a medir y comregir el desempefio individual y
organizacional para asegurar que los hechos se ajusten a los planes. Al mismo
tiempo implica que hay que medir el desemperio contra las metas y los planes y
proporciona informacién sobre posibles desviaciones de o preestablecidc como
estandar y ayuda a hacer las correcciones necesarias, esto es, el control facilita el
logro de los planes.

2.3 ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

En las definiciones de administracion se deja en claro que para el
funcionamiento de cualquier organizacion, el esfuerzo humano resulta vital, por lo
tanto es de éste de quien depende la buena marcha de una organizacion. Por lo
anterior toda organizacion debe prestar primordial atencion a sus recursos
humanos.
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Toda organizacion tiene objetivos y para poder lograrios, requiere de una
serie de recursos. Arias Galicia divide en tres tipos los recursos con los que
cuenta, estos son:

e Recursos materiales. Dentro de estos se pueden citar, el dinero, las
instalaciones fisicas, {a maguinaria, los muebles, las materias primas,

etc.

« Recursos técnicos, que son los sistemas, procedimientos, organigramas,
instructivos, etc.

s Recursos humanos. “No sdlo el esfuerzo o la actividad humana quedan
comprendidos en este grupo, sino también otros factores que dan
diversas modalidades a esa actividad: conocimientos, experiencias,
motivacion, ‘intereses vocacionales, aptitudes, actitudes, habilidades,
potencialidades, salud, etc. Los recursos humanos son mas importantes
que los otros dos; pueden mejorar y perfeccionar el empleo y el diseno
de los recursos materiales y técnicos, lo cual no sucede a la inversa’.
(1991: 24)

Este autor define la administracién de recursos humanos como “el proceso
administrativo aplicado al acrecentamiento y conservacion del esfuerzo, las
experiencias, la salud, los conocimientos, las habilidades, etc., de los miembros de
la organizacion, en beneficio del individuo, de la propia organizacion y del pais en
general.” (1991: 27). '
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Las caracteristicas a considerar en los recursos humanos son las

siguientes:

a)

b)

d)

e)

“No pueden ser propiedad de la organizacidn, a diferencia de los otros
recursos. Los conocimientos, la experniencia, las habilidades, etc., son
parte del patrimonio personal. Los recursos humanos implican una
disposicion voluntaria de la persona.

Las actividades de las personas en las organizaciones son, como se
apunto, voluntarias; pero, no por el hecho de existir un contrato de
trabajo la organizacion va a contar con el mejor esfuerzo de sus
miembros; por lo contrario, solamente contara con él si perciben que esa
actividad va a ser ‘provechosa’ en alguna forma.

Las . experiencias, los conocimientos, las habilidades, etc.,, son
intangibles; se manifiestan solamente a través del comportamiento de
las personas en las organizaciones.

El total de recursos humanos de un pais o de una organizacién en un
momento dado puede ser incrementado. Bésicamente existen dos
formas para tal fin: descubrimiento y mejoramiento.

Los recursos humanos son escasos; no todo mundo posee las mismas
habilidades, conocimientos, etc. Hay personas u organizaciones
dispuestas a cambiar dinero u otros bienes por el servicio de otros,
surgiendo asi los mercados de trabajo. “ (Arias Galicia, 1991: 24-26)

Una de las tareas de la administracion de recursos humanos es

“proporcionar las capacidades humanas requeridas por una organizacion y



desarrollar habilidades y aptitudes del individuo para hacerio mas satisfactorio a si
mismo y a la colectividad en que se desenvuelve”. (Arias Galicia, 1991: 256)

En toda organizacion debe de existir un Departamento de Personal, cuyas
funciones —como dice Reyes Ponce- pueden ser de naturaleza staff. °El
departamento de Personal, por sus especiales capacidades en las técnicas
respectivas, busca y escoge los mejores candidatos y los recomienda para los
puestos mas acordes con sus cualidades. Puede ser también de asesoramiento,
en cuanto que Personal aconseja la mejor forma de introducir al nuevo empleado,
cual debe ser preferido, etc.” (Reyes Ponce, 1983: 83).

Especificamente al referirnos a la funcién de admision y empleo se puede
decir que se lleva a cabo con caracter de servicio, ya que el Departamento de
Personal no decide, sblo recomienda y aconseja sobre quién debe de ser
contratado después del proceso de reclutamiento y seleccion, los jefes de
departamento son los que toman la decisién de contratar o no.

Cuando se habla de Seleccion de Personal, Reyes Ponce nos dice que se
deben establecer algunos requisitos previos, los cuales pueden ser:

1) Fijacion de politicas dara; y eﬁcéoes sobre la admision de personal.

2) Tener analisis de puestos.

3) Contar con formas o medios de requisicion adecuadas.

Dentro del primer punto, creemos que es muy importante que se tenga claro
el perfil de la persona gue se requiere para cada puesto. Esto es la clave de

nuestra investigacion, que es establecer un perfil iddneo del docente del nivel
medio supenor.
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El proceso de admision tiene varias etapas que se deben de considerar,

Reyes Ponce nos dice que varian mucho en su nimero y orden, pero establece

como las mas usuales las siguientes.

A) Reclutamiento. Que hace de una persona extrana, un candidato y en
esta etapa conviene distinguir:

Las fuentes de abastecimiento. Que se refiere a los lugares en donde
se podra -encontrar al personal adecuado. Las fuentes pueden ser:
sindicato, escuelas, familiares o recomendados de los trabajadores
actuales, ofras instituciones y la puerta de la calle (esto es, los que
se presentan solos).

Los medios de reclutamiento. Se refiere a la forma de atraerlos a la

empresa, Dentro de este aspecto se pueden considerar los

siguientes medios: requisicion al sindicato; solicitud oral o escrita a
los adua]es trabajadores; carta o teléfono a bolsas de trabajo u otras
empresas; anuncios en periodicos, radio o television, el archivo de
solicitudes muertas y por ultimo, en folletos.

B) Selecciéon, que busca entre los candidatos los mejores para cada

puesto. Esta segunda etapa, se subdivide a su vez en ofras etapas. Las

mas usuales segun Reyes Ponce ademas del orden en que se emplea

deil conjunto de medios técnicos de que nos ayudamos para lograr la
realizacién del principio: “el hombre adecuado para el puesto adecuado”,
son las siguientes:

a) Hoja de solicitud. Ademas de la base del proceso de la seleccion, se

le considera como la cabeza del expediente del empleado. Debe de
proporcionar los siguientes datos: generales del solicitante;
estructura familiar y sus caracteristicas economicas; antecedentes de
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trabajo; estudios; varios, donde se puede incluir preguntas scbre
motivacion, deseos, sueldo que pretende, etc.; pedir referencias.

b) Entrevistas. Es una de las armas mas valiosas que tiene a su
disposicion el administrador, tiene un valor incalculable. Solo hay que
considerar que °‘como toda entrevista, vale lo que valga el

entrevistador.” (Reyes Ponce, 1983: 87).

c) Las pruebas. Que sirvan para verificar de algun modo las
capacidades del trabajador y ver si puede ocupar el puesto que
pretende. Pueden ser: de aptitud, de capacidad y de temperamento-
personalidad.

d) Investigaciones, que pueden ser de diferentes tipos: de antecedentes
de trabajo; de antecedentes penales; de cartas de recomendacion.

e) Examen médico. Este debe ser al final de las etapas de seleccion
porque como debe de ser o mas completo que sea posible, para que
sea Util, resultaria muy costoso si se aplicara a todos |os solicitantes.
Por lo tanto solo se debe aplicar a las personas que tengan una gran
probabilidad de ser empleados.

C) Contratacion: hace del buen candidato, un empleado o trabajador. En
esta etapa se complementan los datos del nuevo empleado, para
integrar su expediente de trabajo.
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D) Introduccion: trata (junto con el entrenamiento) de hacer del empleado,
un buen empleado. Esta etapa sirve para que el trabajador se adapte lo
mas rapido y eficazmente al nuevo medio en el que se va a desenvolver.

Debe por lo tanto de haber:

a) Introducciéon en Departamento de Personal.
b) Una introduccion en el puesto.

c) Ayudas tecnicas (folletos de bienvenida).

d) Un periodo de prueba.

e) Entrevistas de ajuste.

Todo este’ proceso de admision podemos resumirlo en la grafica que el la
pagina siguiente presentamos, en el cual vemos paso por paso coOmo una persona

extrafa pasa a ser un buen empleado
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Persona extrana

Candidato

Buen candidato

Empleado
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2.4 ADMINISTRACION EDUCATIVA

Dado que la administracién no es una disciplina que esté limitada a un solo
campo de desarrollo, ya que sus principios, reglas y técnicas son aplicables a
ramas tales como: la salud pubilica, el gobiemo, el comercio, la agricultura, trabajo
de oficina y por supuesto, la educacion. Se puede decir que todo esto parte de un
hecho indiscutible, esto es que el hombre es el protagonista de todas las
actividades enumeradas con antericridad y que por mucha tecnologia que exista
en ellas, “el hombre no so6lo es objeto de esa administracion, sino ademas, es el
sujeto de la misma”. (Rodriguez Valencia, 1923: 8). Por lo tanto la administracion
se considera una disciplina social, ya que sus actividades van encauzadas a la
conduccion de la gente y del grupo social para el logro de objetivos
organizacionales.

Se puede dedir que los principios de la administracion son universales y que
pueden por lo tanto aplicarse a todo tipo de organizacion, aunque los trabajos de
los administradores difieren en cada una de las organizaciones, debido a las
caracteristicas especificas de cada una de ellas y a los requerimientos en cuanto a
conocimientos especializados que necesitan. En la actualidad se puede decir que
la teoria y préctica de la administracion cada vez esta ampliando mas y mas sus
horizontes, ya que su aplicacion no se circunscribe solo a los organismos
lucrativos como pudiera pensarse en un principio, sino que también es de gran
importancia en los organismos educativos, publicos, industrias, comercio, etc.

La administracién en general, no influyé a la administraciéon educativa hasta
la segunda mitad de este siglo ya que con anterioridad “Las escuelas de
educacion, aun en las universidades mas prestigiosas, apenas si tenian relacion
alguna con las empresariales y los departamentos de ciencias de |a conducta de
las mismas.” (Owens, 1992: 38), ademas de que la investigacion en este campo
“consistia principalmente en estudios sobre la marcha de los problemas del
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momento en el acopio de opiniones sobre los mismos. Con muy raras excepciones
se dedicaba algtin tiempo a discutir las proposiciones tedricas, y practicamente ni
un minuto a las ideas y métodos de investigacion desarrollados por las ciencias de
la conducta.” (Owen, 1892: 38).

“La Administracion de la Educacion se remonta a la antigledad, ya que en
Persia y en Esparta el Estado separaba los ninos de sus familias para educarlos
en las necesidades militares del mismo. Esto debido a que estos Estados estaban
encaminados al esfuerzo militar. Durante largo tiempo el Estado no se ocupa de la
educacion, dejando esta tarea a la Iglesia, la familia y en algunas ocasiones a los

gremios”. (Diccionario de las Ciencias de la Educacion, 1995: 50)

“‘Es hasta el siglo XVIIl que Federico Il de Prusia establece la instruccion
primaria obligatoria. Asi mismo durante la Revolucién Francesa la instruccion
primaria se imparte como un derecho fundamental. Poco a poco la obligatoriedad
de la educacion pn'ma!‘ia se fue dando en los paises. Finalmente es en el afio
1948 cuando se establece la educacion como un derecho fundamental del ser
humano en la Asamblea General de las Naciones Unidas”. (Diccionario de las
Ciencias de la Educacion, 1995: 50).

La administracion educativa se mantuvo especialmente aislada, hasta
después de la segunda Guerra Mundial, ya gue no tenia ninguna relacion con la
creciente complejidad adquirida en el ambito de los negocios, la administracion
publica y ta militar. Fue en febrero de 1947 en los Estados Unidos de
Norteamérica que toma importancia, con la formacién y desarrollo de la NCPEA
{NATIONAL CONFERENCE OF PROFESSORS OF EDUCATIONAL
ADMINISTRATION), que se convierte en organismo impulsor de primer orden en
el campo de la administracion educativa ya que su quehacer consistid en estimular
la investigacion interdisciplinaria de los problemas administrativos. Fue durante los
afos cincuenta y sesenta en que se amplid la investigacién ya que el Gobiemo se
interesé en esto y ayudd a ampliar las investigaciones, las cuales fueron
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aumentando en cantidad, calidad y amplitud a medida que se descubrian en forma
continua nuevas perspectivas.

La administraciéon de la educacion es distinta de acuerdo a cada sistema
politico, asi como por la organizacion constitucional y territorial. Puede ser
administracion federal; administracion fuertemente centralizada y administracién
descentralizada. Del mismo modo |la administracion de la educacion puede ser:
exclusivamente estatal, de participacion social, o subsidiaria de la Iniciativa
privada, laica o religiosa. La administracion de la educacion es una actividad
esencialmente publica, que dentre de la administracion general del Estado, se
ocupa del sector educacion a diversos niveles y en distintos aspectos de la
responsabilidad politica territorial e institucional.

Las funciones principales de la administracion de la educacién son:
formulacién de- politicas educativas; organizacion y graduacion de los niveles de
responsabilidad; de coordinacion de actividades; y de evaluacion de resuitados de
los sistemas educativos y de sus instituciones. Aqui se ve la complejidad de las
acciones que debe desarrollar la administracion educativa. La administracion de la
educacion abarca la gestion tendiente a promover el mejoramiento de la calidad
de la educacién, esto implica una interdisciplinaridad con la pedagogia y la
sociologia; asi como de los problemas de orden cuantitativo que presenta todo
sistema educativo.

“Los sistemas de Adminisfracion Educativa reflejan en sus caracteristicas
las concepciones politicas y formas organizativas de cada Estado. Por ejemplo en
los paises socialistas el intervencionismo del Estado era total. Por otro lado,
existen Estados con regimenes federales como: Alemania, Estados Unidos, Suiza
y Canada, que confian las funciones educativas a la iniciativa privada y a los
estados federales”. (Diccionario de las Ciencias de la Educacion, 1995: 50).



2.5 ENFOQUE DE SISTEMAS

Teoria general de sistemas. Nace propiamente en el afio 1925, cuando
Ludwing Von Bertalanffy hace publicas sus investigaciones sobre lo que es un
sistema abierto, pero es desde Aristoteles con su expresiéon de e/ todo es més
que fa suma de las partes, que ya demandaba nuevas formas de aproximacion a
la realidad en la que se pudieran obtener explicaciones no solo de los fenomenos
biologicos y sociales, sino también a la combinacién de ambos. El nuevo
paradigma que se requeria era el que considerara “la interrelacion entre varios
componentes y diera explicacion satisfactoria al comportamiento de un todo
organizado® (Rdz. Valencia, 1993: 83), recibid el nombre de Teoria General de
Sistemas y lo postuld el investigador austriaco Bertalanffy en los siguientes
términos: “Asi, existen modelos, principios y leyes aplicables a sistemas
generalizados © a sus subclases, sin importar su particular género, la naturaleza
de sus elemenfos componentes y las relaciones o fuerzas que imperen entre ellos.
Parece legitimo pedir una teoria no ya de sistemas de clase mas o menos
especial, sino de principios universales aplicables a los sistemas en general”.
(Bertalanffy, 1986 :32).

Podemos decir que debido'a que .la Teoria General de Sistemas en la
actualidad es una poderosa herramienta que facilita la explicacion de fos
fenémenos que ocurren en la realidad y que permite la prediccion de la conducta
en el futuro, todo eso a través del analisis de las totalidades y de las
interrelaciones intermas de las organizaciones y de las interrelaciones externas con
el contexto gue las rodea, ademas de que se enfoca en el comportamiento de los
elementos de la realidad frente a otros elementos, poniendo de relieve que cada
uno de ellos existe dentro de un contexto con el cual tiene multiples interrelaciones

de distinto nivel de relevancia.

Bertalanffy se propuso encontrar principios aplicables a sistemas en
general, sin que importara si su naturaleza era fisica, biologica o sociologica, el
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decia que si se planteaba esto y se definia bien el sistema, entonces se hallaria
“que existen modelos, principios y leyes que se aplican a sistemas generalizados,

sin importar su particular género, elementos y fuerzas participantes.” (Bertalanffy,
1986: 33)

En enfoque de sistemas en la Administracién como se menciond en un

punto anterior, surge en la década de los setenta y o podemos representar en la
siguiente grafica.

RETROALIMENTACION




2.6 EL SISTEMA EDUCATIVO

Todas las organizaciones, ya sean empresas, dependencias publicas,
universidades, etc. son sistemas sociotécnicos. Se puede decir que las
instituciones educativas integran en su conjunto un sistema complejo, y que cada
una es una unidad de produccién de servicios cuyo propdsito como dice
Rodriguez Valencia es ‘el de satisfacer la demanda de bienes y servicios
educativos a nivel nacional o regional’.(Rodriguez Valencia, 1993: )

Un modelo del enfoque de sistemas especifico para ubicar este trabajo se
podria presentar como sigue

CONTEXTO
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En este modelo, tomado de |la Revista de Psicologia General y Aplicada, y
cuyo autor es Mariano Alvaro Page, nos proporciona de una manera sencilla la
ubicacién de nuestro trabajo. Este autor en su articulo de nombre “Los indicadores
de calidad de educacién”, especifica claramente que las dimensiones, variables o
indicadores de entrada, que es donde, de acuerdo al modelo de Stauffelbeam
vamos a centrar la presente investigacion. “Dentro de los recursos materiales se
incluirian el mebiliano disponible, los espacios y el presupuesto econdmico. Los
recursos humanos hacen mencion al profesorado y a los alumnos.
Fundamentalmente, aunque no exclusivamente. Refendos al profesor habria
indicadores sobre la edad y el sexo, anos de experiencia, formacion permanente,
etc.” (Alvaro Page, 1993: 227).

-

2.7 PLANEACION ESTRATEGICA DE RECURSOS HUMANOS EN
SISTEMAS EDUCATIVOS.

Toda organizacion debe tener una planeacion estratégica de Recursos
Humanos para que pueda desarrollar satisfactoriamente sus objetivos y alcanzar
sus metas, ya que “la planeacién de recursos humanos se ocupa ante todo de la
disponibilidad y utilizacién de personal para cumplir las misiones y metas de la
empresa. “ (Alpander, 1985; 194).

La primera etapa logica en |a planeacién de recursos humanos es la
planeacion organizacional y la planificacion en educacién es necesaria ante las
reformas que se presentan, ya que el estancarse o reaccionar ante los:
acontecimientos va en detrimento del mismo proceso educativo. Planificacion
significa participacion activa de los educadores en la busqueda de un sistema que
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responda a las necesidades actuales que la sociedad requiere, ya que para
realizar la planificacion es necesano un proceso denominado enfoque
sistemdtico que propone Roger A. Kaufman y que define como “un tipo de
proceso légico de solucidon de problemas que se aplica para identificar y resolver
importantes problemas educativos”. (Kaufman, 1990: 12), a través del cual se
detectan necesidades, se seleccionan los problemas gque se presentan y sus
posibles soluciones, ademas también sirve para evaluar resultados y revisar todo
o parte del sistema para eliminar posibles carencias.

Para enfrentarse a los cambios que suceden en ias reformas se debe
participar activamente, ya que existe una resistencia a ese cambio o una apatia
que perjudica el proceso y desgasta indtimente las energias de los educadores,
ademas hay que tener en cuenta que toda reforma provoca resistencia, perc esta
es esencial para que dicha reforma sea un proceso critico y evolutivo y no sea
estatico y se haga solo por decreto.

La educacién‘esté sujeta a cambios, ya que constantemente se presentan y
prueban métodos y técnicas empiricas y de medicion razonables. Para iniciar el
proceso de planificacion se requiere identificar las necesidades educativas, esto
es “una discrepancia mensurable del producto entre ‘lo que es’ y ‘lo que debe ser’.
Si no existe diferencia entre el punto donde nos encontramos y aquél adonde
queremos liegar, no existira necesidad” (Roger A. Kaufman, 1990: 64).. Se debe
identificar y documentar el hecho de que existe una distancia entre dos resultados,
los cuales son. el que se obtiene en la actualidad y el que deberia de lograrse. Al
determinarse esta distancia se puede;w proponer soluciones y métodos para pasar
de una a otra.

Kaufman en su libro Planificacion de Sistemas Educativos, dice que las

necesidades documentadas proporcionan informacién ftrascendental para
establecer metas significativas que asegurara que el estudio realizado es el
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adecuado. Con lo anterior se evita la posibilidad de obtener soluciones que no
satisfagan las necesidades reales.

28 ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS EN
EDUCACION. SISTEMA MODULAR

Margarita Pansza en su libro, Pedagogia y Curriculo (1990), nos habla de
que la educacion es un reflejo que reproduce a la sociedad que la genera, siendo
influida por las condiciones historicas y culturales que se viven. Separa en
diferentes altemativas cumculares a la serie estructurada de aprendizaje que han
surgido como respuesta a diferentes necesidades organizacionales por lo que se
presentan diferentes disefios, y deniro de estos modelos curriculares los mas
comunes con 'Ids'que estan organizados por: materias, areas y por médulos.

La organizaciéri del curriculum por modulos es el enfoque adecuado a este
trabajo ya que estéd enfocado en el Sistema Modular de la U.A.N.L. para el nivel
medio superior (caso Preparatoria N°15).

La ensefianza modular en el pais se ha impiementado de 1974 a la fecha,
pero, esta denominacion como senala Pansza, se ha aplicado a diversas
implementaciones didacticas. Lo anterior lo establece en base al analisis de
distintos documentos que las instituciones de ensenanza superior -que han
adoptado la ensefianza modular- han elaborado.

Ofra aportacién de la autora es que “la clarificacion de las implicaciones y
fundamentacidn tedrica de los modelos curmiculares es de vital importancia para
las instituciones educativas ya que en razén de ello se toman una serie de
decisiones que se concretizan en acciones a diferentes niveles, que van desde el
disefio del subsistema administrativo que apoya al modelo curmicular, hasta
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metodologia de ensefianza-aprendizaje que sea coherente con lo que se propone
el curriculo’® (Pansza, 1981: 46-47).

De acuerdo con Pansza las principales caracteristicas del sistema modular,

son:

e ’Es una organizacion cumicular que pretende romper con el clasico
aislamiento de la institucion escolar respecto de la comunidad social®.

e “ . proceso de acercamiento progresivo a la verdad objetiva en la cual la
teoria y la practica se vinculan... que a través de un proceso dialéctico
permite integrar el conocimiento.”

e “_. El aprendizaje... un proceso de transformacion de estructuras
simples en otros de mayor nivel de complejidad y es consecuencia de la
interaccion del sujeto y el objeto de conocimiento...”

e “Preteride modificar... el rol del profesor y el alumno... rompiendo con las
relaciones.de dominacion y dependencia.”

e “_ la aplicaciéon de formas didacticas que se basen en la practica
integrativa, pretendiendo una integracion légica de los contenidos
conforme a una perspectiva interdisciplinaria.” (ibid: 1881: 45).

Un aspecto importante entre muchos otros es respecto a los criterios
orientadores de la ensefianza modular, ya que son éstos los gue influyen de
manera especial en el rol del maestro y del alumno. Respecto a los que se refieren
al maestro que en esta investigacion. son los que nos ocupan, Margarita Pansza
nos enumera algunas de las caracteristicas que debe de tener el docente del
sistemna modular siendo éstas las siguientes:

1. Se considera al docente como un coordinador

2. El docente se considera como un miembro mas de un equipo de trabajo
y el que tiene funciones claramente definidas.
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3. Ademas es importante sefalar que la autoridad que ejerce es la que
resulta de su habilidad de coordinar y orientar la participacion del
alumno para que logre los aprendizajes propuestos.

Este trabajo surge como una respuesta a o que la misma autora propone en su
libro, “Es importante desarrollar investigaciones... que se traduzcan en el disefio
concreto de diferentes eventos que propicien la ruptura de las prenociones y la
construccion de nuevas concepciones. Es importante detectar qué tipo de
conocimientos y habilidades requiere el profesor para poder realizar con éxito la
guia de sus alumnos... Hay que investigar las necesidades especificas del grupo
de profesores que laboran... para determinar los programas de formacion acordes
con... Estas investigaciones permitiran precisar qué requiere el profesor en cuanto
a:

- Dominio metodoldgico...

- Formacion didactica minima...

- Preparacion para la elaboracion de los materiales didacticos..

- Requerimientos de formacion en disefio curricular...” (1981: 46).

Dentro de la Planeacién en la Ensefianza Superior, otro autor que intenta
resolver el problema que puedan generar un sistema de acciones concretas que
garanticen el poder lograr un producto curricular que revista la calidad mas alta
que pueda ser posible es Pedro D. Lafourcade. Debido a que las politicas de
investigacion y de ensefianza han sufrido agudas transformaciones, han generado
la busqueda de nuevos modelos que respondan a las urgencias y aspiraciones de
la realidad hitorico-social que estamos viviendo. Este autor nos dice que las
instituciones de estudios superiores han adoptado el sistema de programas y
proyectos y al mismo tiempo han creado disefios curriculares para la ensenanza
‘que por la naturaleza de sus componentes y las reglas de funcionamientio que los
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regulan, bien podrian asimilarse a verdaderos sistemas, con todas las
connotaciones que este concepto implica'”(Lafourcade, 1974: 13).

Ademas nos dice que dentro del sistema curricular, existen subsistemas y
que la relacién entre ellos y el concepto de calidad de un producto logrado, es el
resultado de que dicha calidad se daria en funcidn de dos cosas: de la eficiencia
de cada subsistema y de la naturaleza de las interrelaciones de cada uno con los
demas.

Unos aspectos relevantes para nuestra investigacion, la da el mismo autor:

“La mayor calidad de un producto curricutar suele depender, entre otros
factores, del tipo de preparacion, personalidad, eficiencia de conduccion y empeno
docente de quienes se responsabilizan del mismo. Una marcada dedicacion a la
docencia suele afectar el tiempo consagrado a la investigacion o a los programas
de extension y transferencia al medio.” (Lafourcade, 1974:16)

“ Ante estos hecﬁos ¢qué sistema de reclutamiento, evaluacion sistematica
y perfeccionamienfo permanente utilizan las universidades y demas centros de
educacidén superior para garantizar el mantenimiento de una ensefianza de
calidad? ¢Qué tipo de decision se ha organizado para que los profesores puedan
cumplir satisfactoriamente los tres roles antes mencionados, sin que ninguno
quede relegado por los demas y en donde cualquier promocién se le asigne el
mismo peso o valor.” (Ibid, 1974: 16)

*El ingreso de los profesores en los organismos de estudios superiores esta
condicionado principalmente por los antecedentes que poseen en el ambito de la
investigacion y en mucha menor medida por sus reales condiciones docentes (no
siempre muy ctaramente evidenciadas en las clases de oposicion que prescriben
las reglamentaciones de concurso u oposiciones). Cuando ya estan dentro de la
institucién, lo que mas contara para su prestigio como personal de la misma sera
el numero y calidad de los trabajos de investigacién que periédicamente presenten

53



y no precisamente su descollante actuacion ante los alumnos, aspecto que sdlo
incidirA en su estabilidad cuando ofrezca deficiencias demasiado apreciables.”
(Ibid, 1974:18)

* Es natural que quienes se sientan mas atraidos por la investigacion
asignen a la ensefianza una importancia muy secundaria y piensen que es tiempo
perdido toda tarea relacionada con la misma que ocupe mas horas gque las que
habitualmente deban dedicar a ello. En suma, cualquier innovacién de relieve que
requiera un activo concurso de este grupo sera resistida a través de una variedad
de mecanismos de oposicion motivados por intereses ajenos a ia actuacion ante
alumnos”. (Ibid, 1974: 19)

El autor también nos presenta una concepcion modema respecto al papel
que el profesor debe representar como co-organizador, estimulador y orientadar,
ya que aparte de las tareas convencionales que esto conlleva, existe una
exigencia de que tenga nuevas habilidades profesionales, las cuales Lafourcade
nos presenta como sigue:

- “Planear y organizar en cooperacion las estrategias de logro que
emerjan de los objetivos acordados.

- Estimular y mantener la actitud critica y el interés individual y grupal por
el logro de las metas educacionales.

- Proporcionar informacion y esclarecimiento cuando fuere oportuno.

- Orientar para asegurar los mejores esfuerzos y racionalidad al tomar
decisiones.

- Eveluar y ayudar a evaluar los resultados obtenidos y generar las
decisiones del caso.

- Contribuir al desarrolio de personalidades equilibradas, independientes y
con capacidad de integracion.” (Lafourcade, 1974:171).



Una carencia de instituciones universitarias es que no se cuentan con
sistemas que permitan conocer si los esfuerzos que realizan los docentes en todo
aquelio que se halle en el ambito de su tarea directa, es de calidad. *Por lo comdn,
cuando algin profesor dencta una marcada deficiencia en su preparacion
especifica, 0 carece de las aptitudes didacticas minimas o actua de modo
arbitrario y lesivo a los intereses de quienes reciben el curso, las acciones que en
alguna ocasiéon asume la entidad universitaria, son una consecuencia exclusiva de
las presiones promovidas por los alumnos y no de algun mecanismo
especialmente creado para controlar y reencauzar oportunamente las

desviaciones perjudiciales que se produjeren.” (Lafourcade, 1974: 241).
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A Partir del analisis riguroso que nos proporciond la aplicacion tedrica de la
administracion y su adecuacion en base a la teoria curricular podemos concluir
que el perfil que establece la Reforma Educativa (1993) no esta claramente
definido, ya que dicho perfil solo esta enfocado a la interrelacion maestro-alumno y
presentamos un vision que incluya cuatro posibles clientes del docente como una
forma mas amplia de cumplir con un perfil ideal del docente a nivel medio superior;
gue esté mas acorde con la realidad y tomando un enfoque de sistemas en que el
maestro es considerado como una de las entradas del sistema y que éste tiene
mas interrelaciones en su trabajo y que para que el mismo sea de calidad debe de
cumplir con las expectativas que se tienen de él, pero no sblo aquellas que el
alumno tiene de é].

Es por lo dnterior que presentamos un Perfil del Maestro de la
Preparatoria N° 15, d;esde la percepcion de cuatro posibles clientes (que en
un momento o circunstancia dada podrian ser mas), y lo que cada uno de
ellos espera de la labor del docente. Estos clientes serian: el alumno, la
sociedad, la institucion y el propi6 maestro.

Los siguientes aspectos, son los que consideramos como fundamentales
para identificar a estos cuatro clientes de la actividad docente:

1. El maestro de nivel medio superior es un factor fundamental en la formacion
del adolescente. Esto porque en esta etapa de su vida, no sdlo toma la
decision de su futuro laboral, sino que en el aspecto personal, también toma

decisiones que lo marcaran para toda su vida futura.

2. El maestro es un factor de cambio ante la sociedad y la globalizacion que el
pais necesita. Los padres de familia esperan que sus hijos tengan una
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formacion que los prepare para el reto de ser los profesionales de calidad
que se requieren; las industrias y empresas esperan tener empleados que
cumplan sus expectativas en cuanto a calidad como profesionistas y como
personas. Se puede decir que el maestro es el vinculo que la sociedad
tiene con la Institucidon en la que labora.

. La Universidad requiere que salgan del nivel medio superior, estudiantes
capaces de tomar decisiones para ingresar al nivel superior, que tengan
metas claras sobre lo que quieren ser, y que tengan el nivel de estudios
adecuados para iniciar y terminar con éxito la carrera profesional que elijan.

. El maestro requiere de si mismo un trabajo que le dé satisfacciones tanto a
nivel profesional y laboral como personal.

~

Estamos plenamente convencidos de que al cubrir los cuatro puntos de vista

que planteamos, se concilian y cubren todos los factores que inciden en el

desempefio de la labor del docente, y que con esto se pueden obtener mejores

resultados en el desempefio de la funcién de los maestros.

Conociendo operacionalmente estos elementos y detectando las necesidades
y funciones que se requieren para satisfacer a cada uno de los clientes, se pudo
obtener como resultado un perfil acorde a los objetivos de la Reforma y a la Vision

del docente del aio 2006, que es el nuevo reto que la Universidad se plantea por

A partir de estos elementos, proponemos el siguiente modelo instrumental para

el analisis, seleccion, gestion y control del docente de la Preparatoria N° 15, de la
UANL.
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PERFIL DEL DOCENTE
DE LA
PREPARATORIA N° 15




FUNCIONES

* Incrementar los
conocimientos en
las ciencias
exactas, naturales y
sociales, para
aumentar las
posibilidades de
éxito del egresado.

* Fomentar Ia
capacidad de
_identificar, detectar,
- plantear y resolver
- problemas.

» Propiciar buenos
 habitos y disciplina.

+Cubrir
completamente los
contenidos
especificados en la
materia.

. Actualizar
constantemente,

conocimientos  en
su area académica

§id: M3

SN BNl

R EHTTHEH

HABILIDADES

* Incorporar
conocimientos
actualizados.

» Concatenar las
metas
institucionales
con las
incividuales.

» Desarrollar la
capacidad para
identificar,
detectar y
resolver
problemas.




FUNCIONES HABILIDADES

ietismasnatatiisAbEaRaEIe¢

« Concatenar la L~ Identificar
materia que imparte || aquellas
con aplicaciones | situaciones
reales. | reales que

Ll tengan aplicacion

en su materia.

» Tener una
personalidad
responsable, 4 «Planeary
dinamica, - organizar los
empdtica, -l contenidos del
trabajadora, | curso.
‘autocritica y
accesible.

. Desarrollar una

capacidad de
autocritica.

|+ Desarrollar una
H{ personalidad
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FUNCIONES

* Planear y
organizar en la

relaciones cordiales

con la
administracion.
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HABILIDADES

» Planear la
imparticion de los
contenidos.

* Crear ambiente
propicio de
trabajo y
companerismo.

* Dominar las
nuevas
tecnologias que
apoyan a la

docencia.

activa y coloquial.




FUNCIONES

« "Procurar un area
de trabajo
agradable.

+ Acceso a material
didactico.

« Devengar salario
que no sélo cubra
sus necesidades
basicas.

- Facilidad para
seguir

63

AL

Eiie N SEiaREb e debca Lanineie

SaitissiteRanRnIELLInI s anR00E RN
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FUNCIONES

» Desarrollar la
capacidad de
autoaprendizaje.

= Aplicar principios
cientificos en la
comprension y
resolucion de
problemas.

+» Desarrollar
habilidades y
destrezas que le
permitan proseguir

estudios superiores.

= Crear condiciones
de cooperacion.

» Dominar la
materia que
imparte.

« Motivar el
aprendizaje.

» Estimular el
desarrollo del
potencial individual.

HABILIDADES

» Promover y
mantener un aito
potencial de
interés en los
alumnos.

- Satisfacer en
plenitud las
expectativas
intelectuales del
grupo.

* Promover y
mantener un
equilibrado clima
emocional.

mas alto nivel de
calidad.

« Conducir al
logro de las
metas acordadas
en los plazos
establecidos.




FUNCIONES HABILIDADES

* Respetar a cada » Estimular el

uno de los alumnos desarroilo del

como persona. pensamiento
independiente y
creador.
« Lograr una
actuacion
equilibrada,
honesta,
responsable y
simpatica.
*Reorientar la
conduccion del

- curso cuando las

circunstancias lo
determinaran sin
generar ansiedad
en el grupo.
* Lograr la
participacion
activa y critica del
alumno como
protagonista
principal del
proceso de
aprendizaje.
* Manejar
idéneamente
diversidad de
recursos
didacticos.




Proponemos asi mismo que su implementacion se sujete a un modelo
riguroso que sea congruente con los paradigmas de los cuales se desprendieron
las vanables operativas de lo proyectado.

Consideramos que el modelo adecuado es el que propone Stufflebeam a
traves del método de investigacion evaluativa CIPP (contexto, entrada —input-,
proceso, producto). La evaluacion es definida por el autor como 2el proceso de
identificar, obtener y proporcionar informacion dtil y descriptiva acerca del valor y
el mérito de las metas, la planificacion, la realizacion y el impacto de un objeto
determinado, con el fin de servir de guia para la toma de decisiones, solucionar los
problemas de responsabilidad y promover la comprension de los fenomenos
implicados.” (Stufflebeam, 183).

Los conceptos fundamentales respecto para lo que puede servir el modelo
CIPP son: como guig para la toma de decisiones; para proporcionar datos para la
responsabilidad y también promueve la comprensién de los fendmenos
implicados. La utilizacién de este Modelo promueve ademas el desarrollo y es un
herramienta Uitil para los directivos de una institucion que permite obtener y utilizar
una informacién continua y sistematica que satisfaga las necesidades
fundamentales, optimizando los recursos disponibles.

Este modelo ademas concede |la posibilidad de realizar un solo tipo de
evaluacion, esto es lo que basicamente lo diferencia del modelo de evaluacion
tradicional ya que permite hacer una‘evaluacién: del contexto, de la entrada, del
proceso o del producto o también de alguna combinacién de las anteriores, esto
dependiendo de las necesidades de la institucion. El autor nos dice que “La
estructura bésica del modelo CIPP es la evaluacibn del contexto para la
designacion de las metas, la evaluacion de entrada como ayuda para dar forma a
las propuestas, la evaluaciéon del proceso como guia de su realizacién y la.



evaluacion del producto al servicio de las decisiones de reciclaje”. (Stufflebeam,
181).

Consideramos que la aplicacion de nuestro trabajo se ubica dentro de la
“evaluacion de entrada” ya que cumple con el proposito que Stufflebeam propone
para una evaluacion de este tipo, que es “ayudar a los clientes con la
consideracion de estrategias altemativas en el contexto de sus necesidades y
circunstancias ambientales, asi como para desarroliar un plan que sirva a sus
propositos”. (Stufflebeam, 197)

Las aplicaciones que las evaluaciones de entrada tienen, segun el autor,

son las siguientes:

1. Preparar una propuesta para someterla a la junta politica de una
institucion.

2. Valorar un programa ya existente y establecer si se opone a Io que se
hace en otras partes y a lo que propone la literatura.

3. Proporcionar una estructura y un tribunal mediante el cual, grupos
histéricamente antagonicos puedan llegar a un acuerdo €n algun tipo de
accion.

Creemos que la aplicacion de la propuesta de nuestro trabajo se encuentra
en el segundo punto que el autor propone.

Consideramos ademas que la aplicacién rigurosa del modelo de seleccion y
su aplicacidbn en base a las consideraciones del modelo CIPP, contribuirian
grandemente a mejorar la calidad en el desempeiio docente de la preparatoria. Su
aplicacion y evaluacion desborda los limites de tiempo que demanda una tesis, sin
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embargo estamos seguros que su aplicacion esta al alcance de !a actual
administracion. Verla aplicada justificaria con creces el esfuerzo realizado.

Debido a que nuestro trabajo de Investigacion es bibliégrafico y con una
propuesta para la Administracion de |a Escuela Preparatoria N° 15 de la U AN.L,,
queremos dar un paso mas y dejar una herramienta que facilite la implementacion
de nuestro proyecto, para lo dual disefiamos un instrumento que sirva para
confrontar la realidad con el Perfil del Docente que este trabajo genero.

Este instrumento de medicion (ANEXQO 1) se aplico como una prueba piloto,
para establecer su validez y su confiabilidad (ANEXO 2).

Creemos que como todo resultado de investigacion, nuestro trabajo es
perfectible y que es probable que esto genere mas preguntas que respuestas.

Lo importante: estamos seguros de ello , es que el paso que damos es
hacia delante, buscando generar la calidad que la Universidad Autonoma de
Nuevo Leodn y el futuro nos exige.
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ANEXOS



ANEXO 1



Para la elaboracion del instrumento, nos basamos en |os cuatro clientes que
nuestro trabajo propone.

Los itemes se enfocan a las funciones y habilidades que el docente debe de
tener para satisfacer las necesidades y requerimientos que la sociedad, la
institucion, el alumno y el maestro mismo tienen.

Al finai de este anexo, afadimos la matriz de preguntas en donde
especificamos cuantos itemes se construyeron para cada funcién y habilidad con

respecto a cada uno de los cuatro clientes.
Enseguida encontramos el instrumento mismo y la carta con la que

invitamos a cada uno de los maestros que participaron en la prueba piloto para
gue accedieran a contestar el cuestionario de nuestra propuesta.
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Compafiero maestro:

La preparatoria N 15 de la U.AN.L., esta desarrollando por distintos
medios, acciones tendientes a elevar la calidad del servicio que se presta. Como
parte estratégica se realiza un estudio con el propésito de Disefar un perfil del
docente, fundamentado teérica y contextualmente, que permita optimizar las
acciones de planeacion, organizacion, gestion y control de tos recursos humanos
de la preparatoria.

Dentro del estudio se contempla la aplicacion de cuestionarios a los
maestros de nuestra institucion; por lo cual, solicitamos su colaboracion para
responder el presente cuestionario gue se compone de 46 preguntas de dos tipos
de respuestas

-

Dada la importéncia de esta tarea y considerando que el cuestionario es
andnime, en mucho nos servira la veracidad de sus respuestas.

Agradecemos su colaboracion.

ATENTAMENTE

EL EQUIPO INVESTIGADOR
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I.INSTRUCCIONES:
CONTESTE CADA UNA DE LAS PREGUNTAS QUE SE LE PLANTEAN,

MARCANDO CON UNA CRUZ (X) LA RESPUESTA QUE CORRESPONDE
SEGUN SU CRITERIO.

1.- ¢Sabe usted cémo desarrollar la capacidad de autoaprendizaje de los
alumnos?

si () NO ( )

2.- ;Sabe usted como promover en los alumnos, la aplicacion de principios
cientificos en la comprension y resolucion de problemas?
Sl ( ) NO ( )

3.- ¢ Conoce usted las habilidades y destrezas que debe desarrollar en el alumno,
gue le permitan proseguir estudios superiores?
st () NO ( )

4.- ;Conoce las estrategias para crear condiciones de cooperacion entre los
alumnos?

st ) NO ( )

5.- ¢ Domina los contenidos de las materias que imparte?
sl () NO ( )

“»

6.- ¢ Conoce egtrategiaé para motivar el aprendizaje de los alumnos?
st () NO ( )

7. ¢ Sabe cémo estimular el desarrollo del potencial individual de los alumnos?
Si ( ) NO ( )

8.- ¢ Practica el respeto a cada uno de los alumnos como persona?
SIEMPRE ( ) AVECES ( ) NUNCA ( )

9.- :Se le facilita promover y mantener un alto potencial de interés en |os
alumnos?

SIEMPRE ( ) AVECES ( ) NUNCA ( )

10.- ¢ Sabe cémo satisfacer en plenitud las expectativas intelectuales del grupo?
sl () NO ()

11.- ¢ Se le facilita promover y mantener un equilibrado clima emocional?
S ( ) NO ( )

12.- (Se le facilita producir interacciones cognoscitivas del mas alto nivel de
calidad? ]
St () NO ( )
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13.- ¢ Se le facilita conducir a los alumnos al logro de las metas acordadas en los
plazos establecidos?
St () NO ( )

14.- ;Sabe usted cdmo estimular el desarrollo del pensamiento independiente y
creador de los alumnos?
Sl ( ) NO ( )

15.- ¢Se le facilita lograr una actuacion equilibrada, honesta, responsable y
simpatica?
sl () NO ( )

16.- ¢ Se le facilita reorientar la conduccién del curso, cuando las circunstancias io
determinan sin generar ansiedad en el grupo?
]| ( ) NO ( )

17.- ¢Se le facilta lograr la participacion activa y critica del alumno, somo
protagenista principal del proceso de aprendizaje?
Sl () NO ( )

18.- ¢ Planea y organiza los contenidos curriculares en academia?
SIEMPRE  ( ) AVECES ( ) NUNCA ( )

19.- ; Sabe usted como seleccionar y aplicar métodos y materiales didacticos que
apoyen el proceso de ensefanza aprendizaje?
Sl ( ) NO ( )

20.- ¢Participa en eventos de actualizacién y capacitacion académica y
metodolégica?
SIEMPRE ( ) AVECES ( ) NUNCA ( )

21.- ¢ Sabe usted como impartir clases criticas, activas y participativas?
St () NO ( )

22 - i Mantiene relaciones cordiales con la administracion?
SIEMPRE ( ) AVECES ( ) NUNCA ( )

23.- ¢ Procura un area de trabajo agradable?
SIEMPRE ( ) AVECES ( ) NUNCA ( )

24. - ; Tiene usted acceso a material didactica?
SIEMPRE ( ) AVECES ( ) NUNCA ( )

25 .- ¢ Considera que su salario le permite cubrir no sdlo sus necesidades basicas?
Sl ( ) NO ( ) :
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26 - ; Tiene usted facilidad para seguir preparandose?
Sl () NO ()

27 - ; Se le facilita planear los contenidos que imparte?
Sl ( ) NO ( )

28.-; Se le facilita crear un ambiente propicio de trabajo y comparierismo?
Si ( ) NO ( )

29.- ; Domina las nuevas tecnologias que apoyan a la docencia?
St () NO ( )

30.- 4 Satisface los requ:serimientos establecidos por la Institucion?
SIEMPRE ( ) AVECES ( ) NUNCA ( )

31.- ¢ Practica la autocritica?
SIEMPRE ( ) AVECES ( ) NUNCA ( )

32.- ¢ Se le facilita desarrollar la participacion activa y cotidiana de los alumnos en
la clase?
SIEMPRE- ( ) AVECES ( ) NUNCA ( )

33.- ¢ Incrementa los conocimientos en las ciencias exactas, naturales y sociales
en los alumnos para aumentar las posibilidades de éxito de los alumnos al
egresar?

SIEMPRE ( ) " AVECES ( ) NUNCA ( )

34.- ;Sabe usted como fomentar en sus alumnos la capacidad de identifacar,
dotectar, plantear y resolver problemas?
St () NO ( )

35.- ¢ Sabe usted como propiciar buenos habitos y disciplina en los alumnos?
Sl () NO ()

36.- ¢ Logra cubrir completamente los contenidos especificados en el programa de
la materia?

SIEMPRE ( ) AVECES ( ) NUNCA ( )
37.- i Actualiza constantemente, conocimientos en su area académica y técnicas
pedagogicas?
S () NO ( )

38.- ¢Incorpora conocimientos actualizados?
SIEMPRE ( ) AVECES ( ) NUNCA ( )
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39.- ; Se le facilita concatenar las metas Institucionales con las Individuales?
SIEMPRE ( ) AVECES ( ) NUNCA ( )

40.- ;Desarrolla en los alumnos la capacidad para identificar, detectar y resolver
problemas?
SIEMPRE ( ) AVECES ( ) NUNCA ( )

41.- ; Concatena los contenidos de su materia con aplicaciones reales?
SIEMPRE ( ) AVECES ( ) NUNCA ( )

42 - ; Cuenta con una personalidad responsable, dinamica, empatica, trabajadora,
autacritica y accesible?
St () NC ( )

43 .- ¢ Se le facilita identificar aquellas situaciones reales que tengan aplicacion en
su materia?
SIEMPRE ( ) AVECES ( ) NUNCA ( )

44 - ; Planea y organiza los contenidos del curso?
SIEMPRE ( ) AVECES ( ) NUNCA ( )

45 - (;Desarrdlla la capacidad autocritica?
SIEMPRE (-~ ) AVECES ( ) NUNCA ( )

46 .- ; Desarrolla una personalidad empatica?
SIEMPRE ( ) AVECES ( ) NUNCA ( )



. INSTRUCCIONES:
LEA CADA UNA DE LAS PREGUNTAS QUE SE LE LPLANTEAN,
ESCRIBA EN CUADRO, EL NUMERO 1, 2 O 3 SEGUN SU CRITERIO.

En donde:

El 1 es el nivel mas bajo, su respuesta es no, nunca, 0 se encuentra debilidad.
El 2 es el nivel medio, su respuesta es a veces, regularmente.
El 3 es el nivel superior, su respuesta es si, siempre o se encuentre fuerte.

1.- ¢ Sabe usted como desarrollar la capacidad de autoaprendizaje de los alumnos

2.- Sabe usted cOmo promover en los alumnos, la aplicacion de principios
cientificos en la comprension y resolucién de problemas?

3.- ¢ Conoce usted las habilidades y destrezas que debe desarroliar en el alumno,
que le permitan proseguir estudios superiores?

4.- ;Conoce las estrategias para crear condiciones de cooperacion entre los
alumnos?

]
5.- ¢ Domina los contenidos ae las r;materias' que imparte?
6.- ; Conoce estrategias para motivar el aprendizaje de los alumnos?
7.- ¢ Sabe como estimular el desarrollo del potencial individual de los alumnos?
8.- ¢ Practica el respeto a cada uno de los alumnos como persona?

L]

9- ;Se le facilita promover y mantener un alto potenical de interés en los

alumnos?

81



10.- ¢ Sabe como satisfacer en plenitud |las expectativas intelectuales del ?ru?o?
11.- ¢ Se le facilita promover y mantener un equilibrado clima emocional?

12.- ¢Se le facilita producir interacciones cognoscitivas del mas alto nivel de

calidad?
1

13.- ¢ Se le facilita conducir a los alumnos al logro de las metas acordadas en los

plazos establecidos? -

14.- ;Sabe usted como estimular el desarrolio del pensamiento independiente y

creador de los alumnos?

15.- (Se le facilta lograr una actuacion equilibrada, honesta, responsabie y
simpatica?

16.- ¢ Se le facilita reorientar la conduccién del curso, cuando las circunstancias lo
determinan, sin generar ansiedad en &l grupo?

17.- ¢Se le facilita lograr la participacion activa y critica del alumno, como
protagonista principal del proceso de aprendizaje?

[ 1

19.- . Sabe usted como seleccionar y aplicar métodos y materiales didacticos que
apoyen el proceso de ensefianza aprendizaje?

20.- ¢Participa en eventos de actualizacion y capacitacion academica y

metodologica?

21.- ; Sabe usted como impartir clases criticas, activas y participativas?

18.- ¢ Planea y organiza los contenidos curriculares en academia?

22 - ;Mantiene relaciones cordiales con la administracion?
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23.- ¢ Procura un drea de trabajo agradable?

L ]
1

25.- ; Considera que su salario le permite cubrir no solo sus necesidades basicas?

24.- ; Tiene usted acceso a material didactico?

26.- ; Tiene usted facilidad para seguir preparandose?

L ]
I

28.- ¢ Se le facilita crear un ambiente propicio de trabajo y comparfierismo?

27 .- ¢ Se le facilita planear los contenidos que imparte?

29.- ¢ Domina las nuevas tecnologias que apoyan a la docencia?

[ ]
]
]

32.- ; Se le facilita desarrollar la participacion activa y cotidiana de los alumnos?

30.- ¢ Satisface los requerimientos establecidos por la institucion?

31.- ¢ Practica la autocritica?’

33.- ¢Incrementa los conocimientos en las ciencias exactas, naturales y sociales
en los alumnos para aumentar las posibilidades de éxito de los alumnos al

egresar?
L ]

34.- ;Sabe usted como fomentar en sus alumnos la capacidad de identificar,
detectar, plantear y resolver problemas?

35.- ¢ Sabe usted como propiciar buenos habitos y disciplina en los alumnos?

36.- ¢Logra cubrir completamente los contenidos especificados en programa de la
materia? :
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1]

37.- ;Actualiza constantemente, conocimientos en su area académica y técnicas

pedagodgicas?
I
]

39.- ; Se le facilita concatenar las metas institucionales con las individuales?

38.- ¢Incorpora conocimientos actualizados?

40.- ;Desarrolla en los alumnos la capacidad para identificar, detectar y resolver

problemas?
41.- ¢ Concatena los contenidos de su materia con aplicaciones reales?

[ 1

42 - ; Cuenta con una personalidad responsable, dinamica, empatica, trabajadora,

autocritica y accesible?

43 .- ;Se le facilita identificar aquellas situaciones reales que tengan aplicacion en

su materia?
[ ]
B 1

44 .- ; Planea y organiza los contenidos del curso?
45 - ; Desarrolla la capacidad autocritica?

46.- ;Desarrolla una personalidad empatica?



MATRIZ DE PREGUNTAS

CUESTIONARIO PARA EL MAESTRO:

CLIENTES FUNCIONES HABILIDADES
ALUMNO 1ala8 Sala17
MAESTRO MISMO 182ala 26 27 ala 32
INSTITUCION 33ala37 38 ala 40
SOCIEDAD 41 alad2 43 ala 46
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ANEXO 2



El cuestionario que se usd, consistié en dos test que se aplicaron al mismo
tiempo para encontrar la VALIDEZ y la CONFIABLIDAD del instrumento, el cual se
piloteé en 20 maestros que representan el 18% del Universo de docentes que
laboran en la Preparatoria N° 15 de la U. ANN.L.

La validez que se obtuvo fue la que Magnusson llama VALIDEZ DE
CONSTRUCCION. Este autor dice que “el procedimiento para probar la validez de
construccidn es el mismo que el del método deductivo utilizado comunmente en
toda la investigacion cientifica. El concepto de validez de construccion es una
aplicacion de este método al problema de evaluar la exactitud de las predicciones,
basandose en un test Esta evaluacion se efectta de acuerdo con el
procedimiento cldsico: teoria-deduccion-hipotesis-prueba experimental-datos que
desmienten o.confirman la hipotesis. La validez de construccion puede probarse
de vanas maneras. Los métodos mas comunes son:

1. El estudio de las diferencias entre grupos que deberian diferir de

acuerdo con |a teoria de la variable.

2. El estudio de como los resultados del test son influidos por los cambios
en los individuos o en el medio que, de acuerdo a la teoria, deberian
respectivamente influir o dejar de influir en las posiciones de los
individuos sobre el continuo.

3. La correlacion entre tests diferentes que se supone que miden la misma
variable..... .

4. La cormrelacién entre items aislados o diferentes partes del test.”

(Mangusson, David,_Teoria de los tests. Trillas. México. 1995: 162-163)

Para este trabajo usamos el método 3, ya que correlacionamos 2 test que
aplicamos a cada persona al mismo tiempo, con lo que obtuvimos una correlacion
de 0.9503, que consideramos como un resultado que nos da una buena validacion
de nuestro instrumento.



En cuanto a la CONFIABILIDAD, se calculé por el método de PARTICION
EN MITADES, el cual consiste en dividir el test en mitades y “se computa el
coeficiente de correlacion entre los puntajes de los dos tests mitades, obtenidos
del test aplicado. Este coeficiente de comelacion puede considerarse como el
coeficiente de confiabilidad de uno de los tests mitades. Entonces suponemos que
los dos tests mitades son paralelos y estimamos el coeficiente de confiabilidad

para el test entero por medio de la formula de SPEARMAN-BROWN” (Mangusson,
1995: 127).

Dicha formula es la siguiente:

Mtn = Nrit
1+ (0 -1 )

-

En la correlacidon de las dos mitades del test que aplicamos se obtuvo una
confiabilidad de 0.82.84, al cual su le aplicamos la correccion de SPEARMAN-
BROWN qguedaria de la siguiente manera:

Rxx

2 (0.8284)
1 + 08284

0.95061

Esta correccion nos da una confiabilidad aceptable del instrumento que
proponemos en nuestro trabajo.
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A continuacion anadimos las estimaciones que nos dio el paguete SPSS,
para nuestra prueba piloto.
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CORRELACIONES

e

CUESTIONARIO 1 CON Ocmm._..ozb,m_.m 2 | 0.9503

¢

CUESTIONARIO 1(mitad 1) CON Ocm.m._._02>_w_0 1 (mitad 2) 0.8284




ESTADISTICAS OBTENIDAS

VARIABLES:

Media

-

M. Del E. Desv. St| Varianza| N
CUESTIONARIO 1 3545\ 1.54) 69  47.62| 20
CUESTIONARIO 2 34-40| 2.09| 9.36| 87.62| 20
CUESTIONARIOS 1y 2 36.2| 162 727 52.8| 20
CUEST. 1 (mitad 1) 17.85| 0.83] 372 13.82| 20
CUEST. 1 (mitad 2) . 17.6| 0.78 35/ 1225 20




CUESTIONARIO N° 1

ESTADISTICAS | M. Del Error I MEDIA | DESV. ST. I VARIANZA| N
P1 1 0 0 o] 20
P2 0.7 0.11 0.47 022] 20
P3 0.85 0.08 0.37 013] 20
P4 0.85 0.08 0.37 0.13] 20
P35 1 0 0 0] 20
P6 1 0 0 of 20
P7 1 0 0 0] 20
P8 0.95 0.05 0.22 005 20
P9 0.5 0.11 0.51 0.26] 20
P10 0.65 0.11 0.49 024] 20
P11 0.85 0.08 0.37 0.13] 20
P12 0.45 0.11 0.51 0.26] 20
P13 0.95 0.05 0.22 0.05] 20
P14 0.9 0.07 0.31 009 20
P15 0.9 0.07 0.31 0.09] 20
P16 - 0.85 0.08 0.37 0.13] 20
P17 0.9 0.07 0.31 0.09] 20
P18 0.45 0.11 0.51 0.26] 20
P19 0.85 0.08 0.37 0.13] 20
P20 0.35 0.11 0.49 024] 20
P21 0.95 0.05 0.22 005] 20
p22 0.8 0.09 0.41 0.17] 20
P23 0.9 0.07 0.31 0.08] 20
P24 0.55 0.11 0.51 028] 20
P25 0.85 0.08 0.37 013] 20
P26 0.8 0.09 0.41 017} 20
P27 1 0 0 0] 20
P28 0.8 0.09 0.41 017} 20
P29 0.7 0.1t 0.47 022 20
P30 0.85 0.08 0.37 0.13] 20
P31 0.45 0.11 0.51 026] 20
P32 0.6 0.11 0.5 025] 20
P33 0.55 0.11 0.51 0.26] 20
P34 1 0 - 0 o] 20
P35 1 0 0 0] 20
P36 0.95 0.05 0.22 0.05] 20
P37 0.65 0.11 0.49 024] 20
P38 0.55 0.11 0.51 026] 20
P39 0.45 0.11 0.51 026] 20

0 0.85 0.08 0.37 0.13] 20

P41 0.65 0.11 0.49 024] 20
P42 0.95 0.05 0.22 0.05] 20
P43 0.75 0.1 0.44 0.2] 20
P44 0.9 0.07 0.31 0.08] 20
P45 0.65 0.11 0.49 024] 20
P46 0.35 0.11 0.48 0.24] 20




CUESTIONARIO N° 2

ESTADISTICAS| M. Dei Error | MEDIA | DESV. ST. | VARIANZAL N .
P1 0.75 Al 044 0.2] 20
P2 06 011 05 0.25, 20
P3 0.85 0.08 0.37 0.13f 20
P4 0.8 0.09 0.41 0.17f 20
P5 1 ) 0 o] 20
P6 0.9 0.07 0.31 0.09] 20
P7 0.8 0.09 D.41 0.17 20
P3 0.95 0.05 0.22 0.05] 20
P9 0.6 0.11 0.5 0.25] 20
P10 05 0.11 0.51 0.26 20
P11 0.8 0.09 0.41 0.17 20
P12 0.55 RE 0.51 0.26] 20
P13 1 0 0 of 20
P14 0.8 0.09 0.41 0.17] 20
P15 0.9 0.07 0.31 008} 20
_P‘l__s 08 0.09 0.41 0.17 20
P17 0.7 0.11 0.47 0.22] 20
P18 06 0.11 0.5 025! 20
P19 0.65 0.11 0.49 0.24 20
P20 0.55 811 0.51 0.26f 20
P21 0.8 0.09 0.41 0.47] 20
P22 0.85 0.08 0.37 0.13) 20
P23 09 0.07 0.31 0.09 20
P24 0.55 0.11 0.51 0.28] 20
P25 0.75 0.1 0.44 0.2] 20
P26 0.6 RE 0.5 025] 20
P27 0.95 0.05 0.22 0.05] 20
P28 0.9 0.07 0.31 0.08] 20
P29 0.55 0.11 0.51 026] 20
P30 0.9 0.07 0.31 .08t 20
P31 0.45 0.11 0.51 026f 20
P32 0.7 011 0.47 0.22] 20
P33 0.65 0.11 0.49 0.24] 20
P34 0.8 0.09 0.41 017] 20
P35 095 . 005 0.22 0.05] 20
P36 1 0 0 6] 20
P37 0.6 0.11 85 0.25] 20
P38 0.65 0.1 0.49 0.24] 20
P39 0.55 0.11 0.51 0.26] 20
P40 0.85 0.08 0.37 0.13] 20
Pal 0.75 0.1 0.44 0.2} 20
P42 0.8 0.09 0.41 017] 20
P43 0.8 0.09 0.41 0.171 20
P44 0.95 0.05 0.22 0.05] 20
P45 0.6 0.11 0.5 025] 20
P46 0.45 0.11 0.51 0.26] 20




CORRELACIONES

PREG./JCUESTIONARIO 1 |PREG./.CUESTIONARIO 2

P1 i P1 .8315™
P2 0.1725] P2 0513
P3 0.3282) P3 0.3282
P4 0.3875 P4 5260"
P5 ! P5 :
P6 . P6 6448
P7 ] P7 7907
P8 -0.1555 P8 -0.1555
P9 0.721 P9 5707"
P10 6720 P10 72019
P11 0.4468 P11 0.5083
P12 .5988* P12 7493
P13 0.1037 P13 .
P14 0.4095 P14 6147
P15 0.0565) P15 0.1977
P16 0.4468 P16 8671+
P17 0.4801 P17 6193"
P18 0.4144 P18 0.3689
P19 0.4073 P19 0.4796
P20 0.3345 P20 0.1391
P21 0.46| P21 7903
P22 5613" P22 6643
P23 55077 P23 5507
P24 0.1816 P24 0.1816
P25 0.0119) P25 -0.0326
P26 0.2259 P26 0.4698
__P27 ; P27 0.3304
P28 0.4377 P28 0.4565,
P29 .5269" P23 5648"]
P30 0.4271 P30 0.1741
P31 0.4286 P31 0.315
P32 0.4554 P32 0.2034
P33 63571 Pa3 7460™
P34 ! P34 0.4024
P35 ; P35 0.46
P36 0.1037 P38 ;
P37 0.2723 P37 5274"
P38 0.7635™ P38 6424
P39 6556 P3g .5364*
P40 0.3677| P40 0.5061
P41 8348 P41 6359
P42 0.3304 P42 6671~
P43 6848 P43 6319
P44 0.4095 P44 0.2332
P45 0.376 P45 0.3545
P45 5269 P46 0.4853

*=.01 *=-001






