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Tesis

años en Centroamérica, nos han heredado una cultura política caudillista; es decir que estamos acostumbrados a tener ... 
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Resumen.



El objetivo del presente trabajo fue determinar la forma en la que influye el tipo de liderazgo directivo en el CECyT 10 del IPN en los resultados de la gestión escolar, para ello se tomaron como base posturas teóricas de gestión académica y de liderazgo directivo.



Este fue un estudio de tipo descriptivo y explicativo con el propósito de explicar cada una de las características de los diferentes líderes que se encuentran en dicho plantel. Igualmente fue un estudio cuantitativo, esto es que se permitió explorar los datos de una forma numérica con ayuda de herramientas en el campo de la estadística, como también se conformó por cuenta propia el grupo o grupos de estudio. También es un estudio de tipo correlacional porque se explicó la relación que existe entre una o más variables utilizadas en la investigación



Y por último se dio respuesta a las preguntas de investigación que se plantearon, se utilizaron encuestas que se aplicaron a toda la población escolar, compuesta por los directivos del plantel y a sus colaboradores y con los resultados obtenidos se realizó el análisis correspondiente, lo que permitió conocer el tipo de liderazgo que ejercen los directivos el cuál es de tipo burocrático y que influye de una forma directa en los directivos del plantel sobre la gestión educativa, es decir no es un líder dominante, las decisiones las manda realizar a las personas que considera más capacitadas; es eminentemente metódico, prudente, disciplinado en el trabajo y normativo, de acuerdo con los resultados obtenidos de los análisis a los instrumentos de trabajo.



Por medio de esta información se pudo conocer los diferentes procedimientos que se utilizaron para poder llevar a cabo un trabajo sustentado a través de los métodos ya probados, también se puede comprender el porqué son justificables cada uno de los estudios a las variables, al objeto y el procedimiento que
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se realizó en cada uno. Las conclusiones más relevantes derivadas de los resultados obtenidos fueron: Que los resultados que se obtuvieron a través de la aplicación del instrumento de evaluación pusieron de manifiesto que se necesita un liderazgo acorde a cada departamento. Se determinaron los tipos de liderazgo que los directivos del CECyT No. 10 ejercen en sus funciones administrativas, lo que facilitó lograr el objetivo general y los objetivos específicos planteados. Se determinó el tipo de gestión que se lleva a cabo en el CECyT No. 10. Tiene características de la organización tipo burocrática, debido a que se distingue por el sistema de normas y reglas, con una estructura del tipo jerárquica.



Abstract.



The aim of this study was to determine the manner in which the effect of the managerial leadership in the CECyT 10 of IPN on the results of school management, for it is taken as the basis of academic management theoretical positions and managerial leadership.



This was a descriptive study and explaining the purpose of explaining each of the characteristics of the different leaders who are in that squad. Another was a quantitative study, that is to be able to explore the data in a digital form using tools in the field of statistics, as also self-formed group or groups. It is also a correlational study because it explained the relationship between one or more variables used in research.



And finally responded to the research questions raised, we used polls that were applied to the entire school population, composed of campus leaders and their collaborators and the results were analyzed for, allowing know the type of
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leadership exercised by managers on what type of bureaucratic and that a direct influence on the management of stock on education management, in fact, is not a dominant leader, the decisions are sent to people who do consider more capable, it is eminently methodical, prudent, disciplined and regulatory work, according to the results of the analysis to the tools.



Through this information might be familiar with the different procedures used to carry out sustained work through proven methods, you can also understand because they are justified each of the variables studies, the purpose and the procedure was performed on each. The most relevant conclusions derived from the results obtained were: The results obtained through the application of the assessment instrument showed that leadership is needed according to each department. We determined the types of leadership that managers of CECyT No. 10 exercise their administrative functions, which helped achieve the overall objective and specific objectives. We determined the type of management that takes place in the CECyT No. 10. It has features such bureaucratic organization, because it is distinguished by the system of rules and regulations, with a hierarchical type structure.
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Introducción Hay una creciente convicción del saber sobre el conocimiento es indispensable para el éxito en los países en estos tiempos y posiblemente también para su supervivencia. Aún antes de que se hablara de las “competencias básicas”, los buenos líderes valoraban la experiencia y el saber hacer de sus colaboradores – es decir su conocimiento. Sin embargo, sólo recientemente, se está comprendiendo que se requiere mucho más que un método fortuito e incluso involuntario para gestionar el conocimiento si se desea triunfar en la vida de hoy y del mañana.



Los cambios constantes de la sociedad producto de las reformas económicas, sociales y empresariales que se desarrollan en nuestro país, hace necesario que el sector educativo desarrolle un conjunto de estrategias que le permita el desarrollo sostenido y por ende la mejora de la calidad educativa en beneficio de los estudiantes, padres de familia y la sociedad en general. Responder a la problemática de manera eficaz y eficiente, por lo que se requiere una nueva forma de organización y funcionamiento de las instituciones, reconociendo sus fortalezas y debilidades, el desempeño eficiente, el mejoramiento continuo, la evaluación



por



resultados



son



hoy



criterios



que



atraviesan



las



diversas



organizaciones, que no debe de ser ajeno una entidad educativa.



Existe una limitación en la capacidad de gestionar mejor los recursos educativos y de hacer cada vez un uso más racional de las acciones tendentes a la consecución de una administración más eficiente, considerando el valor del capital humano integrado por docentes, así como la el impulso del desarrollo organizacional. Así como el uso de estrategias de marketing, financieras-contables y administrativas. Es por ello que este trabajo explica cuáles son los tipos de liderazgo idóneos que se pretenden establecer en el CECYT 10 para lograr de una manera óptima los objetivos académicos y administrativos que implanta el director para su periodo de gestión.
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En el primer capítulo se desarrollan los antecedentes, y la descripción del problema atendiendo las variables principales y conceptos generales, así también se determinaron las preguntas de investigación y los objetivos generales y específicos.



En el segundo capítulo se incluye el liderazgo como parte de la gestión escolar, las teorías y



también se manejaron los factores de que influyen de



diferentes autores.



En el tercer capítulo se revisaron las teorías de la gestión desde el enfoque administrativo, la conceptualización de gestión, la teoría de la gestión estratégica la cual está dirigida a empresas, los sistemas de dirección, la gestión pedagógica y los modelos de gestión educativa estratégica.



En el cuarto capítulo se describen el trabajo de campo y la metodología utilizada, el diseño y tamaño de la muestra, así como el tipo de muestra, se realizó la definición operacional de las variables, se determinó la elaboración y aplicación del instrumento.



El análisis de los datos obtenidos se presenta en el capitulo cinco, así como su descripción e interpretación en los que se consideraron los aspectos incluidos en el cuestionario.
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CAPÍTULO I ORIGEN Y ANTECEDENTE DEL PROBLEMA
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Capitulo. 1: Origen y antecedente del problema. En este capítulo se presentan los elementos que orientaron la investigación; justificación, problemática, objetivos y preguntas de investigación.



1.1 Justificación. De acuerdo con el actual plan nacional de desarrollo, menciona que sistema educativo nacional tiene una enorme complejidad, y sus alcances y límites sólo pueden entenderse mediante un conjunto amplio de indicadores (ver anexo 1) además de esto existen problemas que apuntan a factores de organización como son el mecanismo de control vertical, el enorme peso de su burocracia y el insuficiente impulso que se ha dado al mejoramiento de la calidad del trabajo y de vida de los maestros y el personal directivo y auxiliar. En efecto, aún sigue siendo una realidad que el sistema escolar da mayor énfasis los aspectos administrativos del proceso educativo en lugar de los factores de aprovechamiento académico.



Así también el eje 9.2 del PND habla acerca de reforzar la capacitación de profesores, promoviendo su vinculación directa con las prioridades, objetivos y herramientas educativas en todos los niveles. Es decir desarrollar competencias de forma



integral



para



el



correcto



desenvolvimiento



en



el



entorno



laboral,



específicamente los directivos del plantel.



Esta investigación se realizó para establecer una comparación entre los distintos tipos de liderazgo que son ejercidos por los directivos del CECyT 10, con el propósito saber cuál de estos es el óptimo y adecuado para obtener un alto grado de eficacia y eficiencia en los niveles administrativos de este centro.



Se pretende aportar información sustentable y diagnóstica para obtener una mayor y mejor comparación en la calidad de la administración y gestión
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educativa de una manera armoniosa y empática en el que instituciones de nivel medio superior, en específico del IPN tomen de referencia los resultados obtenidos para lograr la homogeneización de sus resultados.



Se pretende que esta investigación pueda servir como guía o referencia a los cuadros administrativos de las instituciones de nivel medio superior del IPN, para



tener como punto de partida las características mínimas básicas para



seleccionar cuadros administrativos para dichas instituciones.



Además que busca que los resultados de esta investigación se tomen como un elemento básico para crear programas, cursos diseñados para optimizar los procesos administrativos y de gestión en este plantel y así generar estructuras con fundamento en las características de los distintos tipos de liderazgo.



Todo esto para coadyuvar el logro al tercer eje del plan nacional de desarrollo, el cual menciona que para alcanzar una educación de calidad en cualquier nivel del sistema educativo es necesario preparar a las personas para



enfrentar la vida en libertad, partiendo del valor cívico de la responsabilidad, y desarrollando a plenitud las facultades humanas.



Otro aspecto del plan nacional de desarrollo que motivó la realización de la investigación, es dar solución a factores de organización como son el mecanismo de control vertical, el enorme peso de su burocracia y el insuficiente impulso que se ha dado al mejoramiento de la calidad del trabajo y de vida de los maestros y el personal directivo y auxiliar. En efecto, aún sigue siendo una realidad que el sistema escolar da mayor énfasis los aspectos administrativos del proceso educativo en lugar de los factores de aprovechamiento académico.
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1.2 Problemática.



En el plantel del CECyT 10 existe un conjunto de problemas que se derivan de la gestión académica entre los que se encuentran son: •



El personal académico de la institución tiene una escasa preparación



administrativa y en algunos casos, llega a ser nula, para poder llegar a un puesto directivo, es decir, son profesores que cumplen con lineamientos que establece la institución para poder acceder a estos puestos, dentro de estos lineamientos la trayectoria es muy importante, como tener un grado afín a la licenciatura, tener estudios de postgrado, tener la calidad de personal académico, con nombramiento definitivo, categoría dictaminada de titular, entre otras, dejando de lado un perfil con formación económico - administrativa. •



Los profesores con una larga trayectoria docente no cuentan con este



perfil que por lo general, al llegar al puesto, no están familiarizados con la cantidad de procesos administrativos y burocráticos que existen, llegando a adoptar las mismas prácticas que no generan impacto en la comunidad escolar. •



Cada uno de estos profesores, al llegar a un nivel jerárquico medio o



alto, posee al menos una característica de algún tipo de liderazgo, y debe cumplir dentro de su periodo de gestión con objetivos para poder saber si esta cumpliendo con su actuar de manera eficiente. •



El liderazgo de estos directivos esta íntimamente ligado en todos los



procesos que se desarrollan cotidianamente en la escuela, es decir desde los procesos de enseñanza aprendizaje hasta los procesos de gestión, pasando por la evaluación de la calidad de está, es por ello que debe estar al tanto de todo el entono que envuelve a la comunidad escolar, para así poder prever, corregir y dar
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diagnósticos a situaciones que en algún momento lleguen a suscitar y que puedan afectar nocivamente. •



En algunas organizaciones del sector publico existen conflictos similares,



algunos de ellos se presentan en los centros de educación media superior, particularmente en el CECyT 10 los cuales son:



•



Falta de ejercicio de la autoridad en el plantel.



Cuando un directivo se encuentra en el cargo y no encomienda otras actividades a sus colaboradores que vayan más allá de lo que regularmente hacen, es decir, no salen de su diagrama de flujo o línea de acción, generalmente



la jornada laboral de estos resulta



monótona y aburrida, ya que sin tener una optimización de las horas muertas, los trabajadores al termino de su carga de trabajo no se dedican más que a perder el tiempo que les resta en sus respectivas áreas para cumplir con sus 8 horas.



•



Falta de acatamiento de órdenes por parte de los seguidores.



Por otra parte, los colaboradores al no sentir una influencia positiva de parte de los directivos, no llegan a realizar los trabajos encomendados de manera eficaz, óptima o recomendable. Los colaboradores no realizan un esfuerzo por destacar en sus actividades laborales al no sentirse identificados con su líder, por lo cual solo entregan las encomiendas (reportes, actividades), sin calidad.



•



Cumplimiento limitado de objetivos académicos administrativos.



Como consecuencia de la falta autoridad por parte de los directivos para hacer cumplir en tiempo y forma el total de las encomiendas y la falta de acatamiento de órdenes por parte de los colaboradores, los objetivos académicos administrativos no cubren todo el programa dejando rezagos que poco a poco pueden ir en aumento, de acuerdo con los resultados del POA de la presente gestión.
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•



Insuficiente motivación de los seguidores.



Los directivos no teniendo una estrategia de conducción hacia los colaboradores, estos no tienen una influencia directa



que motive una relación



empática, llevando a que no se sientan tomados en cuenta y haciendo que no tengan resultados favorables en sus tareas cotidianas, o bien que el trabajo diario no resulte reconfortante o ameno, esto es debido a que constantemente los directivos cambian de área por tiempos que no son extensos y se promueve un adecuado clima organizacional..



•



Falta de empatía por parte de los trabajadores con relación a la



autoridad formal. La relación entre ambas partes no establece una sinergia que se refleje en el trabajo, es decir no existe un trabajo en equipo en el cual se desarrolle un ambiente favorable para el desempeño del trabajo, es por ello que existen conflictos internos que afectan el trabajo administrativo.



•



Organización jerárquica burocrática.



Como una organización que depende del estado, es necesario, para cada trámite, ya sean alumnos o docentes, realizar una serie de pasos, que generalmente son largos, tardados y no deseables, para obtener un propósito en específico, esto hace que las personas, no los realicen o bien sean renuentes a hacerlos, por lo cuál el tiempo para obtener dichos documentos es muy prolongado.



1.3 PREGUNTA GENERAL DE INVESTIGACIÓN.



Con base en las problemáticas descritas antes, surgió la pregunta que orienta el trabajo de investigación el cual es:
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¿Cómo influyen las características de liderazgo y de gestión escolar que ejercen los directivos del Centro de Estudios Científicos y Tecnológicos Número 10 “Carlos Vallejo Márquez” en el logro de los objetivos académicos administrativos del plantel?



1.3.1 Preguntas de investigación específicas.



Partiendo de la pregunta general de investigación, se formulan las siguientes preguntas específicas:



1.- ¿Cuántos y cuáles son los estilos de liderazgo que caracterizan a los directivos?



2.- ¿Cuáles son los objetivos académicos y administrativos que establece el CECyT 10 para el periodo de gestión actual?



3.- ¿El liderazgo que poseen los directivos cumple con los estilos anteriores?



4.- ¿Cuáles son los objetivos académicos y administrativos de cada área de decisión?



5.- ¿Cuáles son los tipos de gestión que existen en el CECyT 10?



6.- ¿Cuáles son las estrategias que se siguen para lograr los objetivos académicos y administrativos?



7.- ¿Cuáles son los tipos de gestión que se usan con mayor frecuencia en cada área?



8.- ¿Qué estilo de liderazgo y de gestión fomenta el logro de los objetivos académicos y administrativos?



9



9.- ¿El liderazgo que poseen los directivos es el adecuado, de acuerdo al área laboral?



10.- ¿Qué grado de relación existe entre los objetivos académicos y administrativos institucionales y los objetivos académicos y administrativos establecidos por la escuela?



1.4 Objetivos



Para establecer el camino y dirección del presente trabajo de investigación se formuló el siguiente objetivo general, junto con sus respectivos objetivos específicos.



1.4.1 Objetivo general.



“Analizar el estilo de liderazgo y de gestión escolar que ejercen los directivos del CECyT no. 10 con el propósito de verificar su influencia con los objetivos en el Plan Operativo Anual planteados por periodo escolar, todo ello a través de un estudio de correlación de variables.”



1.4.2 Objetivos específicos.



1.- Clasificar los estilos de liderazgo de acuerdo al logro de los objetivos académico – administrativos.



2.- Identificar los estilos de liderazgo conforme a las diversas teorías.
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3.- Identificar los estilos de liderazgo de los directivos del CECyT 10.



4.- Caracterizar el liderazgo que ejercen los directivos del CECyT 10.



5.- Identificar los objetivos académicos y administrativos del plantel.



6.- Comparar los estilos de liderazgo que son ejercidos por directivos contra las diferentes teorías.



7.- Caracterizar los estilos de liderazgo de los directivos del CECyT 10.



8.- Verificar la relación entre los objetivos académico – administrativos institucionales y los objetivos de la escuela.



9.- Determinar el estilo idóneo de liderazgo para el logro de los objetivos académicos y administrativos.



10.- Valorar el tipo y forma de gestión de cada área de decisión del CECyT 10.



11.- Determinar el grado de congruencia entre los objetivos académicos y administrativos institucionales y los objetivos académicos



y administrativos



establecidos por la escuela.



12.- Establecer el tipo idóneo de liderazgo y de gestión para el logro de los objetivos académicos y administrativos del CECyT 10.
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1.7 Supuestos.



1-. El estilo de liderazgo laisser faire evita problemas en la organización y logra los objetivos académicos y administrativos.



2.- El estilo de liderazgo basado en principios fomenta la recesión de la gestión del plantel.



3.- El liderazgo transaccional, promueve la participación de los colaboradores pero el líder no avanza.



4.- Los objetivos académicos y administrativos son alcanzados eficazmente aun sin que exista un líder formal.



5.- La ausencia de liderazgo no altera la gestión de la institución.
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1.5 Cuadro de congruencia. Cuadro1.1 Cuadro de congruencia. En este cuadro se verifica la relación que existe entre las preguntas de investigación, objetivos específicos y los supuestos. Objetivos Específicos. Caracterizar los estilos de liderazgo de los directivos del CECyT 10.



Identificar los objetivos académicos y administrativos del plantel.



Preguntas de Investigación. ¿Cuántos y cuáles son los estilos de liderazgo que caracterizan a los directivos? ¿El liderazgo que poseen los directivos cumple con los estilos anteriores? ¿El liderazgo que poseen los directivos es el adecuado, de acuerdo al área laboral? ¿Cuáles son los objetivos académicos y administrativos que establece el CECyT 10 para el periodo de gestión actual? ¿Cuáles son los objetivos académicos y administrativos de cada área de decisión?



¿Cuáles son los tipos de gestión que existen en el CECyT 10? Valorar el tipo y forma de gestión de cada área de ¿Cuáles son las estrategias que se siguen para decisión del CECyT 10. lograr los objetivos académicos y administrativos? ¿Cuáles son los tipos de gestión que se usan con mayor frecuencia en cada área? Determinar el grado de congruencia entre los objetivos académicos y administrativos institucionales y los objetivos académicos y administrativos establecidos por la escuela. Establecer el tipo idóneo de liderazgo y de gestión para l logro de los objetivos



¿Qué grado de relación existe entre los objetivos académicos y administrativos institucionales y los objetivos académicos y administrativos establecidos por la escuela? ¿Qué estilo de liderazgo y de gestión fomenta el logro de los objetivos académicos y administrativos?



académicos administrativos del CECyT 10



Fuente: Elaborado con información de los objetivos y preguntas de investigación.
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CAPÍTULO 2 EL LIDERAZGO ESCOLAR
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Capitulo 2. El liderazgo escolar.



En este capítulo describe una de las variables principales para esta investigación, así también los conceptos fundamentales y su definición general, desde el punto de vista de diferentes autores. 2.1 Definición de liderazgo.



De acuerdo al diccionario de la real academia de la lengua española la palabra LIDER (de inglés, leader, guía) significa director, jefe, conductor de un partido político, de un grupo social, o de otra colectividad. DRAE, 2008



En el diccionario de las ciencias de la educación (1983, Vol. I, 889) LIDER anglicismo del término inglés leader designa al dirigente o jefe de un grupo. Su función se llama liderazgo y se refiere al ejercicio de la autoridad interiorizada y aceptada por un grupo. Normalmente, la característica que hace que una persona se erija en líder de un grupo es que despliegue un alto grado de las capacidades necesarias para alcanzar los fines que el grupo tiene planteado.



Es decir, el término líder se refiere a personas quienes atraen a otros, o los dirigen en determinadas actividades. Son personas que poseen la habilidad o capacidad para dirigir a sus seguidores en una manera “exitosa”, para alcanzar un objetivo o una meta.



Covey (1993) menciona que un líder es una persona que resuelve sus vicisitudes, conflictos y problemas mediante principios naturales para poder alcanzar un éxito perdurable.



Otra definición que resulta adecuada para el trabajo de investigación, es el que dice Edward de Bono (2008). “El liderazgo puede definirse como el conjunto
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de procesos que orientan a las personas y los equipos en una determinada dirección, primordialmente por medios no coercitivos, hacia el logro de la excelencia y el aprendizaje organizacional, también se vincula con la capacidad de generar procesos de sensibilización y convocatoria a trabajar en colaboración con otros, en el logro de los fines y los valores generalmente olvidados por la cotidiana monotonía”



Cyril Levicki (1998) dice que los líderes necesitan nacer con un conjunto de características genéticas que crearán la materia prima, a partir de la cual será posible desarrollar el liderazgo. El habla sobre dos tipos de líderes, el primero, un líder nominal, que son aquellas personas nombradas en puestos y empleos que exigen un liderazgo verdadero pero que no saben como proporcionarlo. Y un líder estratégico.



También muestra una tabla en la que indica los estilos de liderazgo con cada una de sus descripciones. Tabla 2.1: Cyril Levicki describe ocho estilos de liderazgo, los cuales cree que son los más relevantes dentro de las organizaciones. Estilo de Liderazgo.



Descripción.



Egocéntrico.



Centrado en sí mismo, dominante, dirige al imperio desde el centro.



Autocrático



Envía respuesta desde la cima, no consulta.



Igualitario Superior. (primero entre los iguales)



Participativo, pero siempre da la impresión de conocer la respuesta, hace que las personas se sientan superiores y dignas de confianza.



Conflictivo.



Utiliza el conflicto, la ira y las pugnas para inspirar y presionar las personas hacia el éxito.



Constructor de equipos



Mima y desarrolla a los equipos hasta que alcanzan resultados superiores por el solo hecho de querer agradar al líder.



Estratégico.



Comunica siempre la visión y la trayectoria hacia delante, enfocada y no complicada, respetado por la claridad de la imagen global.



Popular



Persona extraordinaria que parece en apariencia ordinaria, aunque hace que todos a su alrededor parezcan extraordinarios.



Siempre equilibra y manipula a los participantes para mantener los nexos de poder equilibrados y controlados en el centro. Fuente: El gen del liderazgo. Levick, Cyrili. (1998 Pag, 83) Político
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Las definiciones anteriores conllevan al mismo fin: el liderazgo lo poseen aquellas personas que dirigen y orientan a otras mediante sus habilidades y conocimientos para que así logren que las personas se dirijan voluntariamente al logro de objetivos.



2.1.1 Características del Líder.



Covey (1993) menciona ocho características distintas de los líderes centrados en principios, y que a continuación se mencionan: •



Aprende continuamente al desarrollar nuevas habilidades y nuevos



intereses. Descubren que a medida que crece el campo de sus conocimientos lo mismo ocurre con su esfera exterior de ignorancia. •



Tienen vocación para servir.



•



Irradian energía positiva. Sor personas alegres, felices, optimistas,



positivas, animosas, entusiastas, confiadas. •



Creen en los demás. No sobre reaccionan ante las conductas



negativas, las criticas ni las debilidades humanas. Creen en la potencialidad de los demás, no son envidiosos, se niegan a etiquetar, estereotipar, clarificar y prejuzgar a los demás. •



Dirigen sus vidas de forma equilibrada. Son personas socialmente



activas, francos, simples, directos y no manipulan a nadie, tiene un alto sentido del humor, distinguen su propio valor que se pone de manifiesto en su valentía e integridad. Sus acciones y actitudes son adecuadas a cada situación, viven en el presente, planean cuidadosamente el futuro y se adaptan con flexibilidad a las cambiantes circunstancias. •



Ven la vida como una aventura. La confianza en si mismos su



fundamenta en su propia iniciativa, amplitud de recursos, creatividad, fuerza de
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voluntad, valentía y resistencia. Están interesados en las personas, aprenden de la gente. •



Son sinérgicos. Mejoran casi todas las situaciones en que intervienen,



no dudan en delegar para tener resultados, puesto que creen en los puntos fuertes y capacidades de otros. •



Se ejercitan para la autorenovación. De forma regular en las 4



dimensiones de la personalidad humana: física, mental, emocional y espiritual, es decir “afilan la cierra” según Stephen Covey.



Por su parte, Sverdick (1991) agrupa algunas características que puede poseer un líder bajo las siguientes categorías: •



Habilidades cognoscitivas.



•



Rasgos y características de la personalidad.



•



Relaciones con los subordinados.



Tabla 2.1.1. Características que debe de poseer un líder según Sverdick, agrupado en tres campos. HABILIDADES COGNOSCITIVAS • Habilidad adecuada para la solución de problemas • Habilidad para detectar problemas e identificar oportunidades • Percepción clara de personas y situaciones



RASGOS Y CARACTERISTICAS DE LA PERSONALIDAD • Confianza en si mismo • Patrón de motivos de liderato: -Necesidad de poder moderadamente alta -Menor necesidad de asociación con otros -Alto grado de autocontrol



RELACIONES CON LOS SUBORDINADOS • Sensibilidad y tacto.



• Actitud de apoyo.



• Mantenimiento de altas expectativas



• Competencia técnica y profesional Fuente: Administración y organización. Levick, Cyrili. (1991 Pag, 209)
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Para los fines que se persiguen en la presente investigación se necesita conocer que es lo que un qué debe hacer un líder, es decir, conocer los procesos de liderazgo. Ya que la misión básica de todo líder, es dirigir a un grupo humano hacia las metas deseadas. Y debe de: 1) saber motivar, promover, orientar, negociar y relacionarse con las personas; y ser capaz al mismo tiempo de: 2) definir, proponer y hacer lograr las tareas y objetivos. 3) Inspirar la necesidad de generar transformaciones. 4) Generar una visión de futuro. 5) Comunicar una visión de futuro. 6) Promover el trabajo en equipo. 7) Brindar orientación que desarrolle el espíritu de logro. 8) Consolidar los avances en las transformaciones. 9) Actualizar el aprendizaje y acumular el conocimiento. (Delgado Manuel, 1994) Como puede observarse estamos frente a un liderazgo definido como la acción de influir en los demás, como las actitudes, conductas y habilidades para dirigir, orientar, motivar, vincular, integrar, optimizar el quehacer de personas y grupos, todo encaminado a lograr los objetivos deseados, y al mismo tiempo se muestra la intención de promover el desarrollo de los integrantes del grupo o seguidores.
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Gardner (1987) determina 14 características que favorecen la conducta de liderazgo:



1. La vitalidad física y el vigor. 2. Inteligencia y decisión en la acción. 3. Voluntad (ansia) de aceptar responsabilidades. 4. Capacidad para las tareas. 5. Comprender a los seguidores/electores y sus necesidades. 6. Habilidad para tratar con la gente, esto se relaciona con la inteligencia y la capacidad de decidir durante la acción y con la comprensión de los seguidores. 7. La necesidad de llegar. 8. La capacidad de motivar. 9. Coraje, resolución y constancia. 10. Capacidad para ganar y mantener la confianza. 11. Capacidad de administrar, decidir y establecer prioridades. 12. Confianza. 13. Ascendiente, dominante y asertivo. 14. Con capacidad y flexibilidad de métodos



Si todas las características citadas se llevaran a los directores escolares, podríamos encontrar que muy pocos de ellos las posee, y no todas, sino algunas que les permitan conformar el tipo de escuela que se requiere y el como deberán orientar, apoyar y motivar a la comunidad educativa para lograrla. Lo anterior, atendiendo al hecho de que la mayoría de los docentes que conforman la planta directiva actual son individuos que ya rebasan la edad adulto y a quienes generalmente no les interesa seguir “afilando la sierra” por no considerarlo necesario, puesto que en un futuro no muy lejano obtendrán su jubilación. Pocos son los que ejercen su puesto con empeño y dedicación con el objetivo de hacer mejoras que permitan lograr la participación responsable y comprometida por parte de los
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profesores para realizar una mejor labor educativa que se refleje en la educación que reciben los alumnos.



Alférez (2003) señala que el líder tiene ciertas responsabilidades y funciones que cumplir. Al adaptarlas a un director de escuela, se enunciarían de la siguiente manera: •



Define sus metas y la de la escuela



•



Establece quien esta a cargo de que



•



Estimula a la comunidad educativa



•



Evalúa constantemente los resultados



•



Descubre lo que los docentes esperan de el



•



Es un modelo para los docentes



•



Motiva a los profesores



•



Proporciona a estos la información necesaria



•



Aprende a delegar



•



Acepta ayuda externa si es necesario



•



Aprende de los errores



Aquí cabe resaltar dos aspectos. Primero, que el líder de una escuela como líder debe ser capaz de unir y dirigir a la comunidad educativa hacia el logro de propósitos comunes y predeterminados tomando en cuenta las condiciones existentes en el centro escolar y lo que el grupo docente puede y a de a ser. Segundo, que el director debe validar su posición como líder ante la comunidad educativa, no por la autoridad conferida, sino a través del conocimiento de las normas, expectativas y valores del grupo docente; de su capacidad para enfrentar y persuadir a los profesores renuentes cuando se trata de legitimar su posición. Para ello debe manejar adecuadamente ciertas habilidades y conocimientos, entre las cuales pueden citarse las siguientes:
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•



Manifestar su posición mediante la instrucción periódica personal sobre lo que deben hacer para alcanzar las metas del grupo



•



Motivar a los docentes



•



Disponer de capacidad técnicas para satisfacer las demandas de los maestros en cuestiones de trabajo



•



Proporcionar soluciones organizadas y técnicas cuando se requieran



•



Resolver conflictos y aliviar tensiones reprimidas sobre el personal



2.2 El Liderazgo Educativo.



El término de liderazgo educativo es el estilo de liderazgo que esta siendo ejecutado por una persona o por un grupo de personas en una organización educativa. Liderazgo en el contexto educativo, radica en que aunque tiene un enorme significado en las ciencias organizativas o administrativas, es difícil trasladarlo a las escuelas de modo significativo. Hablar de liderazgo educativo, de manera lógica, nos sitúa en la figura de los directivos escolares; sin embargo, en la realidad es algo que no siempre concuerda. De hecho, existe bastante confusión entre el término directivo y el de líder, principalmente porque no cualquier directivo es capaz de liderar un equipo, y porque no todo líder de equipo ocupa un cargo de responsabilidad directiva. Para David Casares (2001) el liderazgo es un compromiso ético de relación, que compromete a influir en el grupo y sus miembros y a aportar su energía y talentos en la conducción y el logro de objetivos. El nuevo papel del docente será el de un líder moderno que dirige, orienta, vincula, da sentido y fortalece los esfuerzos de sus alumnos y de su institución hacia una sociedad en continuo aprendizaje.
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Para que el directivo escolar pueda llevar a la práctica las habilidades que lo constituyen un buen líder, es necesario que posea ciertas características imprescindibles para tal fin; entre éstas destacan la visión, el amor a la actividad, el coraje y el valor, la gran capacidad de comunicación, la capacidad de saber identificar las oportunidades y el vencer el temor a los errores, así como la energía. El liderazgo comienza al surgir una visión: cuando un grupo se encuentra bajo la dirección de una persona que no posee visión, aparecerá la confusión y el desorden. Sin una visión estratégica, un individuo no puede convertirse en un dirigente, debe tener la imagen clara de lo que espera que realice o llegue a ser su grupo. Cuando se trabaja con una visión se ven por adelantado los resultados; en este punto resulta destacable la capacidad que tenga el director de involucrar a su personal en la elaboración conjunta del proyecto educativo del centro, ya que éste constituye la herramienta principal en la que se clarifican los objetivos principales de la escuela, y su importancia reside en que se elabore de tal manera que llegue a ser el documento que recopile los compromisos comunes del directivo y del profesorado; es así el parámetro principal del lugar a donde se espera llegar. El líder debe ser un comunicador por excelencia; será él quien transmitirá la visión a sus compañeros y los estimulará para que venzan las dificultades. Por esta razón, deben dominar las técnicas de comunicación verbal y escrita, así como utilizar variadas formas de expresión. La habilidad que se precisa para comunicarse de manera efectiva, por medio de la palabra y la escritura, es sin duda uno de los rasgos más valiosos de un dirigente, ya que es la comunicación el medio para unir y dirigir al grupo. Es importante que el líder sepa reconocer las grandes oportunidades que en un comienzo existen con la apariencia de problemas insuperables, aunque para esto se requiere cierta disciplina y un carácter especial para no desesperarse, para tratar las torpezas de manera productiva, aprender de los errores a fin de obtener los beneficios esperados.
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Otro de los aspectos que hacen identificable a un líder es el entusiasmo; las personas siguen a un dirigente entusiasta. La energía es tanto el esfuerzo vigoroso del poder como la capacidad de actuar o ser activo. El dirigente muestra su energía por medio de la entrega y la persistencia. Éstas requieren energía física, intelectual y emocional para creer y esforzarse en el cumplimiento de una meta en contra de todos los obstáculos. Si bien el líder educativo debe poseer una serie de rasgos para desempeñar un buen papel como tal, también ejercerá diferentes tipos de liderazgo dependiendo en gran parte de su propio estilo, así como del contexto. Podemos hablar básicamente de dos tipos de liderazgo en los que se pueden englobar los diferentes estilos de la función directiva: pedagógico y transformacional. Para UNESCO (2005, 195), “un buen liderazgo escolar consiste en transformar los sentimientos, actitudes y opiniones, así como las prácticas, con objeto de mejorar la cultura de la escuela.” A la misma vez, reconoce que en escuelas aisladas y con pocos recursos—como en muchas partes de América Latina—la motivación e incentivos para ser un director innovativo, previsor y participativo pueden ser mucho menores que en escuelas con contextos socioeconómicos más favorables.



Elementos del buen líder



Hay 10 puntos fundamentales para desarrollar liderazgo: vitalidad, inteligencia



emocional,



comunicación,



enfoque



a



resultados,



visión,



manejo



del



poder,



productividad ejecutiva, formación de equipo de alto desempeño,



creatividad y evitar comportamientos disfuncionales. En esta ocasión me permito profundizar en la vitalidad y la inteligencia emocional.
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Vitalidad. Es obvio que a mayor vitalidad, mejores resultados, es decir; que un ejecutivo que ha llegado a un nivel de cansancio y estrés extremo, sin duda caerá en errores importantes. La vitalidad se deriva no sólo del ejercicio regular y buena alimentación, también hay que considerar factores como la interacción social y emocional que pueda tener una persona en su vida cotidiana, ésto es, el balance de vida.



Inteligencia Emocional. Mucho se ha escrito al respecto, desde el modelo de Howard Gardner Inteligencia Interpersonal hasta el Dr. Erik Front e innumerables psicólogos que han profundizado en este contexto. En la actualidad repunta el Dr. Daniel Goleman con una aplicación directa y práctica en la vida cotidiana y en la vida ejecutiva. Con base en ello se puede generalizar un modelo donde se sintetizan cinco niveles de inteligencia emocional:



1.



Ser consciente de que una persona tiene como parte fundamental en



su ser, la parte emocional. Sin este reconocimiento digamos que la persona puede estar en un nivel cero y la inmensa mayoría de las personas en nuestra cultura no poner atención en los sentimientos.



2.



Sentir lo que yo siento, no lo que estoy pensando. Los sentimientos



principales son: paz, alegría, sabiduría (sabiduría como un sentimiento), amor, compasión y las emociones negativas. Por desgracia ahora más a menudo estas emociones negativas inciden en la capacidad del individuo, tales como enojo, odio, envidia, apego, ignorancia, orgullo o confusión, así como la culpabilidad.



3.



Desarrollo de las propias emociones. Si bien una persona tiene la



capacidad de sentir, se puede llevar a nivel mayor, y proyectarla y puede transmitirla. El desarrollar emociones y emanarlas genera un campo magnético de interacción entre las personas y desde luego entre los grupos.
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4.



Percibir lo que otros sienten. consiste en darnos cuenta claramente de



los sentimientos de otra persona o de un grupo de personas, aunque no lleguemos a sentirlo. Percibirlo es un extraordinario nivel de desarrollo de la inteligencia emocional.



5.



Sentir lo que otros sienten, esta etapa requiere de un desarrollo mayor



de inteligencia emocional. Es la capacitad máxima que puede lograr un individuo en la inteligencia emocional donde tanto la felicidad, pero sobre todo el dolor ajeno le son propios.



La inteligencia emocional no sólo va ayudar al líder a tener mayor productividad dentro de una organización, también tendrá una inmensa retribución al desarrollar esta competencia de liderazgo.



2.3 Teorías de Liderazgo.



Actualmente existen muchos estilos de liderazgo los cuales, de acuerdo a cada autor, poseen características diferentes, pero algunos estilos son similares en cuanto a características pero no iguales. Es por ello que en este trabajo se realizará la comprensión de cada estilo de liderazgo agrupado en cuatro teorías principales, y cada una de estas teorías abarcan los diversos tipos de liderazgo que tienen características similares, las cuales se encuentran en la tabla siguiente No. 2.3:
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Tabla 2.3. Tabla que agrupa los distintos estilos de liderazgo de acuerdo a las cuatro principales teorías. Teoría de la Contingencia



Teoría Situacional



Liderazgo Transaccional.



Liderazgo ejecutivo. Liderazgo persuasivo Liderazgo de delegación. Liderazgo Formal.



Teoría Sociocrítica.



Teoría Z del Contexto.



Liderazgo Transformacional



Liderazgo en equipo.



Liderazgo Administrativo.



Liderazgo integrador



Liderazgo Político.



Liderazgo burocrático.



Liderazgo Antagónico. Liderazgo Crítico. Liderazgo Autoritario. Liderazgo Interpersonal. Liderazgo Laissez Faire. Liderazgo Informal. Liderazgo centrado en principios.



Fuente: Elaborado con información de el liderazgo centrado en principios. Covey, Stephen, 1993.



2.3.1 Teoría de la Contingencia.



La teoría de la contingencia señala, como premisa fundamental, que las acciones administrativas apropiadas en una situación determinada, dependen de los parámetros particulares de la situación. Está teoría surge como consecuencia del descubrimiento de que los principios de la escuela clásica no poseen características de inamovilidad y que puede dudarse de la infalibilidad de su aplicación. La teoría contingente busca identificar principios que orienten acciones a seguir de acuerdo con las características de la situación, en lugar de buscar principios universales que se apliquen a cualquier situación, como lo hace el enfoque clásico.
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Joan Woodward publicó en 1965 su obra Industrial Organization: Theory and practice, con la cual se convierte en uno de los pioneros del enfoque de la contingencia. Las conclusiones que sacaron fueron que no había diferencias importantes en la forma en que tales principios se aplicaban, como consecuencia surgió la inquietud de determinar los factores que permitían la diferencia de desempeño en esas organizaciones.



Investigaciones posteriores llevaron a concluir que la mejor estructura para una empresa dada depende de factores contingentes, siendo los principales :



Tecnología Tamaño Ambiente



La teoría contingencial de Fiedler propone que el desempeño eficaz de un grupo depende del ajuste adecuado entre el estilo de interacción del líder con sus subordinados y la medida en la cual la situación de la control e influencia al líder. También asume que el estilo de liderazgo de un individuo es fijo e innato. No se puede cambiar al estilo de liderazgo para ajustarse a las situaciones cambiantes.



2.5.1.1 Liderazgo Transaccional.



El enfoque tradicional de liderazgo transaccional de Hollander (1978) está basado en el modelo de "Unión Bivalente Vertical". La filosofía básica detrás de este modelo es que el liderazgo está basado en un intercambio de relaciones entre el líder y los subordinados y viceversa. El líder y cada subordinado determinan lo que cada uno espera del otro; este conjunto de expectativas resulta en comportamientos
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de ambos, los cuales están regulados por expectativas, negociaciones, y así sucesivamente. Esta transacción o intercambio, esta premiación contingente por buen desempeño, es lo que ha sido a menudo enfatizado como liderazgo efectivo.



El líder transaccional afecta la motivación del seguidor por el intercambio de premios y por el establecimiento de una atmósfera en la cual hay una percepción de uniones más cercanas entre esfuerzos y resultados deseados. El líder efectivo, de acuerdo al criterio de este enfoque, es un diagnosticador psicológico sensible, que discierne exactamente las necesidades y expectativas de sus subordinados y responde a ellas en consecuencia (Popper & Zakkai, 1994:3).



Las teorías transaccionales se concentran en los efectos del comportamiento del líder sobre el conocimiento de los seguidores, motivaciones y desempeño.



El liderazgo transaccional presentado en intercambio de recompensas constructivas o correctivas o evitación de disciplina para el acatamiento del seguidor. Entre el líder y los seguidores es posible identificar los siguientes comportamientos: "Recompensas Contingentes". Contrata intercambio de recompensas por esfuerzo y de acuerdo con niveles de desempeño.



2.3.2 Teoría Situacional.



Es una teoría de la contingencia que se enfoca en los seguidores. El liderazgo exitoso se logra al seleccionar el estilo adecuado de liderazgo el cual, es contingente en el nivel de la disponibilidad de los seguidores.



La Teoría Situacional asume que no hay una respuesta universal a todas las inquietudes porque las organizaciones, las personas y las situaciones varían y cambian constantemente. Así, para hacer lo correcto el administrador
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depende de una serie de variables en un ambiente interno y externo crítico y complejo.



La teoría situacional es la primera teoría que pone énfasis en lo que es la relación organización-ambiente. Se puede definir el ambiente de dos maneras:



a) como un conjunto de personas, grupos y organizaciones que tienen relaciones de intercambio con una organización.



b) como un conjunto de condiciones económicas, políticas, sociales, tecnológicas, etc.



El ambiente puede proporcionar recursos y oportunidades, pero también puede proporcionar limitaciones y amenazas, estos extremos ya forman parte de la estrategia organizacional.



Las variables que presentan mayor impacto sobre las organizaciones son:



1. El tamaño de la organización. 2. Adaptación al ambiente. 3. Las tareas. 4. Las personas. 5. Las estrategias. 6. La tecnología usada.
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2.3.2.1 Liderazgo ejecutivo.



El liderazgo ejecutivo se ve en diversas organizaciones, industrias, gobierno, asociaciones no lucrativas, etc. El modelo define cuatro grandes procesos para gestionar la estrategia que son:



Definición Alineación Ejecución Evaluación de desempeño de la misma.



En este contexto el liderazgo debe estar enfocado y alineado perfectamente a la ejecución de los propios objetivos estratégicos de la organización, para lo cual se debe definir la competencia de liderazgo, sobre todo en tres sentidos: desarrollo de líderes, desarrollo de equipos de alto desempeño y liderazgo en acción.



El liderazgo ejecutivo es el principio más importante que se requiere para ejecutar adecuadamente la estrategia. En este contexto de acuerdo a Gerald Merlyn la productividad de la organización se deriva en 26% de la calidad de su líder. Keny Blanchard, y Anthony Robins, coinciden en este sentido; el extraordinario potencial del ser humano es el eje clave para ejecutar la estrategia.



2.3.2.2 Liderazgo persuasivo.



El líder persuasivo es aquel que sabe presentar sus argumentos de forma que consigue ganar el apoyo de la organización. El concepto de liderazgo persuasivo se aplica en la vida organizacional y personal de una persona que influye hacia las demás personas de una manera consistente.. Tiene que ver con la capacidad de impulsar y orientar todas las decisiones y esfuerzos para alcanzar los
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objetivos estratégicos de cualquier institución y se relaciona con la forma en que el líder interactúa con su familia y personas cercanas.



La clave del éxito en el siglo XXI está directamente relacionada con el liderazgo persuasivo: Con las habilidades que la persona desarrolle para desempeñarse como líder y para la influencia de los líderes.



2.3.2.3 Liderazgo de delegación.



Es aquel liderazgo que da poder a los miembros del equipo para que asuman más responsabilidad y hagan un trabajo más independiente. No es “ceder el poder a los empleados”. “Ceder el poder a los empleados” es algo que tristemente ya ocurre en muchas organizaciones, para hacer precisamente menos, y no buscar la excelencia en el servicio a las personas. es liberar el poder positivo de las personas, para mejorar la calidad, buscar la excelencia y alcanzar la máxima plenitud. No es decirles “tienen autoridad para hacer lo que ustedes quieran”, porque eso, salvo en contadísimas excepciones, significa una anarquía que no beneficia ni a la empresa ni a los clientes. - Si una tarea no es necesaria, elimínela. - Si una tarea es necesaria, pero puede hacerla otra persona, deléguela en ella. - Si una tarea no se puede delegar y es fundamental para la consecución de un objetivo, hágala usted mismo, tan bien como le sea posible. - Delegación sin control y supervisión, no sirve de nada.
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2.3.2.4 Liderazgo Formal. El liderazgo existe en muchos lugares dentro de la organización tanto formal como informalmente. El liderazgo formal, que es el que ejercen los nombrados o elegidos para cargos de autoridad, conlleva actividades como fijar la dirección, proporcionar símbolos de la misión, asegurar que se realicen las tareas, apoyar el desarrollo de recursos y modelar la importancia de los clientes, es decir es el que esta preestablecido por la organización. Por otra parte, las personas que se vuelven influyentes ejercen liderazgo informal porque poseen aptitudes o recursos especiales valorados o necesitados por otros (Handy, 1997). Entre los ejemplos del liderazgo informal figuran el ser el puntero de la reorganización de la biblioteca profesional o el iniciar un enfoque innovador y multidisciplinario para un problema de investigación (Tichy, 1997).



2.3.3 Teoría Sociocrítica.



La teoría socio crítica plantea un modelo de cambio basado en el conflicto y en el acuerdo. La competición por el poder y los recursos llevan a una forma de resolver los conflictos a partir de los acuerdo de la búsqueda de consenso. La investigación- acción, como forma de reflexionar y replantearse la realidad, puede ser una de las estrategias centradas en esta teoría.



Lo podemos entender partiendo de los dos enfoques que el propio Ball maneja. En primer lugar, se refiere a las perspectivas y los compromisos educativos de los profesores. Son las ideas sobre la práctica en el aula, las relaciones entre el profesor y los alumnos y la enseñanza brindada a éstos, que a menudo reposan en creencias más fundamentales sobre la justicia social y los derechos humanos, y sobre los fines de la educación en la sociedad (Ball, 1989,
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30-31). Se trata de la ideología de la enseñanza que el profesorado posee y pone en juego en su quehacer educativo, planteada por el autor siguiendo la clásica delimitación conceptual ofrecida por Sharp y Green (1975). Con relación a los intereses del profesorado, individuales y colectivos, Ball aporta una sencilla pero interesante tipología cuando nos habla de intereses creados, ideológicos y personales.



El segundo significado que este concepto recibe en la obra de Ball se concreta en la ideología de la Administración: Usamos ideología para referirnos a ideas de las que es posible demostrar que ocultan o resuelven aspectos problemáticos de la vida social de un modo idealista o imaginario. En este sentido, las explicaciones ideológicas sirven para asegurar la posición de los grupos dominantes. Es, por lo tanto, la ideología de la administración (Ball, 1989: 31). Esta presión ideológica que pesa sobre las escuelas, ejercida por las administraciones educativas y por otros grupos de poder no se plantea por separado de la mencionada ideología de la enseñanza según la primera acepción del concepto. Pero añade el ámbito macropolítico que cada vez más se va viendo como necesario para entender la propia micropolítica.



2.3.3.1



Liderazgo Transformacional.



El liderazgo transformacional logró sus excepcionales efectos sobre los subordinados cambiando las bases motivacionales sobre las cuales operan.



El líder transformacional tiene éxito al cambiar la base motivacional del individuo desde una motivación regular hasta llevarla al compromiso.



Los líderes transformacionales elevan los deseos de logros y autodesarrollos de los seguidores, mientras que a la vez promueven el desarrollo de
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grupos y organizaciones. En vez de responder al auto-interés inmediato de los seguidores como resultado del palo o la zanahoria, los líderes transformacionales despiertan en el individuo un alto conocimiento de temas claves para el grupo y la organización, mientras aumentan la confianza de los seguidores, gradualmente los mueven desde los intereses para la existencia hacia intereses para logros, crecimiento y desarrollo (Burns, 1978).



De acuerdo con Bass y Avolio (1990), tales líderes logran estos resultados en una o más de las siguientes maneras: son carismáticos a los ojos de sus seguidores y son una fuente de inspiración para ellos; pueden tratar individualmente para satisfacer las necesidades de cada uno de sus subordinados; y pueden estimular intelectualmente a sus subordinados. Estos factores representan los cuatro componentes básicos del liderazgo transformacional.



2.3.3.2



Liderazgo Administrativo



Las nuevas tendencias en el campo de la administración educativa señalan al director como el líder de la escuela. Esta es una gran responsabilidad, ya que el ejercicio del liderazgo tiene una variedad de dimensiones en las que se debe focalizar el director para convertirse en el líder que necesitan las escuelas actualmente. Una de las dimensiones cruciales en el ejercicio de sus funciones es la de ejercer liderazgo administrativo. Esto requiere que cada directivo de escuelas posea el conocimiento, las destrezas y los atributos para entender y mejorar la escuela como organización y atender todos los asuntos relacionados con la operación adecuada de la escuela.



El director de escuelas, como un líder administrativo, está a cargo de la fase operacional de la institución, así como la responsabilidad de planificar, organizar, coordinar, dirigir y evaluar todas las actividades que se llevan a cabo en la
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escuela. El dominio de estas competencias permite realizar con eficacia las prácticas administrativas correspondientes hacia el logro de la visión, la misión, las metas y los objetivos institucionales.



A través de los años, los directores de escuela habían llevado a cabo todos estos procesos administrativos de la forma tradicional. El director era la máxima autoridad en la escuela, pero esta autoridad estaba limitada por las leyes y reglamentos escolares. La responsabilidad en la toma de decisiones estaba ubicada en el nivel central del Departamento de Educación, siguiendo el patrón de una estructura burocrática, según definida por la teoría de Max Weber. Los administradores, en especial los directores de las escuelas, deben estar preparados con las competencias necesarias para promover e implantar los cambios que les corresponden como líderes administrativos de la institución.



Por esta razón, el director escolar debe tener una visión clara del liderazgo administrativo, las teorías, los procesos y los principios que utilizará como base para atender todas las situaciones que se le presenten. Su responsabilidad mayor es la de implantar los planes operacionales aplicando los procedimientos administrativos descentralizados. El director de escuelas como líder administrativo tiene esta función para facilitar la labor de los docentes llevando a cabo todos los procesos necesarios para que se pueda mejorar la calidad de la educación.



El trabajo del líder administrativo no es fácil. Va a dedicar su tiempo a los asuntos operacionales, pero sin perder de perspectiva que la finalidad de la escuela es propiciar el logro de la excelencia académica.



Según Stoner, Freeman y Gilbert (1997) la administración es el proceso sistemático de planificar, organizar, dirigir y controlar los esfuerzos de los miembros de la organización, y de aplicar los demás recursos de ésta para alcanzar las metas establecidas.
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2.3.3.3



Liderazgo Político.



Cuando una persona tiene la capacidad de movilizar o inspirar a la gente para que alcance ciertos objetivos de una manera satisfactoria para el grupo de personas al que representa, se puede decir que tiene liderazgo político.



Sin embargo, los hechos políticos que han ocurrido en los últimos 20 años en Centroamérica, nos han heredado una cultura política caudillista; es decir que estamos acostumbrados a tener en nuestras organizaciones un jefe supremo, un jefe que controla toda la organización. Por eso, muchas veces se confunde el caudillismo con el liderazgo político, lo que ha hecho que la población elija gobiernos de estilo autoritario y militar, lo que también ha afectado el proceso democrático se desarrolla en Centroamérica.



De allí la importancia de construir un nuevo liderazgo político, con una nueva idea de lo que debe ser un líder político, reconstruyendo los conceptos y definiciones que la gente tiene de los líderes políticos.



Esto quiere decir, hacer nuestra propia explicación de liderazgo político, pero poniéndonos nosotros mismos como ejemplo, siendo nosotros mismos el motor que haga el cambio de pensamiento, lo que a su vez generará ese nuevo liderazgo político que nuestra organización y nuestro país necesita.



En la nueva época que estamos viviendo, se marca la falta de liderazgo político, por eso es importante pensar en un relevo generacional, es decir, que nuevos líderes tomen las riendas de los partidos políticos, pero con nuevas ideas, nuevos conceptos; nuevas formas de hacer política, que nos ayude a conseguir el bienestar de la población. Si logramos alcanzar éstas metas, estaremos construyendo un nuevo liderazgo político.
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2.3.3.4



Liderazgo Informal.



En toda organización existe, por la propia naturaleza social humana, estructuras jerárquicas que organizan grandes grupos de individuos. Éstos establecen normas, conductas y creencias, teniendo en cuenta que el ser humano precisa ceder parte de su libertad a otros, para que éstos lo organicen. De este modo, en la empresa, estas estructuras acostumbran a ser considerablemente claras, es decir, las personas que tienen responsabilidades, ostentan la autoridad suficiente para que sus criterios sean seguidos por el resto. No obstante, los grupos seguidores generan lazos entre ellos. Estas relaciones crean nuevos grupos, llamados grupos informales.



Los grupos informales se caracterizan por el establecimiento de relaciones afectivas y laborales sin que éstas hayan sido estipuladas por los grupos formales de la empresa. Entre ellos, destacan personas que, por sus propias características carismáticas, intelectuales u otras, son, a su vez, seguidos por los miembros del grupo informal, por ello, las influencias que se ejercen entre ellos pueden ser considerables. De modo tal que puede, incluso, afectar al rendimiento laboral. Entre ellos existen normas de conducta, castigos, premios y control. De modo que, como Elton Mayo dedujo a principios del siglo pasado, se crean medidas de protección ante las adversidades que acontecen en la organización.



Estos conjuntos sociales se forman en la mayoría de las empresas. No obstante, es bien cierto que su cohesión y su poder de influencia son más o menos intensos en función del contexto existente, a saber, la desinformación provoca la existencia de rumores; el trato negativo hacia los colaboradores conlleva un autocontrol del rendimiento, limitándolo y castigando el resto en caso de rebasarlo; la opacidad de los departamentos con responsabilidad, fortalece la cercanía de los miembros de estos grupos. Estos son factores que provocan la consolidación de los grupos. Es interesante conocer quiénes son los líderes del grupo, puesto que, en un
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estado de cordialidad entre colaboradores y responsables, en caso de tener que ejercer influencia descendente, estos líderes serían herramientas perfectas para llevarlo a cabo. En efecto, imaginemos que se avecina un período de cambio en la organización, en el que se van a introducir instrumentos de trabajo tales como una intranet o telefonía por Internet. La preparación de los colaboradores para su concienciación es esencial, sobretodo entre los sectores más reticentes a innovar. Mediante los líderes informales es mucho más sencillo que éstos, al ser seguidores, den el paso al uso de estas herramientas.



2.3.3.5



Liderazgo Autoritario.



Este estilo de Liderazgo esta orientado a la tarea y la acción.



Se



premia la disciplina, la obediencia al líder y la eficacia. También Toma decisiones sin consultar a nadie, determina solo las actividades y organiza sin participar en las tareas.



El líder es el único en el grupo que toma las decisiones acerca del trabajo y la organización del grupo, sin tener que justificarlas en ningún momento. Los criterios de evaluación utilizados por el líder no son conocidos por el resto del grupo. La comunicación es unidireccional: del líder al subordinado. Las principales características del liderazgo autoritario, son:



• Sólo habla él.



• Es aquel que toma solo todas las decisiones (incluso las más importantes) sin consultar a los demás integrantes. No escucha opiniones ni acepta críticas. Se cree sabelotodo. Impone su voluntad con mañas o por la fuerza.
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• No confía en los demás.



• Tiene claro lo que hay que hacer y está seguro que es la única forma correcta de hacerlo.



• Él es el que distribuye las tareas. Generalmente da órdenes y sólo acepta recibir respuestas de esas órdenes que da.



• Cuando se retira, el grupo es incapaz de seguir sólo.



• Concentra toda la información y busca mantener desinformados al resto. para él, el secreto es un poder.



• Acapara todo el trabajo. Quiere controlar hasta los detalles más pequeños. No delega nunca.



• Tiene una relación personal con cada integrante, pero no fortalece la comunicación entre los miembros para poder ejercer el control de la organización.



2.3.3.6



Liderazgo Interpersonal.



El líder interpersonal emplea las actuaciones privadas de la persuasión; la charla personal e informal es el vehículo primario de la conversación. El líder antagonista, en cambio, utiliza las actuaciones públicas de la persuasión. Ofrece a los



subordinados



oportunidades



para



aprovecharlas.
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“expresarse”, si



están dispuestos



a



Es también el lograr que otra persona haga algo que algo que nosotros



queremos,



y esto



solamente



se



logra



cuando



dominamos



la



comunicación.



Este estilo de liderazgo establece algunas características como:



-



Delegar.



-



Trabajar en equipo.



-



Servir a los subordinados.



-



Empowerment



2.3.3.7



Liderazgo Laissez Faire.



Este estilo de liderazgo es caracterizado por que Confía todo a la espontaneidad de los miembros del grupo. No asigna tareas. Permite hacer. No sanciona ni evalúa. Es inseguro y por lo tanto permisivo. Establece un alto grado de Delegación, supervisando cada uno de los seguidores. •



Muestra poca preocupación, tanto por el grupo como por la tarea.



•



Procura no involucrarse en el trabajo del grupo.



•



Evade la responsabilidad por el resultado obtenido.



•



Da libertad absoluta para que trabajen y tomen decisiones.



•



Proporciona información sólo cuando se lo solicitan.



•



Deja que el grupo se organice.
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2.3.3.8



Liderazgo centrado en principios.



Según Covey, la gente ineficaz trata de administrar su tiempo basándose en prioridades, mientras que la gente eficaz organiza su vida y sus relaciones basándose basándose en principios, es decir, en leyes naturales y normas que tienen validez universal. El liderazgo es la habilidad de aplicar estos principios a los problemas, lo que se traduce en calidad, productividad y relaciones fructíferas para todos.



El liderazgo centrado en principio (PCL por sus siglas en inglés) se pone en práctica en cuatro niveles, de adentro hacia afuera: 1.



Personal (mi relación conmigo mismo):



2.



Interpersonal (mis relaciones e interacciones con los demás):



3.



Gerencial (mi responsabilidad de hacer que otros lleven a cabo una tarea):



4. Organizacional (mi necesidad de organizar a las personas: agruparlas, capacitarlas, compensarlas, construir equipos, resolver problemas y crear una estructura, estrategia y sistemas acordes a ello) Es necesario trabajar sobre todos ellos. Con respecto a los dos primeros es necesario: Confiabilidad en el nivel personal: está basada en el carácter (lo que uno es como persona) y en la capacidad (lo que uno puede hacer). Muchas personas buenas y honestas pierden gradualmente su confiabilidad profesional pues caen en la rutina hasta convertirse en gente obsoleta dentro de las organizaciones. Otras piensan que no es necesario desarrollar su carácter, y se conforman con saber usar
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técnicas manipuladoras que pueden mostrar algunos resultados en el corto plazo, pero luego no se los considerará dignos de confianza, ni demostrarán sabiduría en sus decisiones.



·



Confianza en el nivel interpersonal: la confiabilidad es el cimiento de la



confianza. La confianza es como una cuenta bancaria emocional a nombre de dos personas que les permite establecer un acuerdo yo gano-tu ganas. Si dos personas confían recíprocamente, pueden disfrutar de una comunicación clara, de empatía, de sinergia y de una interdependencia productiva. Si una de ellas es poco competente, el problema puede solucionarse con capacitación. Pero si tiene defectos en el carácter, entonces debe formular y cumplir compromisos para así acrecentar su seguridad interior, perfeccionar sus habilidades y reconstruir relaciones de confianza.



2.3.4 Teoría Z del Contexto.



La teoría Z destaca la importancia del comportamiento humano dentro de la organización para conseguir los objetivos marcados, y señala las pautas y directrices aconsejables para ayudar a mejorar ese comportamiento en bien de todos, de las propias personas y de la empresa.



Al profundizar en la teoría Z, se vislumbra que su aplicación al campo de la educación en la familia es directa, pues la base de ambos campos consiste en motivar la voluntad hacia un objetivo determinado. A la hora de plantearse el caso educativo, se trata de motivar la voluntad hacia el bien. Por otra parte, una de las bases de la teoría Z es la conveniencia de vivir las virtudes .
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La teoría Z se incorpora a las teorías Contemporáneas de la Administración, es propuesta por el japonés William Ouchi [OUC82] y es una teoría que “integra los méritos de los japoneses (Teoría J) y los estilos administrativos estadounidenses (Teoría A)”; en general Ouchi realiza la misma operación de McGregor cuando comparó los estilos administrativos clásicos con los estilos administrativos de la etapa comportamental para definir la Teoría X y la Teoría



2.3.4.1



Liderazgo en equipo.



En el mundo complejo, caótico y cambiante que caracteriza el fin de milenio, se hace necesario un tipo de liderazgo similar al que ejercen los jugadores de un equipo de fútbol en la cancha, según el cual todos deben dar lo mejor de sí, tener iniciativa, responder de manera ágil y oportuna de acuerdo a la lectura cambiante de movimientos en el campo de juego, intuir las próximas jugadas del contendor y anticiparse, confiar en los coequiperos y construir un acoplamiento basado en el conocimiento de las debilidades y fortalezas de cada uno. El papel del líder formal se asemeja mucho más al del coach o entrenador técnico, cuya misión fundamental es entrenar, facilitar la sinergía y velar porque la mística, la disciplina y la confianza posibiliten los resultados esperados.



En esta nueva modalidad de liderazgo, la clave está en el “empoderamiento” de todas las personas y no en el líder estilo Superman, que cree que se las sabe todas, es el único que piensa, decide y actúa como “salvador” de un pueblo anónimo y dependiente. En un mundo cada vez más complejo y cambiante, se hace necesario desatar la noción de liderazgo de la de jefe para poder protagonizar de manera conjunta y oportuna los tipos de cambio que se requieren.
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2.3.4.2



Liderazgo integrador.



El liderazgo integrador tiene la capacidad de iniciar y sostener procesos de colaboración colectiva entre los múltiples actores de la sociedad. Estos procesos pueden detonar cambios en el comportamiento ciudadano y fortalecer las estructuras institucionales. Los resultados de este ejercicio son: la consolidación de la democracia, la práctica de la tolerancia y la aceleración del desarrollo humano de las comunidades.



Combinan las características de los dos anteriores. Son buenos en las técnicas del management y de inspirar a la gente que se relaciona con ellos.



Liderazgo Inspirador y Transformador: son los centrados en el corazón, con un buen uso de la inteligencia emocional. No tienen mucho dinero, lideran con el ejemplo, son buenos para hacer lo que predican.



Este tipo de líder transforma y desarrolla a los subordinados y los eleva a niveles más altos de necesidad y necesidades. Los subordinados toman un ascensor y evitan la escala de Maslow llegando de frente al nivel más alto de necesidades del hombre: trascender, dejar huella y autorrealizarse. El líder transformador impulsa a los subordinados a pasar por encima de sí mismos y orientarse a causas trascendentes. Las personas no trabajan por recompensa sino por compromiso y sienten que su trabajo está alineado con sus intereses más profundos. Este líder estimula intelectualmente a su personal fomentando la creatividad y entregando poder. Además, manifiesta una preocupación auténtica por sus empleados.



Según Bass, ambos liderazgos son efectivos. Sin embargo, las investigaciones demuestran que el líder transformador logra mejores resultados y mayor motivación. Este líder también utiliza estrategias transaccionales, como
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recompensas y beneficios. Considera que los intereses y anhelos personales son válidos, pero siempre que estén alineados con la meta trascendente.



Cuentan que un tigre cazó a un zorro. Cuando iba a comérselo el zorro le dijo: “Espera, ¿no sabes que tengo mucho poder? ¡Todos me temen! Si me atacas, morirás”. El tigre le pidió pruebas y el zorro le dijo: “Acompáñame, tú mismo lo verás”. El zorro paseaba por el bosque seguido por el tigre y los animales que los veían corrían espantados. Después del paseo, el tigre atemorizado por el gran poder del zorro, lo dejó en libertad.



El líder transaccional es como el zorro, su puesto formal le da el poder del tigre para obligar a sus subordinados a hacer lo que él necesita. El líder transformador, en cambio, estimula el poder interno de las personas para que ellas se conduzcan por iniciativa propia hacia una causa trascendente.



2.3.4.3



Liderazgo Burocrático.



La Organización Burocrática, por su misma naturaleza, exige de un líder. Lo cual no crea ningún problema, considerada la cuestión desde una perspectiva revolucionaria y transformadora. El dirigente, sufre de todas las irremediables tentaciones de la sociedad burguesa: prestigio personal y sus derivaciones, contactos con funcionarios gubernamentales y soborno en contingencias difíciles para el sistema; sea este consciente o inconsciente, determinado por el tipo de vida que desarrolla (especialmente en dirigentes que han hecho de su papel una especie de profesión por períodos peligrosamente extensos), pasando del nivel de trabajo en la fábrica o el taller al de teorizante o pequeño líder al que debe recurrirse para obtener ventajas o simple justicia en los reclamos. De esta manera aparece el burócrata sindical, diferenciado y
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desvinculado de sus bases.



Este burócrata que ya no trabaja como obrero, sino como administrador, se desenraiza de la misma clase obrera, y cada vez le resulta más difícil comprender los problemas reales de su clase, y todavía más, los intereses estratégicos a largo plazo, que muchas veces pueden ser contrapuestos a sus intereses personales. Por cuanto el burócrata quiere larga permanencia en su cargo, monta todo un aparataje que le asegura la conducción y dirección de las tareas, es decir, de administrar el Sindicato, llegando incluso al extremo de practicar elecciones internas fraudulentas para la perpetuación en el cargo, digitación de delegados (nombrarlos a dedo) afines a su "lista", trasgresión o adecuación de los Estatutos a sus finalidades continuistas, etc. Las consecuencias nefastas que tiene este fenómeno sobre las luchas y el rol de la clase trabajadora en el proceso revolucionario son por demás evidentes, como es evidente su identificación con los métodos del sistema.



Aunado a toda esta fabulosa historia, es preciso reflexionar acerca del mal uso que se le ha dado al tema burocracia y por demás el desprestigio que ha recibido el mismo. Este término se encuentra íntimamente relacionado con la formación de normas, reglamentos, creación de manuales y procedimientos, los cuales deben estar afianzados con el cumplimientos de los objetivos de la organización, viéndolo desde esta perspectiva y por la utilidad que tienen son un valioso recursos que tiene la organización para no perder el horizonte que quiere lograr.



Toda organización al igual que cualquier organismo social, región, país o nación requiere de leyes y normas para regular el comportamiento de quienes viven en él, lo mismo sucede con las empresas, solo que
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lamentablemente hay quienes se han encargado de hacer mal uso de esto para desprestigiar y desencaminar a la organización.



2.4 Falta de liderazgo.



De acuerdo a los resultados que arrojo el instrumento de medición existe también la falta de liderazgo y consiste en que no hay una figura formal o informal en la organización, que realice actividades de motivación, tenga visión de futuro, sea competitivo o sea asertivo. Es decir la organización trabaja por sí misma sin que exista una figura que los guíe.



2.4



Definiciones de las características.



Para poder realizar una tabla que muestre las características principales de los distintos estilos de liderazgo es necesario definir previamente los conceptos que se utilizaran. Así también se definirán palabras clave de los conceptos a utilizar.



En la tabla se utilizaron las características más comunes en cada una de las diversas teorías sobre los distintos tipos de liderazgo. Estos son:



Tabla 2.5. Tabla de las definiciones de las características de liderazgo.



6.5.1.- Motivador. 6.5.1.1 Impulsar. 6.5.1.2 El logro de objetivos. 6.5.1.3 Persistencia. 6.5.1.4 Orientar.



De la palabra motivar es impulsar a alguien a iniciar acciones, encaminadas a conseguir objetivos específicos y a persistir en el intento hasta alcanzarlo. Por lo tanto, toda acción encaminada realmente a motivar, ha de tener en cuenta imprescindiblemente estos tres elementos: activación, dirección y persistencia. El impulsar es animar a las personas a cumplir con las actividades que se desean realizar cuando tiene algún tipo de conflicto. Es cuando se alcanzan los propósitos establecidos de manera formal, mediante la planeación. La persistencia es la constancia con la que se ejerce una acción. La orientación es el aconsejar de manera adecuada a sus colaboradores para solucionar problemas.
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6.5.1.5 Dinámico.



El dinamismo es el grado de energía con la que se emprende una actividad.



6.5.2. Negociador. 6.5.2.1 Propuesta.



La persona que logra acuerdos e intercambia propuestas y concesiones para prever un conflicto y lograr sus objetivos. Es cuando se ofrecen alternativas de solución en situaciones problemáticas.



6.5.2.2 Conciliador.



Persona que sirve como mediadora o intermediaria en un problema determinado.



6.5.2.3 Dialogo.



Conversación entre dos o mas personas.



6.5.3. Proponedor. 6.5.3.1 Exponer ideas.



Es aquella persona que manifiesta o expone una idea o un plan para que se conozca y se acepte, esta idea o plan puede ser llevado comúnmente a un consenso. Es el presentar una alternativa de solución a una persona o un grupo de personas.



6.5.4. Visionario.



Significa tener la capacidad para crear y compartir un proyecto o una idea de futuro, que generalmente requiere un cambio, una evolución y un proceso de mejora continua.



6.5.4.1 Creativo.



Persona que realiza acciones innovadoras o conceptos con una visión diferente, establece situaciones diferentes en actividades laborales o cotidianas.



6.5.5. Asertivo.



Es básicamente una habilidad para comunicar pensamientos de una manera adecuada sin herir o perder el respeto hacia los demás sin agredir ni ser agredido.



6.5.5.1 Comunicarse correctamente.



Dialogar con respeto, tratar a las demás personas con cortesía y civismo. Es una persona hace llegar las propuestas, ideas conceptos e información de valor a sus compañeros o colaboradores, de manera clara y veraz.



6.5.6. Sensibilidad.



Es la capacidad para percibir y comprender el estado de ánimo, el modo de ser y de actuar de las personas, así como la naturaleza de las circunstancias y los ambientes, para actuar correctamente en beneficio de los demás.



6.5.6.1 Percepción.



Tener la habilidad de discernir situaciones o circunstancias.



6.5.6.2 Receptivo.



Facultad para aceptar las criticas, comentarios o sugerencias de las personas.



6.5.8. Coraje.



Es una persona con la firme decisión de actuar y llevar a cabo las cosas conociendo las amenazas existentes, vence obstáculos.



6.5.8.1 Actuar.



Realizar actividades competitivamente y con la firme decisión, de acuerdo a las funciones que desempeña.



6.5.9. Confianza.



Persona que cree en que otra actuara de manera adecuada en una determinada situación y/o pensamientos.



6.5.9.1 Persona que cree Valor para dar un voto de compañerismo a las personas cuando se les otorga en otra. una función. 6.5.10. Delegador.



Persona que da a otra la jurisdicción, es decir responsabiliza y encomienda a otra para que lleve a cabo una tarea.



Dar un voto de seguridad y confianza a una persona para desarrollar una 6.5.10.1 Responsabilizar. función. 6.5.11. Inspirador.



Es una persona que Infunde a las demás animo, afectos, ideas, y designios generalmente positivos.



6.5.11.1 Infunde ánimo.



Persona que induce a seguir adelante.



6.5.11.2 Positiva.



Persona afectiva con sus compañeros.
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6.5.13. Carismático.



Es una persona que de acuerdo a sus acciones cotidianas de calidad es capaz de competir con cualquier otra del mismo nivel. Persona con capacidad para la contención en distintos ámbitos. Es una persona en la que se puede confiar, proyecta seguridad y escucha de una manera activa.



6.5.13.1 Confiar. 6.5.13.2 Escucha. 6.5.13.3 Seguridad.



Persona que cree en las demás. Pone atención a comentarios y criticas con atención y asertividad Tener un grado de certidumbre en las personas.



6.5.12. Competitivo. 6.5.12.1 Competencia.



Fuente: Elaboración propia con los resultados de las gráficas.



Cada uno de estos significados, se pretenden utilizar para el desarrollo de la metodología que posteriormente se utilizará.
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CAPÍTULO 3 LA GESTIÓN ESCOLAR
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Capitulo 3. La gestión Escolar.



El presente capítulo tiene la finalidad de mostrar algunos conceptos básicos sobre la gestión, así como el modelo de gestión educativa que actualmente son utilizados. Todo ello para poder ver la relación que tiene con el liderazgo de los directivos del CECyT 10.



3.1 Definición de gestión



El concepto de gestión se ha entendido tradicionalmente como administración de una organización, aunque también se le ha concebido como dirección y gobierno (Chávez, 1995). Esta última acepción, según Furlan, tiene su origen en las disciplinas político-económicas y en la noción de autogestión (Furlan, Landesmann y Pasillas, 2000). Por esta forma de concebir la gestión y por las prácticas mismas de los responsables de la gestión educativa, se generó una tradición en los sistemas educativos y escuelas de entenderla sólo en cuanto a su dimensión administrativa. Por esto, y dado el carácter emergente del problema, algunos estudiosos han ampliado el significado de la gestión escolar hasta hablar de gestión institucional de sistemas educativos e incluir, dentro de su ámbito, a las “políticas y esquemas de organización que regulan el sistema escolar en su conjunto” (Furlan, Landesmann y Pasillas, 2000).



A pesar del rumbo tan diverso que pudieron haber tomado estas formas de concebir la gestión, debe destacarse que la emergencia de este campo en el estudio de los problemas educativos se enfocó en la escuela, en el plantel escolar, aunque también inicialmente se reconocía que con el concepto de gestión se respondió a un replanteamiento de las políticas educativas, entre ellas las descentralizadoras, la innovación y “el fortalecimiento de las relaciones de la escuela con su medio social inmediato” (Ezpeleta y Furlan, 2000). Sin duda, el objeto inicial de discusión eran la gestión pedagógica y escolar pero, posteriormente, también se
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hablaba de incluir en el concepto otros niveles de la estructura y organización del sistema educativo, en particular cuando los sistemas estatales habían cobrado relevancia con la descentralización.



Así, en este proceso de emergencia del estudio de la gestión educativa se construyeron distintos conceptos de gestión escolar y pedagógica. Por ejemplo, Gimeno Sacristán definió la primera como “el gobierno ordenado de los elementos que configuran la dinámica de los fenómenos que ocurren en el seno de los centros [escolares]” (Gimeno Sacristán, 2000).



Otro concepto interesante, aunque se ofrezca sólo como una perspectiva de investigación sobre este problema, lo ofrece Furlan: examinar la participación de los actores en los procesos de diseño, transformación y regulación de cada centro escolar y de los dispositivos de formación de los alumnos: el currículo, el sistema de evaluación del aprendizaje y del sistema de mantenimiento de la disciplina.



Para Pozner (1997), define la gestión “como el conjunto de acciones relacionadas entre sí, que emprende el equipo directivo de una escuela para promover y posibilitar la consecución de la intencionalidad pedagógica en conjunto para la comunidad educativa”.



Por su parte Álvarez (2010), considera que la gestión constituye “Un proceso dinámico que logra vincular los ámbitos de la administración convencional con los de la organización, entendida como estructura, bajo la conducción y animación de un liderazgo eficaz del director o rector, que se ejerce en un contexto de liderazgos múltiples y se orienta hacia el cumplimiento de la misión institucional



Una forma distinta de aproximarse al estudio de este concepto es concentrarse en la innovación, como un ámbito de la gestión. Esto es lo que hacen
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Cecilia Fierro y Guillermo Tapia, quienes también establecen una distinción entre innovación en la gestión escolar y la educativa y que coincide con la que hemos señalando de otros autores. La gestión pedagógica o de la escuela es distinta de la que se hace en sectores o sistemas educativos más amplios de los que forma parte la escuela, pero también es un problema que debe



analizarse en cuanto a las



repercusiones que esto tiene en los propios centros.



Según Fierro y Tapia (1999), mediante el concepto de innovación en la gestión escolar pueden examinarse “los procesos de interpretación, negociación y toma de decisiones, en el nivel de la acción escolar, entre los agentes que en ella participan, y cuyo contenido puede referirse tanto a cuestiones relacionadas con el currículum, la organización escolar o de micropolítica de la escuela”.



Por su parte, la innovación en la gestión educativa se refiere “a la generación de modificaciones o ajustes en las estructuras normativas, de organización y/o funcionamiento del sistema educativo en cuanto tal desde el ámbito de la toma de decisiones” (Fierro y Tapia, 1999). Es interesante que en la concepción de este nivel de gestión se excluyan las cuestiones relacionadas con los procesos educativos de las escuelas, cuando el papel que pueden tener los supervisores – como mandos medios– puede ser determinante. Por esto convendría contribuir a investigar la relación entre ambos tipos de gestión y sus repercusiones en los procesos educativos.



En el estudio de la innovación en la gestión educativa se consideran tres ámbitos, los procesos: administrativos –para el análisis de las cuestiones normativas, organizativas y económicas–; los políticos-laborales –para examinar las formas de negociación entre los diversos grupos de poder–; y los formativoinstitucionales de los agentes de la innovación o reforma educativa. Estos tres ámbitos de análisis son los que Justa Ezpeleta (2000) refirió desde hace más de una década para caracterizar la gestión pedagógica –por cierto, una de las
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caracterizaciones más fructíferas en el desarrollo de investigación en este campo– para “tender un puente hacia las gestiones política, administrativa y técnica, cuya autonomización en los niveles superiores a la escuela les ha hecho prescindir de esta instancia donde sus políticas para realizarse necesariamente confluyen” (Ezpeleta, 2000).



Para esta investigación, tomaremos como definición el concepto que aporta De Miguel y dice: De Miguel (1998) indica que la gestión es el conjunto formado por hombres, máquinas, tecnología, información y recursos financieros, o de cualquier otro tipo, que consiga alcanzar los objetivos marcados (eficacia), pero utilizando bien los recursos disponibles. De la misma manera, define la empresa como cualquier sistema técnico-social generador de bienes o servicios en el cual se incluyen las familias, los hospitales, partidos políticos, ministerios, escuelas, empresas industriales, etc.



Si se considera que las escuelas son empresas que prestan servicios, es necesario definir de manera particular la gestión escolar. Scmelkes (2000) señala que el concepto de gestión escolar no es sinónimo de administración escolar aunque incluye, la organización escolar que, junto con la cultura es consecuencia de la gestión. Así mismo indica que la gestión es un sustantivo que denota acción de carácter creativo y supone intencionalidad y dirección.



Por su parte Sandoval (2000) indica que, la gestión en la escuela es un concepto que plantea la participación y responsabilidad de los diversos actores que confluyen en el ámbito escolar con la intención de incidir en su orientación y su objetivo es mejorar la calidad de la educación. Además señala que este concepto es dependiente de la organización empresarial, cuyos contenidos centrales son el liderazgo, la cooperación, el trabajo en equipo, la realización personal mediante la satisfacción profesional y autonomía para tomar decisiones.
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Sin embargo, plantea la necesidad de vincular lo organizativo con lo pedagógico de manera conjunta, de lo que resulta el concepto de gestión pedagógica “ que engloba lo mismo la organización de la escuela que la acción educativa, o más precisamente la organización escolar en función de la acción educativa”



Brassard (2004) explica que en la gestión convergen estructuras formales



e



informales



tales



como



procesos



informales:



discrecionalidad,



corporativismo, autoritarismo, nepotismo, simulación, ritualismo y formalismo técnico. De la cual se desprende que, la gestión educativa se ve afectada por presiones internas personales y culturales.



3.1.1 Modelos de Gestión.



La gestión educativa como disciplina es relativamente joven; su evolución data de la década de los setenta en el Reino Unido y de los ochenta en América Latina. Desde entonces han surgido y se han desarrollado diversos modelos que representan formas de concebir la acción humana, los procesos sociales y el papel de los sujetos en el interior de éstos (Cassasus, 2000).



El modelo llamado normativo se remonta a inicios de los sesenta y es presentado por Cassasus (o. cit.) como un esfuerzo por dar racionalidad al ejercicio de gobierno, para alcanzar un futuro deseado a partir de acciones que se realizan en el presente y que se encuentran fundamentalmente centradas en la proyección y la programación. Una crítica a este modelo es la ausencia de la dinámica social en sus procesos de planificación, donde el supuesto parecería ser que es posible delinear el futuro o presentarlo como escenario único y cierto. Se engarza además con una cultura verticalista, característica del sistema educativo tradicional.
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Un segundo modelo en escena es el prospectivo, el cual aparece a fines de los sesenta. Comparte con el modelo anterior el mismo enfoque proyectivo, aunque esta vez aplicado a la construcción de más de un escenario; a diferencia del modelo normativo, el futuro ya no es visto aquí como un escenario único, posible de determinar a partir del pasado, sino como uno posible entre otros. La gestión viene a ser la construcción de escenarios alternativos, siendo el manejo financiero un elemento clave para decidir entre las opciones y proyectos alternativos, en donde predomina el análisis costo-beneficio.



Un tercer modelo viene a ser el estratégico, con la atención puesta en lo que se necesita hacer para alcanzar el escenario o futuro deseados (medios o normas), o cual puede tener un carácter estratégico o táctico. La gestión es vista aquí como la capacidad de articular —planificar— los recursos que posee una organización (humanos, técnicos, materiales y financieros) para alcanzar los fines deseados. Se introducen elementos de programación presupuestaria e instrumentos de análisis estratégico (FODA), destinados a proteger y permitir la presencia y permanencia de las instituciones en contextos cambiantes; para lo cual la acción humana se sitúa en una perspectiva competitiva: aliados contra enemigos.



El modelo estratégico situacional surge en un contexto de crisis e incertidumbre generalizadas (años ochenta), que evidencia la necesidad de introducir un análisis situacional en los procesos de planificación estratégica ya conocidos, a fin de identificar los posibles problemas que amenazan la viabilidad de los objetivos o escenario deseado. En este análisis emergen los actores y se evidencia el papel que desempeñan según su ubicación, así como la diversidad y hasta antagonismo de sus intereses. Se reconoce también que cada realidad plantea sus propias condiciones de viabilidad, por lo que conviene multiplicar los lugares y entidades a cargo de los procesos de planificación, para que puedan determinar sus propios objetivos y recursos.
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Dos lecciones para la gestión son: la necesidad de orientar esfuerzos hacia la búsqueda de acuerdos y concertación de intereses y la de abrir camino hacia la descentralización educativa.



Entre los ochenta y los noventa emerge la preocupación por la calidad, llevada al ámbito de la organización del trabajo en términos de calidad total. Su aplicación a la gestión educativa da pie a dos tipos de preocupaciones: por el resultado educativo y por los procesos que lo generan. Se reconoce la existencia de un «usuario» (o varios) con derecho a exigir un servicio de calidad educativo y se crean estándares y normas para «medir» la calidad, con atención especial a los procesos conducentes al logro de resultados.



La gestión educativa vendrá a ser, entonces, un esfuerzo permanente y sistemático de revisión y mejora de los procesos educativos. Esto implica: identificar y reducir las fuentes de error («defecto cero») y con ello reducir los costos; dar mayor flexibilidad administrativa y operacional, disminuyendo la burocracia; y generar aprendizaje, productividad y creatividad.



Vistos los procesos desde otra perspectiva, y consideradas la intensidad y la magnitud de los cambios en el contexto (década de los noventa), se plantea que no basta el esfuerzo por «mejorar» lo que existe, sino que se requiere de un cambio radical y cualitativo: es decir, de una reingeniería del sistema educativo.



De otro lado, la emergencia de los sujetos en los procesos de gestión educativa (introducidos ya por el modelo estratégico situacional) —en especial el incremento de la visibilidad, demandas y poder de los actores locales, generados por los procesos de descentralización— y la naturaleza de los cambios del contexto social y económico mundial (valores, formas de organización y de ver el mundo) subrayan aún más la necesidad de un nuevo contrato social, que dé mayor argumento al apremio de transformar y no sólo mejorar la gestión educativa.
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3.2 Gestión educativa. La gestión educativa consiste en:



-Presentar un perfil integral, coherente y unificado de decisiones. -Definir los objetivos institucionales, las propuestas de acción y las prioridades en la administración de recursos. -Definir acciones para extraer ventajas a futuro; se consideran tanto las oportunidades y amenazas del medio en el que está inserta, como los logros y problemas de la misma organización. -Comprometer a todos los actores institucionales. -Definir el tipo de servicio educativo que se ofrece.



El desarrollo del proceso es responsabilidad del director (pero no el que realiza todas las tareas), debe:



- Planificar. - Controlar. - Definición de objetivos. - Decisiones para solucionar problemas. - La comunicación. - Capacitación del personal. - La influencia del poder.



Podemos observar dos dimensiones, Las establecidas en el contrato de trabajo y normativas institucionales, y las de su función en una dimensión notradicionista (dimensiones no formalizadas) lo que va mas allá de las normas escritas, las que circulan en los pasillos de la escuela o fuera de la misma.
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La noción de autoridad es un concepto necesario comprender en la relación directivo - institución. Este liderazgo puede tener base en el saber y sus habilidades, en la continencia de situaciones afectivas, etc. El rol directivo implica la gestión de los procesos formales de la institución, aquellos formulados y planificados, pero a su vez acciones sobre situaciones no planificadas como son las relacionadas con las actitudes de los actores institucionales.



El rol del director en una escuela con necesidad de cambio, en transformación educativa, pensando este proceso como una necesidad de reflexión, análisis, y cuestionamientos de sus propuestas, que orientan y reorientan la marcha institucional, con objeto de acomodarse a las necesidades de las demandas sociales de su territorio, y como también de tomar una perspectiva critica para poder modificar en función del desarrollo positivo de la sociedad que la sostiene. Lo que implica cambios tales que se modifiquen radicalmente las configuraciones institucionales.



Pueden estar en el orden de lo manifiesto o lo implícitos. Por ejemplo con las recompensas, gratificaciones sanciones, devoluciones, señalamientos de los docentes, implicando una modificación en su conducta, llevándolas a la satisfacción, la frustración o el desaliento posterior.



Un error muy común en los directivos es de no mantener relaciones con sus subordinados, con el miedo de perder autoridad. Con esa distancia van perdiendo noción de la realidad cotidiana de los docentes y empleados, con la posible consecuencia de hacer lecturas erróneas para la toma de decisiones.



Pozner (2001), señala que actualmente la tarea fundamental en el rediseño de las organizaciones escolares es revisar la disociación existente entre lo específicamente pedagógico y lo genéricamente organizacional. Esto supone que las transformaciones educativas radican en una gestión integrada de la institución educativa estratégica.
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Cuadro No. 3.1 Esquema Comparativo entre los Modelos de Administración Escolar y de la Gestión Educativa. ADMINISTRACIÓN ESCOLAR



GESTIÓN EDUCATIVA ESTRATÉGICA



Baja presencia de lo pedagógico



Centralidad de lo pedagógico



Énfasis en la rutina



Habilidades para tratar con lo complejo



Trabajos aislados y fragmentados



Trabajo en equipo



Estructuras cerradas a la innovación



Apertura al aprendizaje y a la innovación



Autoridad impersonal y fiscalizadora



Asesoramiento y orientación profesionalizantes Culturas organizacionales cohesionadas por



Estructuras desacopladas



una visión de futuro



Observaciones simplificadas y esquemáticas



Intervenciones sistémicas y estratégicas.



Fuente: Elaborado con información de la estructura de las organizaciones. Mintzberg. 2000.



En el cuadro anterior se muestra el presente modelo de administración escolar, el cual, esta enfocado en el pasado, hacia un modelo presente lanzado hacia el futuro: la gestión educativa estratégica.



La IIPE (2001) refiere, que la gestión tiene que ver con los problemas que se refieren a la resolución de conflictos que se plantean entre lo previsto y lo contingente, entre lo formalizado y lo rutinario en cada función específica, y la necesidad de generar y ampliar los desempeños para la calidad educativa.



Gestión asimismo, se refiere a la consideración, desde un inicio de la incertidumbre originada por los cambios de los contextos de intervención de la imposibilidad de continuar considerando a los docentes y los directivos como meros ejecutores, cuando en realidad son actores que toman decisiones permanentemente;



61



de esta forma, la gestión está relacionada con incertidumbre, tensiones, ambigüedades y conflictos inevitables.



Generalmente relacionamos la gestión como el hecho de realizar una serie de acciones administrativas y de trámites burocráticos. Sin embargo la gestión supone orientar los procesos hacía el logro de objetivos de proyectos, programas u objetivos institucionales.



La gestión supone entonces tres momentos • Planificación Educativa • Intervención educativa • Seguimiento y evaluación. Grafica3.1: Momentos de la gestión educativa.



1.- Planificación educativa. Supone elaborar el diagnostico, planteamiento de la situación deseada y diseño de la intervención educativa 2.- Intervención Educativa. Desarrollar las acciones de acciones planificadas



3.- Seguimiento y Evaluación. Medir en el proceso y al final del logro de aprendizajes el impacto de las acciones.



La gráfica anterior muestra los tres momentos de la gestión educativa, la cual presenta el paso ordenado de la planificación, intervención y el seguimiento y evaluación de las situaciones educativas.



3.2. Gestión educativa estratégica.



La gestión educativa estratégica, trata en esencia, de administrar las actividades de la organización educativa para acelerar su desarrollo,
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aprovechando plenamente las posibilidades materiales y humanas, y agrupando estrechamente a todos los trabajadores en torno a las metas establecidas. En otras palabras, llamamos gestión educativa estratégica a la etapa de toma de decisiones que deben realizar los trabajadores con niveles de responsabilidad, para que la escuela cumpla sus objetivos.



Las fases de la administración y gestión son la planificación, la organización, la dirección, la coordinación y el control. Esta división es con fines didácticos, pues en la práctica es un todo; es decir son interdependientes entre sí, es imposible hablar de una sin abordar las demás.



a) Planificación. La planificación es una etapa de proyección realista hacia el futuro y es la lógica actitud de prever el curso de acontecimientos cambiantes en los cuales sabemos que vamos a operar, formular, aplicar y vigilar el desarrollo del plan, tales como presupuesto, cronograma, programas, etc.



b) Organización. Es la relación que se establece entre los recursos humanos y económicos de la empresa para alcanzar los objetivos y metas propuestas en el plan. Implica proveer a la empresa de la estructura social y de brindarle los recursos necesarios para su buen funcionamiento.



c) Dirección. Dirigir consiste en hacer que todos los miembros integrantes de la organización comprendan y se identifiquen con los propósitos u objetivos institucionales,



donde el cumplimiento de las metas previstas es encargado al



gerente o ejecutivo de la organización, dichos propósitos deben de estar interiorizados en cada una de las tareas y actividades de la empresa.
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d) Coordinación. Consiste en relacionar, unir y armonizar todo los actos y esfuerzos del pleno de trabajadores, buscando la organicidad y complementariedad, en base al trabajo colectivo.



e) Control. Consiste fundamentalmente en contrastar lo que va sucediendo con lo planificado, a fin de conocer las desviaciones que existen, indagar y explicar las causas que las han originado y que soluciones se pueden proponer y aplicar para corregirlas. El control es una actitud y práctica permanente en la empresa.



De acuerdo con lo anterior un funcionario debe tener ciertos roles en la gestión curricular institucional.



Abordar



la



gestión



curricular



institucional



es



importante



para



dimensionar las prácticas, pero también para considerar qué tipo de conocimientos se ha de valorar por sobre otros y cómo se abordarán los problemas que se enfrentan en la vida cotidiana de las escuelas.



El campo de intervención pedagógica del director como conductor del proceso de gestión curricular y considerando que, es el que diseña y lleva a cabo acciones que involucran a los diversos sujetos que interactúan en la escuela, se caracteriza por ser complejo y demanda la construcción de herramientas conceptuales que permitan comprender la realidad institucional y desarrollar capacidades para operar sobre ella.



Se trata de pensar el campo de intervención pedagógica como un espacio estructurado a partir de tres dimensiones (eje curricular, eje institucional, eje político y social), en donde cada punto está determinado por sus coordenadas en referencia con cada eje y puede analizado en sus propiedades según su
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posición. Aplicada a la realidad educativa, el eje curricular aporta contenidos a los aspectos institucionales de la gestión pedagógica y la dimensión política y social es la que da sentido al propósito que se persigue con la acción pedagógica.



Si bien la dinámica institucional implica múltiples interrelaciones y no es asimilable a la sumatoria de esas tres dimensiones, identificar los ejes constituye una herramienta de análisis eficaz para discernir las especificidades de cada intervención que se deba planificar desde el rol directivo. Tabla 3.2.1.1. Primer eje. Eje curricular acerca del rol del funcionario en el proceso de gestión. Eje Curricular Según los enfoques didácticos de las distintas áreas de conocimiento. Estrategias que requieren a habilitación de otros campos de conocimiento para que puedan instrumentar como Selección y construcciones curriculares orientadas a la recuperación y organización de promoción de los saberes de los alumnos en contextos diferentes. contenidos De la selección y organización de situaciones de enseñanza, la progresión que favorezca la apropiación y comprensión de los Secuenciación conocimiento por parte de los alumnos. Como las planificaciones que realizan los docentes ya sea por Previsiones didácticas proyectos, unidades didácticas etc. Enfoque de las áreas



Materiales



Educativos que posibilitan el desarrollo curricular.



Recursos



Materiales y símbolos que se utilizan en las aulas.



Que permita anticipar los procesos de contextualización de los conocimientos de acuerdo con los contenidos y con os aspectos que se quieren abordar con ellos. En los que ponen en marcha las situaciones de enseñanza y de aprendizaje, los modos en que se dan en las aproximaciones al contenido que se quiere enseñar en los procesos de apropiación, los estilos que adopta el docente para comunicar, exponer y hacer circular los conocimientos en el aula, las prácticas que Procesos áulicos contribuyen a la autogestión de los alumnos. De los procesos de gestión curricular institucional, de enseñanza Evaluación aprendizaje. Fuente. Elaborado con información de La gestión pedagógica de la escuela. 2000 Diseño de situaciones de enseñanza
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Tabla 3.2.1.2. Segundo eje. Eje institucional acerca del rol del funcionario en el proceso de gestión. Eje Institucional. Aplicación del marco normativo Que rige el funcionamiento del sistema normativo. Mediante estratégias que contribuyan con el fortalecimiento de los recursos humanos, que den respuesta a las necesidades institucionales o que sean viables para detectar y favorecer el Formación de desarrollo de las capacidades que atiendan al logro de los equipos docentes. propósitos coompartidos y el desarrollo personal. Estrategia que promueve la dsitribución de los roles y favorece el reconocimiento de las capacidades de los recursos humanos Asignación de tareas. disponibles. Delegación de funciones. Ejercicio que implica compartir responsabilidades y delegar tareas. Sobre la base de una mirada pedagógica de la formación de grupos Organización de la y asignación de docentes que habiliten nuevas formas de planta orgánica agrupamiento y permita organizar el tiempo en secuencias que funcional. faciliten la construcción. Construcción sistematización y uso de la información. Que permita tener una clara visión de la realidad institucional. Fundadas sobre la base de la información que se posea y de la Toma de decisiones. tarea fundamental de la escuela. Según lo pautado en los procesos de planificación y concreción y la Orientación de las formulación de acuerdos y consensos y el seguimiento del prácticas. monitoreo. Fuente. Elaborado con información de La gestión pedagógica de la escuela. 2000



Tabla 3.2.1.3. Tercer eje. Eje político y social acerca del rol del funcionario en el proceso de gestión. Eje Político y social.



Inclución educativa



De acuerdo con los lineamientos previstos en programas oficiales.



Permanencia en la escuela.



Una oferta educativa que sea apropiada y asegure la continuidad de los alumnos en la institución.



Terminalidad.



Atención a la diversidad.



Para garanizar que el tránsito de los alumnos por la escuela culmine con la acreditación de saberes propios del nivel. Que promueva un tipo de gestión institucional que tenga en cuenta no solo la diversidad de los alumnos si no también la de los docentes.



Requiere un efectivo uso de la información para atender problemáticas como el ausentismo, la repitencia, la sobre edad, los abandonos y reinscripciones recurrentes para que puedan ser aprehendidas desde la gestión y transformadas en Prevensión del abandono. objeto de la gestión curricular Fuente. Elaborado con información de La gestión pedagógica de la escuela. 2000
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3.3 Gestión Pedagógica



Ezpeleta, Furlán (2000), señalan que la gestión pedagógica de los planteles escolares es un enclave fundamental del proceso de transformación; constituye el espacio principal que se debe transformar por la interacción con los alumnos, es allí donde se construyen las condiciones objetivas y subjetivas del trabajo docente bajo las múltiples determinaciones que provienen del sistema institucional y de la propia sociedad.



Weiss (2000) señala, que la burocracia garantiza la racionalidad en normas y procedimientos de tipo jurídico, se basa en el conocimiento técnico, éste queda subordinado a la autoridad y jerarquía. La tecnocracia en cambio busca la racionalidad vía la eficiencia del sistema, es decir, busca lograr la eficiencia de la producción de satisfactores sociales en base a la capacidad profesional de los actores.



Eduardo Weiss (2000) indica, que la gestión escolar ordinariamente se confunde con la administración. La dimensión pedagógica de los procedimientos administrativos y organizativos se pierde de vista. Ello es también observable a nivel cotidiano, en las juntas directivas y del personal prevalecen temas financieros y de orden administrativo en las discusiones y rara vez se reflexionan las implicaciones pedagógicas de las decisiones.



3.4 Gestión Democrática.



Un proceso de democratización de la gestión debe tener la práctica educativa como elemento fundamental para asegurar un mayor alcance y calidad de los aprendizajes producidos. De ahí la necesidad de una pedagogía de la gestión democrática como dimensión indispensable para posibilitar que los actores (de la sociedad civil y de gobierno) adquieran eficacia y potencia de acción en el ejercicio
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de la democracia, la ciudadanía activa, en la vitalización de las esferas públicas en la construcción de una nueva cultura política.



Pasamos a apuntar algunos elementos constitutivos de esa pedagogía:



a)



Es



metodológicamente



deliberativa:



debe



proporcionar



una



posibilidad efectiva del ejercicio de decisión sobre los asuntos públicos en la ciudad. b) Esta debe estimular prácticas de cogestión (entre gobierno y comunidad local), desenvolviendo una actitud de corresponsabilidad en la práctica de asociación entre los actores locales para la resolución de problemas y la construcción de alternativas para el futuro en los municipios.



c) Es una pedagogía de lo público, de la constitución del sentido de lo comunitario, a partir de la construcción de las esferas públicas transparentes y democráticas en donde se ejercita la deliberación a partir de criterios objetivos, no personales y compartidos públicamente. d) Para propiciar el ejercicio de una ciudadanía activa desarrollando la conciencia de que hay que tomar en cuenta de que la participación es un derecho (que incluye una Corresponsabilidad) y que si se ejerce, las cosas acontecen.



e) Busca formar ciudadanos autónomos y críticos, con capacidades comunicativas y argumentativas para participar en las instituciones de la sociedad civil, para ejercer asociativamente el control social a los gobiernos y resolver pacíficamente y democráticamente los conflictos.



f) Forma instrumentos a los actores de la sociedad civil y los gobiernos para nuevas formas de ejercicio del poder en donde la transparencia de las acciones y las capacidades de escuchar, dialogar, reconocer legitimidad de uno y otro lado son actitudes indispensables.
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g) Propicia la apropiación de conocimientos técnico-políticos que amplían la capacidad de los ciudadanos de actuar como agentes en la definición y gestión de las políticas públicas.



h) Ella amplía los conocimientos sobre el territorio (barrio/ciudad/región) y sus diversos elementos de identidad, facilitando las acciones integradas de las políticas públicas y de la participación y control de los ciudadanos sobre las mismas.



i) Ella desenvuelve la autoestima, las capacidades de comunicación y relación interpersonal e impulsa una motivación personal para la participación y la acción colectiva.



j) Ella desarrolla los valores de solidaridad, justicia, unión, respeto a lo otro, tolerancia, humildad, esperanza, aperturas a lo nuevo, disposición al cambio como elementos de una ética universal que debe estar en la base de las acciones de educación para la ciudadanía.



3.5 La cultura organizacional.



El centro de CECyT 10, como cualquier centro educativo es una organización la cual hay atmósferas, sentimientos y estilos que son únicos ya que tienen su propia personalidad, carisma y sentir, poseen un clima que influencia el modo en que las personas interactúan entre sí. Se refiere al patrón de creencias resultantes de normas de grupos, valores y actividades informales. El impacto de conductas tradicionales que es sancionado por las normas del grupo, pero no aceptado formalmente.
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Ya que la cultura organizacional comprende expectativas, valores y actitudes compartidas, ejerce su influencia en individuos, grupos y procesos organizacionales.



La cultura organizacional puede ser percibida como un registro histórico de los éxitos y fracasos que obtiene la empresa desde su inicio y durante su desarrollo, a través de los cuales puede tomarse la decisión de omitir o crear algún tipo de comportamiento favorable o desfavorable para el crecimiento de la organización. Se fundamenta en los valores, las creencias y los principios que constituyen las raíces del sistema gerencial de una organización, así como también al conjunto de procedimientos y conductas gerenciales que sirven de soporte a esos principios básicos.



Según Robbins (1999, p 595), "la cultura organizacional se refiere a un sistema de significado compartido entre sus miembros y que distingue a una organización de las otras". Dentro de los tipos de cultura organizacional pueden ser mencionados los siguientes:



Cultura predominante: es aquella cultura que muestra o expresa los valores centrales que comparte la gran mayoría de los miembros de la organización. Cuando se habla de cultura organizacional se habla de cultura dominante.



Subcultura: son culturas que reflejan problemas, situaciones y experiencias que comparten sus miembros.



Si las organizaciones no tienen una cultura dominante y sólo estuvieran compuestas por numerosas subculturas, el valor de la cultura organizacional como variable independiente decrecería bastante porque no existiría una interpretación uniforme de la conducta considerada como aceptable o inaceptable.
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Entre las características principales, se pueden mencionar:



-



Identidad de sus miembros: es el grado en que los trabajadores



se identifican con la organización como un todo y no sólo con su tipo de trabajo. - Énfasis en el grupo: las actividades de trabajo se organizan en relación a grupos y no a personas. - Enfoque hacia las personas: las decisiones de la administración toman en consideración las repercusiones que los resultados tendrán en los miembros de la organización. - La integración de unidades: se instruye que las unidades de la organización trabajen de manera coordinada e independiente. - El control: establece el uso de reglas, procesos y supervisión para el control de la conducta de los individuos. - Tolerancia al riesgo: es el grado que se le permite a los empleados para que sean innovadores, arriesgados y agresivos.



La cultura organizacional es la médula de la organización que está presente en todas las funciones y acciones que realizan todos sus miembros. Esta nace en la sociedad, se administra mediante los recursos que la sociedad le proporciona y representa un factor activo que fomenta el desenvolvimiento de esa sociedad.



La cultura determina la forma como funciona una empresa, ésta se refleja en las estrategias, estructuras y sistemas que presenta la misma y puede ser aprendida, evoluciona con nuevas experiencias, y puede ser cambiada para bien si llega a entenderse la dinámica del proceso de aprendizaje.



Es importante conocer el tipo de cultura de una organización, porque los valores y las normas van a influir en los comportamientos de los individuos. La cultura organizacional es apreciada como una visión general para comprender el
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comportamiento de las organizaciones, por otro lado como una forma de conocer con profundidad el liderazgo, los roles, el poder de los gerentes como transmisores de la cultura de las organizaciones.



El comportamiento individual depende de la interacción entre las características personales y el ambiente que lo rodea; la originalidad de una persona se expresa a través del comportamiento y, la individualidad de las organizaciones puede expresarse en términos de la cultura.



La cultura organizacional cuenta con varias funciones, entre las cuales se citan las siguientes:



- Gestión Gerencial, flexibilidad, evaluar y modificar el rumbo de la empresa.



- Utilización de tecnologías comunicacionales, esto en vista de la globalización.



- Hacer notorio que lo más importante son los recursos humanos.



- Competitividad e innovación.



- Capacitación permanente, prosperidad y calidad de los resultados.



- Disciplina, horizontalidad, participación, responsabilidad, respeto mutuo, honestidad.



- Formar: líderes, agentes de cambio y personal de relevo.
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- Comunicar un sentimiento de identidad a los miembros de la organización. - Apoyar el compromiso con algo superior al yo mismo. - Fortalecer la estabilidad del sistema social.



- Facilitar premisas reconocidas y aceptadas para la toma de decisiones.



- Los artefactos culturales, motivan al personal y facilitan la cohesión del grupo y el compromiso con metas relevantes.



Los factores que con más frecuencia afectan una organización son mencionados a continuación:



La



historia



y



propiedad:



Al



entender



la



propiedad



como



la



responsabilidad, el control de los resultados y de los medios para lograrlos, se dice que una propiedad centralizada de la organización tiende a crear ambiente de poder altos, donde los recursos son controlados. Por su parte, las organizaciones antiguas tienden a ser estructuradas con un alto control y niveles de poder bien concentrados.



El tamaño: Una organización grande tiende a tener una estructura bien definida, controles muy específicos, cada miembro tiene una clara visión de sus responsabilidades. Una compañía pequeña proporciona una mayor flexibilidad, como también un esfuerzo sobresaliente de cada uno de sus miembros.



La tecnología: Esta desempeña un importante papel en el desarrollo de las empresas. En organizaciones con un medio muy cambiante se requiere de fuentes de poder muy claras al igual que de un cierto grado de individualismo para enfrentar estos retos.
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Metas y objetivos: Los objetivos de una empresa varían conforme a las estrategias. El personal: Es un recurso de mucha importancia. La posibilidad de cambiar la cultura de una organización dependerá de las características que posean sus miembros. Significa que cada persona acepta, pero modifica su cultura.



3.6 Clima Organizacional



Cuando una persona asiste a un trabajo, lleva consigo diariamente una serie de ideas preconcebidas sobre sí mismo, quién es, qué se merece, y qué es capaz de realizar, hacia dónde debe marchar la empresa, etc . A modo de entender más la diferencia que existe entre los términos cultura y clima, se presentan una serie de definiciones que permitirán visualizar con claridad las implicaciones de estos términos en las organizaciones. Según Hall (1996) el clima organizacional se define como un conjunto de propiedades del ambiente laboral, percibidas directamente o indirectamente por los empleados que se supone son una fuerza que influye en la conducta del empleado. Brow y Moberg (1990) manifiestan que el clima se refiere a una serie de características del medio ambiente interno organizacional tal y como o perciben los miembros de esta. El Clima no se ve ni se toca, pero tiene una existencia real que afecta todo lo que sucede dentro de la organización y a su vez el clima se ve afectado por casi todo lo que sucede dentro de esta.



Una organización tiende a atraer y conservar a las personas que se adaptan a su clima, de modo que sus patrones se perpetúen. Un Clima Organizacional estable, es una inversión a largo plazo. Los directivos de las organizaciones deben percatarse de que el medio forma parte del activo de la empresa y como tal deben valorarlo y prestarle la debida atención. Una organización con una disciplina demasiado rígida, con demasiadas presiones al personal, sólo obtendrá logros a corto plazo. Estos preconceptos reaccionan frente a diversos factores relacionados con el trabajo cotidiano: el estilo de liderazgo del jefe, la
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relación con el resto del personal, la rigidez/flexibilidad, las opiniones de otros, su grupo de trabajo. Las coincidencias o discrepancias que tenga la realidad diaria con respecto a las ideas preconcebidas o adquiridas por las personas durante el tiempo trabajado, van a conformar el clima organizacional. El clima organizacional puede ser vínculo u obstáculo para el buen desempeño de la empresa, puede ser factor de distinción e influencia en el comportamiento de quienes la integran. En resumen, es la expresión personal de la "opinión" que los trabajadores y directivos se forman de la organización a la que pertenecen. Ello incluye el sentimiento que el empleado se forma de su cercanía o distanciamiento con respecto a su jefe, a sus colaboradores y compañeros de trabajo, que puede estar expresada en términos de autonomía, estructura, recompensas, consideración, cordialidad y apoyo, y apertura entre otras.



El clima organizacional se refiere al conjunto de propiedades medibles de un ambiente de trabajo, según son percibidas por quienes trabajan en él.



Para las empresas resulta importante medir y conocer el clima organizacional, ya que este puede impactar significativamente los resultados. Numerosos estudios han indicado que el clima organizacional puede hacer la diferencia entre una empresa de buen desempeño y otra de bajo desempeño.



La medición del clima organizacional se suele hacer mediante encuestas aplicadas a los trabajadores de una organización, o de algún área dentro de ella que se quiera medir. Aunque existen distintos instrumentos, metodologías y encuestas para medir el clima organizacional, casi todos coinciden en la necesidad de medir las propiedades o variables en dos partes: una, el clima organizacional existente en la actualidad, y otra, el clima organizacional como debería ser. La brecha entre ambas mediciones es de gran utilidad para diagnosticar problemas organizacionales, que pudieran ser posteriormente explorados y corregidos.
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Algunas de las variables relevantes a la hora de medir el clima laboral, y que han demostrado hacer una importante diferencia en los resultados de una organización,



incluyen



flexibilidad,



responsabilidad,



estándares,



forma



de



recompensar, claridad y compromiso de equipo.



A continuación se presenta una escala que ejemplifica algunos de los principales climas que pueden encontrarse en una organización:



1. Desvinculación Describe un grupo que actúa mecánicamente; un grupo que "no está vinculado" con la tarea que realiza.



2. Obstaculización Se refiere al sentimiento que tienen los miembros de qué están agobiados con deberes de rutina y otros requisitos que se consideran inútiles. No se está facilitando su trabajo.



3. Esprit Es una dimensión de espíritu de trabajo. Los miembros sienten que sus necesidades sociales se están atendiendo y al mismo tiempo están gozando del sentimiento de la tarea cumplida.



4. Intimidad Los trabajadores gozan de relaciones sociales amistosas. Esta es una dimensión de satisfacción de necesidades sociales, no necesariamente asociada a la realización de la tarea.



5. Alejamiento Se



refiere a un comportamiento



administrativo



caracterizado como formal e impersonal. Describe una distancia "emocional" entre el jefe y sus colaboradores.
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6. Énfasis en la producción Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por supervisión estrecha. La administración es altamente directiva, insensible a la retroalimentación. 7. Empuje Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por esfuerzos para "hacer mover a la organización", y para motivar con el ejemplo. El comportamiento se orienta a la tarea y les merece a los miembros una opinión favorable.



8. Consideración Este comportamiento se caracteriza por la inclinación a tratar a los miembros como seres humanos y hacer algo para ellos en términos humanos.



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



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



11. Recompensa El sentimiento de que a uno se le recompensa por hacer bien su trabajo; énfasis en el reconocimiento positivo más bien que en sanciones. Se percibe equidad en las políticas de paga y promoción.



12. Riesgo El sentido de riesgo e incitación en el oficio y en la organización; ¿se insiste en correr riesgos calculados o es preferible no arriesgarse en nada
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13. Cordialidad El sentimiento general de camaradería que prevalece en la atmósfera del grupo de trabajo; el énfasis en lo que quiere cada uno; la permanencia de grupos sociales amistosos e informales.



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



15. Normas La importancia percibida de metas implícitas y explícitas, y normas de desempeño; el énfasis en hacer un buen trabajo; el estímulo que representan las metas personales y de grupo.



16. Conflicto El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oír diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no permanezcan escondidos o se disimulen.



17. Identidad El sentimiento de que uno pertenece a la compañía y es un miembro valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a ese espíritu.



18. Conflicto e inconsecuencia El grado en que las políticas, procedimientos, normas de ejecución e instrucciones son contradictorias o no se aplican uniformemente.



19. Formalización El grado en que se formalizan explícitamente las políticas de prácticas normales y las responsabilidades de cada posición.
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20. Adecuación de la planeación El grado en que los planes se ven como adecuados para lograr los objetivos del trabajo.



21. Selección basada en capacidad y desempeño El grado en que los criterios de selección se basan en la capacidad y el desempeño, más bien que en política, personalidad, o grados académicos.



22. Tolerancia de errores El grado en que los errores se traten en una forma de apoyo y de aprendizaje, más bien que en una forma amenazante, correctiva o inclinada a culpar.



Muchas veces se tiende a confundir el significado correspondiente a los términos cultura y clima organizacional, es por ello que se presenta a continuación una serie de enfoques que permitirán visualizar con claridad las implicaciones de estos términos en las organizaciones.



Enfoque estructuralista: define el clima organizacional como el conjunto de características permanentes que describen una organización, la distinguen de otra e influye en el comportamiento de las personas que la forman.



Enfoque subjetivo: define el clima como el concepto que el empleado se forma de la organización. Enfoque de síntesis: éste se caracteriza por ser el más reciente y visualiza el clima desde el punto de vista estructural y subjetivo a la vez. Para éste el clima es el efecto subjetivo percibido en el sistema y en otros factores importantes como las actividades, creencias, valores y motivación de las personas que trabajan en una organización determinada.



Estudiando el clima organizacional desde un punto de vista más particular, se puede decir que es la percepción que el individuo tiene de la
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organización para la cual labora, y la opinión que se haya formado de ella en términos de autonomía, estructura, motivación, consideración, cordialidad, apoyo y descentralización.



Dentro de la organización el clima está integrado por una serie de elementos que condicionan el tipo de ambiente en el que laboran los empleados, éstos son: (a)



el aspecto individual de los empleados en el que se consideran



actitudes, percepciones, personalidad, los valores, el aprendizaje y el estrés que pueda sentir el empleado en la organización.



(b)



Los grupos dentro de la organización, su estructura, procesos,



sinergia, normas y responsabilidades.



(c)La motivación, necesidades, esfuerzo y empeño.



(d)



Liderazgo, poder, políticas, influencia, desenvolvimiento.



(e)



La estructura con sus macro y micro dimensiones.



(f) Los



procesos



organizacionales,



evaluación,



sistema



de



remuneración, comunicación y el proceso de toma de decisiones.



Como se muestra en la figura 3.6, estos cinco elementos determinan el rendimiento del personal en función de: alcance de los objetivos, satisfacción en el desempeño de sus funciones, la calidad del trabajo, la moral, resultados y cohesión entre los mismos; y que desde el punto de vista de la organización redundará en una mayor producción, eficacia, satisfacción, adaptación, desarrollo, supervivencia y reducción del absentismo.
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Cuadro 3.6 Elementos que determinan el rendimiento del personal dentro de una organización. Aspecto Individual.



Estructura Estructuradedelalaorganización. organización.



Actitudes Percepciones Personalidad Estrés Valores Aprendizaje



Macrodimensiones. Macrodimensiones. Microdimensiones Microdimensiones



Grupo o Intergrupo Estructura Procesos Cohesión Normas



Clima Organizacional



Procesos Organizacionales. Evaluación del rendimiento Sistema de remuneración Comunicación Toma de Decisiones



Rendimiento Individual. Grupo Organización.



Motivación Motivos Necesidades Esfuerzo Empatía



Liderazgo Poder Politicas



Fuente. Elaborado con base en cultura organizacional. Abravanel. 1992.



El clima organizacional puede dividirse en dos grandes tipos: clima autoritario y clima participativo. El clima autoritario puede subdividirse a su vez en:



Autoritario explotador: se caracteriza porque la dirección no posee confianza en sus empleados, el clima que se percibe es de temor, la interacción entre los superiores y subordinados es casi nula y las decisiones son tomadas únicamente por los jefes.



Autoritarismo paternalista: se caracteriza porque existe confianza entre la dirección y sus subordinados, se utilizan recompensas y castigos como fuentes de motivación para los trabajadores, los supervisores manejan mecanismos de control. En este clima la dirección juega con las necesidades sociales de los empleados, sin embargo da la impresión de que se trabaja en un ambiente estable y estructurado.
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Existen nueve dimensiones que explican el clima existente en una determinada empresa. Cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la organización, se citan:



Estructura: representa la percepción que tienen los miembros de la organización acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, trámites y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo.



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



Recompensa: corresponde a la percepción de los miembros sobre la asignación de una recompensa por el trabajo bien realizado. Es la medida en que la organización utiliza más el premio que el castigo.



Desafío: corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organización acerca de los desafíos que impone el trabajo. Es la medida en que la organización promueve la aceptación de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.



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



Cooperación: es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un espíritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados
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del grupo. El énfasis está puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.



Estándares: es la percepción de los miembros acerca del énfasis que ponen las organizaciones sobre las normas de rendimiento.



Conflictos: es el sentimiento del grado en que los miembros de la organización, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan.



Identidad: es el sentimiento de pertenencia a la organización y que es un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensación de compartir los objetivos personales con los de la organización.



El conocimiento del clima organizacional proporciona retroalimentación acerca de los procesos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo además, introducir cambios planificados, tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura organizacional o en uno o más de los subsistemas que la componen.



La teoría de clima organizacional de Likert (1967) establece que el comportamiento



asumido



por



los



subordinados



depende



directamente



del



comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto se afirma que la reacción estará determinada por la percepción.



Likert establece tres tipos de variables que definen las características propias de una organización y que influyen en la percepción individual del clima. En tal sentido se citan:
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1.



Variables causales: definidas como variables independientes, las



cuales están orientadas a indicar el sentido en el que una organización evoluciona y obtiene resultados. Dentro de las variables causales se citan la estructura organizativa y la administrativa, las decisiones, competencia y actitudes. 2.



Variables intermedias: este tipo de variables están orientadas a



medir el estado interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como: motivación, rendimiento, comunicación y toma de decisiones. Estas variables revistan gran importancia, ya que son las que constituyen los procesos organizacionales como tal de la organización. 3.



Variables finales: surgen como resultado del efecto de las



variables causales y las intermedias referidas con anterioridad, y están orientadas a establecer los resultados obtenidos por la organización, tales como productividad, ganancia y pérdida.



84



CAPÍTULO 4 EL CECyT 10 Y SU CONTEXTO INSTITUCIONAL
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Capitulo. 4: El CECyT 10 y su contexto institucional.



Éste capítulo trata acerca del objeto de la investigación, el CECyT 10, donde se menciona de forma breve una retrospectiva histórica, así como su estructura interna y la población que se desenvuelve dentro de éste.



El Centro de Estudios Científicos y Tecnológicos “Carlos Vallejo Márquez”, ubicado en Av. Loreto Fabela y Av. 508, Col. Unidad San Juan de Aragón al noreste del Distrito Federal. Es un plantel educativo del nivel medio superior del Instituto Politécnico Nacional.



Su finalidad es ofrecer un bachillerato bivalente en el área del conocimiento de ciencias físico-matemáticas, en las especialidades de técnico en Diagnóstico y Mejoramiento Ambiental, Técnico en Metrología y Control de Calidad y Técnico en Telecomunicaciones.



Para ello las actividades del plantel están dirigidas a proporcionar atención a la demanda educativa de los egresados del nivel secundaria. Con el objetivo de lograrlo, la escuela cuenta con personal docente y de apoyo a la docencia capacitado y con la infraestructura adecuada, contribuyendo al desarrollo tecnológico y económico del país. Se ha procurado que la eficiencia y calidad del aprendizaje sea de primer nivel, apoyado por un cuerpo de docentes e investigadores en el área tecnológica, con un enfoque de diferentes modalidades educativas y programas flexibles que generan y difunden el conocimiento, la equidad y los valores éticos.



El Centro de Estudio Científicos y Tecnológico número 10 “Carlos Vallejo Márquez”, se encuentra localizado en la zona noreste del Distrito Federal, perteneciente al Instituto



Politécnico Nacional. Es una escuela de nivel medio
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superior la cual ofrece un bachillerato bivalente en el área de las ciencias físicomatemáticas.



El CECyT 10 como una escuela del sector público, tiene como propósito que sus alumnos, egresen y se incorporen al sector productivo y/o también a nivel superior. Es por ello que se requiere de personal directivo que sea capaz de realizar sus funciones de una manera eficaz y eficiente, contando con un jefe para cada departamento, que esté comprometido con las necesidades de éste, que sea orientado a resultados que vayan más allá de los objetivos y metas propuestos. Un funcionario que sea un líder que fomente o incentive a sus compañeros de trabajo a realizar las actividades laborales de una manera óptima para el logro de objetivos, así como para cumplir con la misión y visión institucional.



4.1 Plan Nacional de Desarrollo.



De acuerdo al Plan Nación al de Desarrollo, se necesita una transformación educativa que permita que el aumento de la matricula en los jóvenes de nuestro país ya que actualmente, la educación media superior atiende a cerca de tres quintas partes de la población de 16 a 18 años, es decir, 58.6%; si bien la matrícula en este nivel educativo ha crecido notablemente, su eficiencia terminal en 2006 fue de 60.1%.



Por su parte, la educación superior sólo capta a uno de cada cuatro jóvenes de entre 18 y 22 años de edad. De éstos, la gran mayoría, cerca del 94%, estudia licenciatura o sus equivalentes, y aproximadamente el 6% cursa estudios de posgrado.
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La escasa matrícula en educación superior obedece a rezagos e ineficiencias en los niveles previos, a la pobreza de las familias y a las características propias de las instituciones de educación superior. En México, muchas instituciones de educación superior trabajan por debajo de su capacidad, ya que la demanda educativa está muy concentrada. El 50% de los estudiantes se inscribe en áreas de ciencias sociales y administrativas, en contraposición con las ciencias agropecuarias, naturales y exactas, en las que se observa una disminución en la matrícula.



Por otra parte, el hecho de alcanzar los niveles de escolaridad más altos no garantiza que los estudiantes se incorporen, una vez graduados, al mundo del trabajo. Ello habla de manera elocuente del problema de la falta de vinculación entre la educación superior y el mercado laboral. México requiere que todos los jóvenes que así lo deseen puedan tener acceso a educación superior de calidad, y también que los contenidos y métodos educativos respondan a las características que demanda el mercado laboral. Una de las razones que explican la baja matriculación y la deserción de los alumnos de educación superior es, precisamente, la falta de confianza en que los años invertidos en la educación mejoren efectivamente sus oportunidades de éxito en el mercado laboral y se traduzcan en un aumento significativo en su nivel de ingreso.



Otra explicación es la necesidad de ellos y de sus familias de obtener recursos económicos desde temprana edad. No existen suficientes programas que faciliten el ejercicio simultáneo de estudio y trabajo, particularmente entre los 15 y los 29 años, etapa del desarrollo en el que numerosos mexicanos, en su mayoría varones, abandonan sus estudios para trabajar.



Otros problemas del sistema nacional de educación apuntan a factores de organización como son el mecanismo de control vertical, el enorme peso de su burocracia y el insuficiente impulso que se ha dado al mejoramiento de la calidad del trabajo y de vida de los maestros y el personal directivo y auxiliar.
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En efecto, aún sigue siendo una realidad que el sistema escolar da mayor énfasis los aspectos administrativos del proceso educativo en lugar de los factores de aprovechamiento académico.



Debe promoverse el mejoramiento educativo para dotar a niños y jóvenes de una formación sólida en todos los ámbitos de la vida, incluidos el buen desempeño en el trabajo, la plena participación social y política y el valor de la realización personal. El sistema educativo nacional requiere de una significativa transformación basada tanto en el mejoramiento material y profesional de los maestros, como en el énfasis en el logro de los aprendizajes y el fortalecimiento en la capacidad de decisión en las escuelas, bajo la plena cooperación de padres de familia y alumnos.



Para lograr el fortalecimiento del gasto educativo, su redistribución y el mejoramiento integral del sistema, se requiere de un firme compromiso de las instituciones públicas de los ámbitos federal, estatal y municipal, del magisterio organizado, de los padres de familia, así como de nuestros niños y jóvenes. Sólo partiendo de una base unificada de esfuerzo colectivo se alcanzará la transformación educativa que requiere un verdadero Desarrollo Humano Sustentable.



Los objetivos que se exponen a continuación se encaminan a mejorar las oportunidades de educación para la niñez y la juventud de México, poniendo especial atención a los sectores de población menos favorecidos.



Elevar la calidad educativa.



Reducir las desigualdades regionales, de género y entre grupos sociales en las oportunidades educativas.
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Impulsar el desarrollo y utilización de nuevas tecnologías en el sistema educativo para apoyar la inserción de los estudiantes en la sociedad del conocimiento y ampliar sus capacidades para la vida. Promover la educación integral de las personas en todo el sistema educativo. Fortalecer el acceso y la permanencia en el sistema de enseñanza media superior, brindando una educación de calidad orientada al desarrollo de competencias.



4.2 Modelo Educativo Institucional.



Frente a los fenómenos de la globalización y la sociedad del conocimiento, la tarea de las casas de estudio del nivel superior debe ser la de actuar con calidad y pertinencia en todos sus procesos, en particular los referentes a la formación de capital humano. Como se ha expresado: “la calidad de la enseñanza superior consiste esencialmente en que los egresados de las universidades tengan una formación tal que los lleve a contribuir realmente a satisfacer las variadas y profundas necesidades de la sociedad, pero sobre todo, tener la capacidad de transformar las enormes desigualdades que enfrenta nuestro país”. Lograr esto permanentemente (eficacia) y hacerlo con un uso óptimo de los escasos recursos (eficiencia) es el gran reto que el siglo XXI nos presenta”(Martínez, 2000).



Proceder de esa manera, ante el contexto nacional, presupone asimismo dos características que condicionan severamente el actuar de las instituciones de educación superior.



Por un lado, reconocer la disparidad o el alejamiento que en muchas áreas del quehacer de la educación superior se tiene respecto al medio social y sus necesidades. Por el otro, recordar en todos los procesos de cambio y de innovación,
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que el medio social tiene singularidades insoslayables como los fenómenos de pobreza y de inequitativa distribución del ingreso entre la población, los cuales deberán reflejarse en las formas en las que cada institución presta sus servicios educativos, y en las alternativas que brinda a los estudiantes y a la sociedad.



Al respecto, la Asociación Nacional de Universidades e Instituciones de Educación Superior (ANUIES, 2000), en su documento “La educación superior en el siglo XXI”, señala que en las condiciones actuales, tanto del sistema de educación superior como de las instituciones educativas en general, difícilmente podrán responder a los desafíos que les presenta el entorno, si no se transforman con profundidad, dejando de ser sistemas cerrados y conservadores para convertirse en sistemas abiertos, de gran calidad, innovadores, flexibles y dinámicos, que respondan, a su vez, a las nuevas formas de organización y trabajo, y a los cambios en el entorno científico, tecnológico y social. En consecuencia, el reto es mejorar sustancialmente la calidad de la educación superior, considerando la cobertura, pertinencia, eficiencia y equidad, como características deseables que permitan conformar un verdadero sistema.



Al mismo tiempo, se deberá atender la creciente y más diversificada demanda, constituida por el incremento de la población en el grupo de edad de 20 a 24 años y por la incorporación de nuevos demandantes de servicios educativos: profesionales de todas las edades que requieren recalificar y actualizar sus conocimientos. Por su parte, el Programa Nacional de Educación 2001- 2006 (SEP, 2001), señala que aun cuando se ha avanzado, la educación media superior y superior todavía no alcanzan la fortaleza requerida para garantizar la calidad, pertinencia, cobertura y equidad.



Además, se indica que es todavía un reto superar la rigidez de las estructuras académicas, la elevada escolarización de los programas educativos y las modalidades centradas en la enseñanza que limitan las posibilidades de continuación
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de los estudios. Finalmente, en cuanto a la pertinencia, se destaca el desafío de mejorar la articulación entre la formación profesional y los sectores productivo y social.



Las instituciones de educación superior de México y el Instituto Politécnico Nacional como actor relevante, tienen ante sí dos grandes retos:



a)



Dar respuesta a los requerimientos derivados de la sociedad del



conocimiento y del mundo cada vez más interrelacionado y exigente b)



Contribuir a la satisfacción de demandas educativas derivadas de



las profundas desigualdades sociales del país sin que ello implique una prelación, el desafío de mejorar cada vez más el propio desempeño institucional en la prestación de todos sus servicios. Tales retos deben asumirse como un quehacer fundamental del Instituto, pero renovado: programas de generación, transmisión y difusión de los conocimientos de alta calidad, con pertinencia, innovadores y flexibles.



4.3 Plan de desarrollo Institucional ó Plan Institucional de Mediano Plazo 2006 – 2009



El Programa Institucional de Mediano Plazo 2007-2009 se basa en un breve conjunto de directrices, que permitan el fortalecimiento y la consolidación del IPN para alcanzar mayores niveles de calidad y pertinencia. Son estas directrices las que han señalado el rumbo a seguir en las Líneas Estratégicas de Acción, constituyéndose en un referente para la acción institucional:



1. Coadyuvar, desde el ámbito de competencia del Instituto Politécnico Nacional, al cumplimiento de los lineamientos y metas del Plan Nacional de Desarrollo 2007 – 2012, cumpliendo así con el mandato de su Ley Orgánica, y con sus tradiciones inscritas en los propósitos que le dieron origen.
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2. Consolidar el proceso de transformación de la vida institucional y avanzar en el logro de las aspiraciones plasmadas en su visión de futuro.



3. Conservar y acrecentar el liderazgo académico en la educación tecnológica nacional y aumentar la presencia en el escenario internacional.



4. Fortalecer la misión y vocación social del Instituto mediante los esfuerzos que se realicen para incrementar la calidad en la formación, la generación de nuevos conocimientos científicos y desarrollos tecnológicos, la extensión e integración social, y la multiplicación de sus aportaciones al desarrollo nacional.



5. Realizar una gestión académica y administrativa eficiente, acorde con el carácter y trascendencia del quehacer institucional.



4.4 Antecedentes Históricos del CECyT 10. A partir de la década de los sesentas y principios de los setentas se dejan los efectos de la explosión demográfica en nuestro país y como consecuencia la mayoría de las instituciones educativas no pudieron satisfacer la demanda de los aspirantes a ingresar en ellas. Por lo que el Gobierno Federal emprendió la ardua tarea de dotar con un mayor número de aulas a las escuelas ya establecidas y de construir nuevos planteles. Así por decreto presidencial de fecha 31 de agosto de 1971 siendo presidente el Lic. Luis Echeverría Álvarez, se formó un convenio por la Secretaría de Educación Superior y el Departamento del Distrito Federal, éste último construiría un plantel destinado a impartir la enseñanza correspondiente al ciclo escolar medio superior. Dicho plantel sería ubicado en la zona noroeste de la Ciudad de México y su administración sería encomendada al Instituto Politécnico Nacional.
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El 7 de noviembre de 1972 siendo Regente del Departamento del Distrito Federal el Lic. Octavio Sentíes Gómez y en presencia del Secretario de Educación Pública Ing. Víctor Bravo Ahuja se hizo entrega al Instituto Politécnico Nacional las instalaciones correspondientes de lo que sería el Centro de Estudios Científicos y Tecnológicos en Electromecánica (CECTEM Vocacional No. 10). Es importante señalar que el Consejo General Consultivo del Instituto Politécnico Nacional en su sesión ordinaria celebrada el día 29 de marzo de 1976 acordó dar el nombre del insigne politécnico Ing. “Carlos Vallejo Márquez” al Centro de Estudios Científicos y Tecnológicos en Electromecánica. El Ing. Carlos Vallejo Márquez (1902-1986) es considerado como uno de los más distinguidos profesionales formado en el sistema de enseñanza técnica de México, maestro por vocación y fundador del Instituto Politécnico Nacional. En 1990 el Consejo General Consultivo del I.P.N., aprueba La Presea “Ing. Carlos Vallejo Márquez”, que se otorga a los maestros con 50 o más años de servicios ininterrumpidos a favor de la juventud politécnica”. (Dustano Antonio Ruiz Aguilar. 22 Años de Historia… 1972-1993 CECyT “Carlos Vallejo Márquez”)
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4.5 Organigrama



La organización del centro educativo se encuentra plasmada en el siguiente diagrama donde existen diversos niveles jerárquicos.



Cuadro 4.5 Organigrama del CECyT 10



Consejo técnico consultivo. escolar



Director



Comité interno de proyectos



Subdirección académica



Coordinación de enlace y gestión técnica



Unidad de informática



Subdirección de extensión y apoyo académico



Subdirección administrativa



Depto Materias Básicas Control escolar Depto Materias humanísticas Depto Materias Tecnológicas Unidad de tecnología educativa y campus virtual



Depto de difusión cultural y servicios bibliotecarios Depto de servicio social y prestaciones Depto de actividades deportivas y servicios médicos Unidad politécnica de integración social



Fuente: www.cecyt10.ipn.mx/conocenos.
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Depto de recursos humanos y financieros Depto de recursos materiales y servicios generales



4.6 Visión



La visión es una meta a largo plazo, donde antes se debe de llegar a la misión para poder alcanzarla, así el CECyT 10 tiene su visión la cual es:



“Un plantel educativo líder, en el área noreste del DF y zona conurbada , en la eficiencia y calidad del aprendizaje, apoyado por un cuerpo colegiado de docentes e investigadores en el área tecnológica, con un enfoque de diferentes modalidades educativas y programas flexibles que



generan y difunden el



conocimiento, la equidad y los valores éticos. Una escuela con egresados críticos, creativos innovadores propositivos y abiertos al cambio que respondan a las necesidades sociales, económicas y políticas del país.”



4.7 Misión. Es el propósito general o razón de ser de una empresa u organización que enuncia a qué personas o clientes sirve, qué necesidades satisface, qué tipos de productos ofrece y en general, cuáles son los límites de sus actividades; por lo tanto, es aquello que todos los que componen la empresa u organización se sienten comprometidos a realizar en el presente y futuro para hacer realidad la visión, así pues la misión del CECyT 10 es la que a continuación se presenta: El Centro de Estudios Científicos y Tecnológicos “Carlos Vallejo Márquez”, es un plantel educativo del nivel medio superior del Instituto Politécnico Nacional, cuya finalidad es ofrecer un bachillerato bivalente en el área del conocimiento de ciencias físico-matemáticas, en las especialidades de técnico en: Diagnóstico y Mejoramiento Ambiental. Metrología Telecomunicaciones.
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y



Control



de



Calidad.



En donde sus egresados tienen la capacidad para incorporarse al sector productivo y/o dar continuidad a sus estudios del nivel superior, con calidad, competitividad, ética y valores nacionales. Las actividades del plantel están dirigidas a proporcionar atención a la demanda educativa de los egresados del nivel básico. Para lograrla, la escuela cuenta con personal docente y de apoyo a la docencia capacitado y con la infraestructura suficiente, contribuyendo al desarrollo tecnológico y económico.



4.8 Objetivos.



Algunas de las metas institucionales y del centro de estudios científicos y tecnológicos 10 para el logro educativo se orientan a: •



Contribuir a través del proceso educativo a la transformación de



la sociedad con un sentido democrático y de progreso social, para lograr la justa distribución de los bienes materiales y culturales dentro de un régimen de igualdad y libertad. •



Realizar investigación científica y tecnológica con vista al avance



del conocimiento, al desarrollo de la enseñanza tecnológica y al mejor aprovechamiento social de los cursos naturales y materiales.



•



Formar profesionales e investigadores en los diversos campos de



la ciencia y la tecnología, de acuerdo con los requerimientos del desarrollo económico, político y social del país.
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•



Coadyuvar a la preparación técnica de los trabajadores para su



mejoramiento económico y social.



•



Investigar, crear, conservar y difundir la cultura para fortalecer la



conciencia de la nacionalidad, procurar el desarrollo de un elevado sentido de convivencia humana y fomentar en los educandos el amor a la paz y los sentimientos de solidaridad hacia los pueblos que luchan por su independencia. •



Promover en sus alumnos y egresados actitudes solidarias y



democráticas que reafirmen nuestra independencia económica.



•



Garantizar y ampliar el acceso de estudiantes de escasos



recursos a todos los servicios de la enseñanza técnica que preste el Instituto. •



Participar en los programas que para coordinar las actividades de



investigación se formulen de acuerdo con la planeación y desarrollo de la política nacional de ciencia y tecnología.



•



Contribuir a la planeación y al desarrollo interinstitucional de la



educación técnica y realizar la función rectora de este tipo de educación en el país, coordinándose con las demás instituciones que integren el Consejo del Sistema Nacional de Educación Tecnológica en los términos previstos por la ley para la coordinación de la educación superior y de conformidad con los acuerdos que se tomen en el propio Consejo. 1



1



http:\\ www.ipn.mx/contenido/conocenos/misionvision.html
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4.8.1 Objetivos Académicos.



Los objetivos académicos, son los que se plantean para conseguir metas y fines en común, delimitando la temporalidad de estos, así como también darles un valor cuantitativo. Como por ejemplo elevar la eficiencia terminal del alumnado, así también elevar la calidad del proceso enseñanza aprendizaje. Algunos de los objetivos académicos del plantel son:



4.8.2 Objetivos Administrativos.



Por otra parte los objetivo administrativos del plantel son los puntos vitales que dan vida a un organismo administrativo donde se devuelve el acto o la acción. (Hernández, 2002)



4.9 Planes y programas del CECyT 10.



Los planes y programas del CECyT 10 están enfocados para poder cumplir los objetivos que establece la misma, sin ellos no habría una secuencia lógica o un rumbo adecuado para poder alcanzar las metas propuestas. Es decir son medios al servicio de las metas educativas. Estos son llamados Plan Operativo Anual (POA) los cuales fijan metas a corto plazo para poder ser desarrolladas dentro del periodo de gestión.



El plan operativo anual que postula el CECyT 10 para el periodo escolar, establecen objetivos que se citan a continuación.



1.- Atención a las demandas de formación.
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2.-Innovación y calidad en la formación. 3.-Responsabilidad y relación con el entorno. 4.-Conocimiento para el desarrollo del país. 5.-Apoyo a las actividades académicas y 6.-Consolidación y modernización de la gestión institucional. Son seis puntos que tratarán de elevar la calidad institucional, de acorde con al plan de trabajo del Instituto Politécnico Nacional.



4.10 Acciones a tomar.



De acuerdo a cada objetivo que se establece en el POA del CECyT 10, se realizan diversas acciones para cada uno de los seis puntos anteriores los cuales son:



Para la atención a las demandas de formación son: •



Diseño de nuevos programas educativos en los niveles medio



superior, superior y posgrado •



Administración de la capacidad instalada y la matrícula



•



Desarrollo y fortalecimiento del campus virtual politécnico



•



Impulso y promoción de la educación continua



•



Ampliación de la enseñanza de lenguas extranjeras



En cuanto a la innovación y calidad de la formación, son: •



Actualización de planes y programas de estudio de nivel medio



superior, nivel superior y posgrado, acordes al Modelo Educativo •



Innovación del proceso educativo, y de los materiales y medios



en los niveles medio superior, superior y posgrado, acordes al Modelo Educativo
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•



Apoyo



a



las



trayectorias



formativas:



permanencia,



éxito



académico y aprovechamiento escolar •



Desarrollo y consolidación de las academias y cuerpos



•



Consolidación de los programas de formación, actualización y



colegiados



profesionalización del personal docente, de apoyo y asistencia a la educación y directivo.



Para la responsabilidad y relación con el entorno son: •



Operación de la estructura para el funcionamiento del Modelo de



Integración Social •



Vinculación con los sectores social y productivo, para la



innovación y el desarrollo empresarial •



Intensificación del Servicio Social en respuesta a las necesidades



del desarrollo nacional •



Impulso a la relación con los egresados, su seguimiento y



evaluación •



En cuanto al conocimiento para el desarrollo del país



•



Fomento y fortalecimiento a la investigación científica y



tecnológica, y a la generación y divulgación de productos de impacto para el desarrollo del país.



Para el apoyo a las actividades académicas figuran: •



Innovación y consolidación de los servicios escolares



•



Apoyo a la permanencia de los estudiantes
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•



Innovación y consolidación de los servicios bibliotecarios



•



Innovación de los servicios informáticos y de comunicaciones



•



Desarrollo y fomento educativo



•



Difusión y fomento de la cultura, la ciencia y la tecnología



•



Acciones de protección a la comunidad



En cuanto a la Consolidación y modernización de la gestión institucional están: •



Mejora, simplificación e innovación de la gestión técnica



•



Mejora, simplificación e innovación de la gestión administrativa



•



Construcción, adecuación, mantenimiento y equipamiento de



instalaciones académicas y administrativas •



Reforzamiento de la imagen institucional



4.11 Toma de decisiones.



Para poder llegar a cada uno de estos objetivos es necesario poder tomar medidas adecuadas en la toma de decisiones y acciones a tomar.



Es



importante porque mediante un buen juicio, la Toma de Decisiones nos indica que un problema o situación es valorado y considerado profundamente para elegir el mejor camino a seguir según las diferentes alternativas y operaciones. También es de vital importancia para la administración ya



que



contribuye a mantener la armonía y coherencia del grupo, y por ende su eficiencia. En las acciones a tomar, considerar un problema y llegar a una conclusión válida, significa que se han examinado todas las alternativas y que la elección ha sido correcta, esto aumentará la confianza en la capacidad para juzgar y controlar situaciones.
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La toma de decisiones, se considera como parte



importante del



proceso de planeación cuando ya se conoce una meta, el núcleo de la planeación es realmente el proceso de decisión, por lo tanto el proceso que conduce a tomar una decisión se podría visualizar de la siguiente manera: a.



Elaboración de premisas.



b.



Identificación de alternativas.



c.



Evaluación alternativas en términos de la meta deseada.



d.



Elección de una alternativa, es decir, tomar una decisión.



De acuerdo con cada uno de los puntos o bien acciones a tomar, es necesario establecer toma de decisiones las cuales están definidas previamente en el plan a mediano plazo.



4.12 Población.



Como en cualquier organización, el CECyT 10, tiene se compone de alumnos, profesores, personal de apoyo, como secretarías, personal de intendencia, asistentes etc. formando así una institución educativa. A continuación se describirán a los principales actores para este trabajo de investigación.



4.12.1 Personal Administrativo.



El personal administrativo comprende a aquellas personas que laboran en las áreas de apoyo institucional y de apoyo académico y administrativo. Incluyendo también al personal técnico y de servicio.
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Con base a lo anterior, el personal administrativo debe ser suficiente para las necesidades de la institución y contar, además, con las características y entrenamiento adecuados a las funciones que realizan. La contratación y desarrollo del personal administrativo son procesos clave en toda organización. Sobre la contratación del personal administrativo. La institución debe elaborar, difundir y aplicar políticas y procedimientos para administrar los siguientes procesos relativos a dicho personal: reclutamiento, selección, contratación y remoción. Respecto al desarrollo del personal, la institución debe



elaborar, difundir y aplicar políticas y procedimientos para administrar los



siguientes procesos relativos al personal administrativo: inducción, capacitación, desarrollo, evaluación del desempeño, promoción y remuneración.



En el CECyT 10 se compone básicamente, de secretarías, personal de apoyo en las distintas academias y áreas. Este tiene un papel muy importante en la consecución exitosa de la misión de una institución. Por ello, es importante considerar cuidadosamente las condiciones, políticas y criterios de selección, reclutamiento, contratación, inducción, desarrollo, evaluación y promoción del personal administrativo, de servicio técnico y de apoyo de la institución.



4.12.2 Personal Académico.



Es el personal que realiza funciones de docencia, además de otras propias del ámbito académico como la investigación y/o el desarrollo tecnológico. El CECyT 10 cuenta con una planta académica de aproximadamente 260 profesores repartidos en ambos turnos (matutino y vespertino) los cuales imparten materias de 1º a 6º semestre, divididos en materias básicas y materias que de 3º a 6º son conocidas como materias tecnológicas, porque durante ese periodo el alumnado se encuentra cursando alguna de las tres carreras técnicas que ofrece el centro. El grado académico de los profesores vas desde carreras técnicas hasta maestrías en
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ciencias. Se cuenta también con profesores de tiempo completo hasta profesores interinos con al menos 4 horas frente a grupo. Algunas de sus funciones son: •



Elaborar el plan de clases semanal, mensual y anual para



presentar a las autoridades educativas. •



Organizar los aspectos técnico-pedagógicos en el aula.



•



Planificar, desarrollar y evaluar el proceso educativo con los



alumnos. •



Elaborar los informes docentes y administrativos de las escuelas.



•



Organizar actividades de recreación, cívico-culturales, sociales y



deportivas. •



Apoyar las actividades de alimentación de los alumnos.



•



Participar en el Programa de Desarrollo Profesional.



•



Elaborar el Plan Operativo Anual.



•



No ausentarse de la escuela sin permiso.



•



Ajustarse a las fechas de inicio y finalización de las labores que



se señale. •



Administrar adecuadamente la asistencia diaria de los alumnos,



el registro de evaluaciones y entrega de evaluaciones de estudio al finalizar el ciclo escolar. •



Cumplir con las normas morales y mantener una relación cordial



con los demás.



4.12.3 Personal de Apoyo.



Dentro del centro de estudios existe el personal de apoyo a la docencia conocidos como PAO, y tienen como función la de facilitar las actividades administrativas en el centro, así como mejorar la comunicación que se establece entre los docentes y directivos, también el poder facilitar el trabajo del personal
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académico. Actualmente existen alrededor de 96 personas que componen la planta no docente y las funciones de estos son:



Secretarios. •



Tareas de apoyo administrativo al equipo directivo.



•



Matriculación del alumnado.



•



Confección, custodia y tramitación de la documentación



académica oficial del alumnado. •



Atención e información al alumnado, padres y madres y público



en general sobre cuestiones académicas y del Centro. •



Colaboración con el resto de la Comunidad Educativa para el



buen funcionamiento del Centro.



Auxiliares de control Sus funciones principales son controlar el acceso a las instalaciones de institutos y todas aquellas que determina la Dirección del centro en el ámbito de sus competencias. Personal de limpieza Mantiene la limpieza de las instalaciones. Es un servicio contratado a empresa externa. Personal de mantenimiento Dependiente del Administrador sus funciones consisten en las pequeñas reparaciones y labores de mantenimiento de las instalaciones del instituto.



4.12.4 Alumnado.



El CECyT 10 tiene en sus aulas 1800 alumnos inscritos, repartidos en ambos turnos, los cuales se encuentran divididos a lo largo del periodo escolar en 3
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niveles 1º 3º y 5º semestre o bien 2º 4º y 6º semestre, en los cuales los últimos dos se encuentran incorporados a las especialidades que ofrece el centro. De acuerdo con el reglamento interno del IPN algunas de sus responsabilidades y obligaciones son fundamentales son:



Son obligaciones de los alumnos:



I.



Conocer y cumplir la Ley Orgánica, del presente Reglamento y



los demás ordenamientos jurídicos y administrativos internos aplicables.



II.



Observar, en todo momento, un comportamiento que enaltezca el



nombre y la calidad académica del Instituto.



III.



Realizar oportunamente los trámites escolares.



IV.



Asistir con puntualidad y constancia a sus clases.



V.



Conservar la calidad de alumno en situación regular.



VI.



Asistir y participar en las prácticas y visitas escolares, técnicas y



profesionales, organizadas por las escuelas, centros y unidades.



VII.



Portar la credencial de estudiante y utilizarla de forma



personalísima como identificación, a solicitud del personal y autoridades del Instituto. VIII.



Guardar respeto a los miembros de la comunidad politécnica y a



los visitantes del Instituto.



IX.



Evitar cualquier acto de violencia en contra de persona o bienes



dentro de las instalaciones politécnicas.
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X.



Coadyuvar a la conservación de los edificios, instalaciones, áreas



deportivas, mobiliario, maquinaria, equipo, medios didácticos y bibliográficos y demás bienes del Instituto.



XI.



Cumplir con el servicio social en los términos de las



disposiciones legales aplicables. XII.



Desempeñar, con responsabilidad y compromiso académico, los



cargos de consejero en los distintos órganos colegiados del Instituto.



XIII.



Las demás que se deriven de la Ley Orgánica, del presente



reglamento y de otros ordenamientos jurídicos y administrativos internos aplicables.



Son causas de responsabilidad de los alumnos las siguientes:



I.



Incumplir con las obligaciones previstas en el artículo 107,



fracciones I,II, VI, VII, VIII, IX, X, XII y XIII, del presente Reglamento.



II.



Falsificar o utilizar indebidamente documentos escolares, sellos y



papeles oficiales, así como emplear o permitir el uso indebido de credenciales de terceros.



III.



Apoderarse indebidamente de bienes y documentos que formen



parte del patrimonio del Instituto, de su personal o de otros alumnos; IV.



Utilizar para fines distintos a los académicos y sin autorización



previa el nombre, escudo, lema e himno del Instituto.



V.



Portar armas blancas, de fuego, explosivos o cualquier objeto



que pueda ser usado para amenazar o producir lesiones. VI. Recurrir a cualquier forma de violencia en las instalaciones politécnicas o fuera de ellas usando el nombre de la institución;
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VI.



Asumir actitudes irrespetuosas, provocativas o violentas en



contra de cualquier miembro de la comunidad politécnica.



VII.



Incitar o inducir a otros alumnos a que realicen actos u omisiones



que violen la Ley Orgánica, este Reglamento y demás ordenamientos aplicables, independientemente de que aquéllos se consumen o no.



VIII.



Dañar, destruir o deteriorar instalaciones, equipos, libros, objetos



y demás bienes del Instituto.



IX.



Registrar, explotar o utilizar sin autorización los derechos de



autor, tesis, patentes, marcas o certificados de invención pertenecientes al Instituto



X.



Impedir a los miembros de la comunidad politécnica el ejercicio



de sus funciones o el uso de instalaciones, así como influir indebidamente en la toma de decisiones



XI. Suplantar o permitir ser suplantado en la realización de actividades académicas.



XII. Distribuir, poseer o consumir psicotrópicos o estupefacientes, así como bebidas embriagantes en las instalaciones del Instituto, o concurrir al mismo bajo la influencia de alguno de ellos, y



XIII. Realizar cualquier actividad que atente contra el orden, buen nombre, prestigio académico y dignidad del Instituto.
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CAPÍTULO 5 METODOLOGÍA



1



Capítulo 5. Metodología.



Tras haber realizado una descripción de cada unos de los puntos fundamentales para la realización de este trabajo de investigación, se dedujeron las variables a estudiar y que serán la base de la investigación por el método correlacional.



5.1 Tipo de estudio.



Esta investigación descriptiva, es decir, describe la situación prevaleciente en el momento de realizarse el estudio.



También es de tipo cuantitativo, esto quiere decir que se permiten explorar los datos de manera científica, es decir de una forma numérica generalmente con ayuda de herramientas en el campo de la estadística. También porque se puede controlar la variable independiente y otras situaciones del estudio, como conformar por cuenta propia el grupo o grupos de estudio, así también busca establecer la magnitud o frecuencia con que un evento o fenómeno se presenta en un sujeto estudiado (comunidad) y por último permite establecer cómo se distribuyen los valores, números o frecuencias de una o más variables en estudio.



Es bibliográfica porque se fundamentaron los temas del trabajo de investigación. La investigación bibliográfica es el conjunto de técnicas y estrategias que se emplean para localizar, identificar y acceder a aquellos documentos que contienen la información pertinente para la investigación.



Es correlacional porque explica la relación entre una o más variables utilizadas en la investigación, esto sirve para obtener una medida en cuanto al comportamiento de esas variables aplicadas a otra situación, así también tiene como
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propósito medir el grado de relación que exista entre dos o más conceptos o variables (en un contexto en particular).



Estudio transversal porque se hizo la investigación durante la presente gestión escolar, dentro de un tiempo determinado que será durante el periodo de gestión escolar del director (2006 - 2009) y no se volverá a estudiar en un futuro en el que se aplicaron los instrumentos para obtener información.



5.2 Población.



Se tiene una población de estudio compuesta por 15 directivos ubicados en cada una de las áreas, así como también a sus colaboradores más cercanos, es decir los que conviven diariamente con los directivos, los cuales son un total de 32 personas repartidas en cada una de las áreas administrativas. Los directivos son profesores con al menos 20 horas de base, El director de la institución es el que designa a cada uno de sus colaboradores de acuerdo al grado de confianza que le figure, no siendo así con los tres subdirectores (académico, administrativo, técnico) ya que ellos son elegidos a través de la normatividad correspondiente al reglamento establecido por el IPN. El personal que labora junto con los directivos de cada área son conocidos como colaboradores, son trabajadores meramente administrativos que desempeñan funciones de apoyo a la docencia.



5.3 Muestra.



En esta investigación se trabajo con una muestra no probabilística, esto quieres decir que el procedimiento de selección no se realizó mediante un método
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aleatorio ni arbitrario utilizando parámetros o fórmulas para obtener la población de estudio.



La muestra se llevo a cabo con la muestra general o muestra tipo porque el interés es estudiar a profundidad la información relacionada con los directivos y su entorno en el CECyT 10.



5.4 Instrumento.



Para



esta



investigación



se



recopilo



información



cuestionarios los cuales fueron hechos a todos los directivos y



a



través



de



a un grupo de



colaboradores del CECyT 10



5.5 Variables.



Liderazgo.



Motivador.-



De la palabra motivar es impulsar a alguien a iniciar



acciones, encaminadas a conseguir objetivos específicos y a persistir en el intento hasta alcanzarlo. Por lo tanto, toda acción encaminada realmente a motivar, ha de tener en cuenta imprescindiblemente estos tres elementos: activación, dirección y persistencia. El impulsar es animar a las personas a cumplir con las actividades que se desean realizar cuando tiene algún tipo de conflicto. El logro de objetivos es cuando se alcanzan los propósitos establecidos de manera formal, mediante la planeación. La persistencia es la constancia con la que se ejerce una acción. La orientación es



el



aconsejar de manera adecuada a sus



colaboradores para solucionar problemas.
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El dinamismo es el grado de energía con la que se emprende una actividad Negociador.- La persona que logra acuerdos e intercambia propuestas y concesiones para prever un conflicto y lograr sus objetivos. Propuesta. Es cuando se ofrecen alternativas de solución en situaciones problemáticas. Conciliador. Persona que sirve como mediadora o intermediaria en un problema determinado Dialogo. Conversación entre dos o mas personas. Proponedor.- Es aquella persona que manifiesta o expone una idea o un plan para que se conozca y se acepte, esta idea o plan puede ser llevado comúnmente a un consenso. Exponer ideas.



Es el presentar una alternativa de solución a una



persona o un grupo de personas.



Visionario.- Significa tener la capacidad para crear y compartir un proyecto o una idea de futuro, que generalmente requiere un cambio, una evolución y un proceso de mejora continua. Creativo. Persona que realiza acciones innovadoras o conceptos con una visión diferente, establece situaciones diferentes en actividades laborales o cotidianas. Asertivo.- Es básicamente una habilidad para comunicar pensamientos de una manera adecuada sin herir o perder el respeto hacia los demás sin agredir ni ser agredido. Comunicarse correctamente. Dialogar con respeto, tratar a las demás personas con cortesía y civismo. Es una persona hace llegar las propuestas, ideas conceptos e información de valor a sus compañeros o colaboradores, de manera clara y veraz. Sensibilidad.- es la capacidad para percibir y comprender el estado de ánimo, el modo de ser y de actuar de las personas, así como la naturaleza de las
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circunstancias y los ambientes, para actuar correctamente en beneficio de los demás. Percepción. Tener la habilidad de discernir situaciones o circunstancias. Receptivo.



Facultad



para



aceptar



las



críticas,



comentarios



o



sugerencias de las personas. Coraje.- Es una persona con la firme decisión de actuar y llevar a cabo las cosas conociendo las amenazas existentes, vence obstáculos. Actuar. Realizar actividades competitivamente y con la firme decisión, de acuerdo a las funciones que desempeña. Confianza.-



Persona que cree en que otra actuara de manera



adecuada en una determinada situación y/o pensamientos. Persona que cree en otra. Valor para dar un voto de compañerismo a las personas cuando se les otorga una función. Delegador.-



Persona que da a otra la jurisdicción, es decir



responsabiliza y encomienda a otra para que lleve a cabo una tarea. Responsabilizar. Dar un voto de seguridad y confianza a una persona para desarrollar una función. Inspirador.- Es una persona que Infunde a las demás animo, afectos, ideas, y designios generalmente positivos. Infunde ánimo. Persona que induce a seguir adelante. Positiva. Persona afectiva con sus compañeros. Competitivo.-



Es una persona que de acuerdo a sus acciones



cotidianas de calidad es capaz de competir con cualquier otra del mismo nivel. Competencia. Persona con capacidad para la contención en distintos ámbitos. Carismático.- Es una persona en la que se puede confiar, proyecta seguridad y escucha de una manera activa. Confiar. Persona que cree en las demás.
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Escucha. Pone atención a comentarios y criticas con atención y asertividad Seguridad. Tener un grado de certidumbre en las personas.



GESTIÓN Recursos humanos: Es el personal docente, personal de apoyo a directivos.



Recursos materiales: Aulas, laboratorio de computo, pizarrones, proyectores, mesas.



Recursos financieros: recursos propios (autogenerados), externos,



Recursos tecnológicos: internet, red telefónica, equipo de computo.



Alcance de objetivos (eficacia): lograr metas especificas con un alto grado de calidad. Hacer labores sin errores ni desperdicios.



Recursos humanos: Es la labor que aportan el conjunto de empleados o colaboradores asignado de acuerdo a su preparación, en una organización para el logro de metas.



Recursos materiales: es la infraestructura tangible como edificios, aulas, laboratorios para llevar a cabo las funciones asignadas para cada colaborador.



Recursos financieros: Son los que se representan como capital dentro de la organización para el pago de bienes y servicios como son, los autogenerados y los externos.
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Recursos tecnológicos: Son herramientas y medios como internet, red telefónica, y equipo de computo actualizado que facilitan el quehacer laboral así como también incrementar le eficiencia en el área que se utilizan.



Clima organizacional: Es la percepción que tiene el personal de la organización con respecto al ambiente laboral en el que desempeña sus funciones.



5.6 Operacionalización de Variables.



Del siguiente cuadro se realizó el instrumento para la investigación. Ver anexo 1 y 2. Cuadro 5.6.1 Operacionalización de las variables de liderazgo.



Variable Principal



Dimensiones



Categoría



Pregunta



Criterio



Rangos de Valoración



frecuencia



siempre, casi siempre, a veces, casi nunca, nunca



liderazgo Motivador 1. logro de objetivos



2. Persistencia



3. Orienta



1.1 ¿ El jefe de área concreta lo que se propone? 2.1 ¿Que tan persistente es el jefe en las acciones laborales que desempeña?



muchas veces, persistencia pocas veces, nada situaciones muy problemáticas, situaciones 2.2 ¿En que problemáticas, situaciones el jefe lo situaciones poco impulsa a realizar sus problemáticas, actividades situaciones nada laborales? congruencia problemáticas 3.1 ¿El jefe le da sugerencias para realizar siempre, casi adecuadamente su siempre, a veces, trabajo? frecuencia casi nunca, nunca 3.2 ¿El jefe de área siempre, casi orienta el desarrollo siempre, a veces, de sus actividades? frecuencia casi nunca, nunca
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4. Activo/Dinámico



4.1 ¿El jefe de área se muestra con energía si, no, a veces, durante el ejercicio de sus actividades? congruencia muchas veces



Negociador



5. Propuestas



6.Conciliador



7. Diálogo



5.1 ¿ El jefe le brinda ideas nuevas para mejorar su labor? 6.1 ¿ El jefe le brinda ideas nuevas para mejorar su labor? 6.2 ¿El jefe le propone alternativas para la resolución de conflictos? 7.1 ¿El jefe comenta con el personal a su cargo de las actividades cotidianas del centro de estudios? 7.2 ¿Cómo es su jefe con de área con sus colaboradores?



frecuencia



siempre, casi siempre, a veces, casi nunca, nunca siempre, casi siempre, a veces, casi nunca, nunca



frecuencia



siempre, casi siempre, a veces, casi nunca, nunca



frecuencia



muchas veces, persistencia pocas veces, nada muy amable, amable, poco calidad amable.



Proponedor



8. Expone Ideas



8.1 ¿El jefe de área le comunica ideas muchas veces, frescas y nuevas? persistencia pocas veces, nada 8.2 ¿El jefe de área le pide aportar ideas muchas veces, nuevas? persistencia pocas veces, nada



Visionario



9.Creativo 10. Compartir Ideas



11. Genera Cambios Asertivo



9.1 ¿El jefe de área realiza innovaciones muchas veces, a procesos laborales? persistencia pocas veces, nada 10.1 ¿El jefe de área le comparte ideas a muchas veces, su equipo de trabajo? persistencia pocas veces, nada 11.1 ¿El jefe de área con que frecuencia realiza movimientos en las funciones que muchas veces, desempeña? persistencia pocas veces, nada muchas veces, persistencia pocas veces, nada
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persistencia



12.comunicarse correctamente



13. Respetuoso



Sensibilidad



14. Percepción



15. Receptivo Comunicativo



16.Propositivo



17. Facilidad de palabra Coraje



18. Actuar



19. Trabaja



12.1 ¿El jefe de área se comunica con sus colaboradores muchas veces, adecuadamente? pocas veces, nada 13.1 ¿El jefe de área persistencia se dirige con respeto muchas veces, a ud pocas veces, nada 13.2 ¿El jefe de área persistencia con que frecuencia se dirige con respeto a muchas veces, usted? pocas veces, nada persistencia muchas veces, pocas veces, nada 14.1 ¿El jefe de área persistencia esta al pendiente de cómo se sienten sus muchas veces, colaboradores en el pocas veces, nada trabajo? 14.2 ¿El jefe de área persistencia le muestra interés por su estado de muchas veces, salud en el trabajo? pocas veces, nada 15.1 ¿El jefe de área persistencia se muestra amigable al comentarle ante alguna situación muchas veces, laboral? pocas veces, nada persistencia muchas veces, pocas veces, nada 16.1 ¿El jefe de área persistencia le da una o más opciones para tratar muchas veces, una vicisitud laboral? pocas veces, nada 17.1 ¿El jefe de área persistencia se comunica con usted de manera sencilla, respetuosa y muchas veces, asertiva? pocas veces, nada persistencia 18.1 ¿qué grado de persistencia congruencia tiene el jefe de área entre lo muy alto, alto, poco, que hace lo que dice? muy poco. 19.2 ¿Su jefe de área persistencia trabaja en las proposiciones y comentarios que muchas veces, menciona? pocas veces, nada



119



Confianza



20. Persona que cree en otra



Delegador



Inspirador



Competitivo



Carismático



20.1 ¿El jefe de área cree en usted como una persona responsable?



persistencia muchas veces, pocas veces, nada persistencia



muchas veces, pocas veces, nada persistencia muchas veces, pocas veces, nada 21.1 ¿El jefe de área persistencia le delega trabajo que muchas veces, 21.Responsabiliza el puede hacer? pocas veces, nada persistencia muchas veces, pocas veces, nada 22.1 ¿El jefe de área persistencia 22. Infunde le apoya y le da muchas veces, animo. palabras de animo? pocas veces, nada 23.1 ¿El jefe de área persistencia es una persona muchas veces, 23. Positiva positiva? pocas veces, nada persistencia muchas veces, pocas veces, nada 24.1 ¿El jefe de área persistencia considera que tiene la capacidad de trabajar con un alto muchas veces, 24. Competencia grado de calidad? pocas veces, nada persistencia muchas veces, pocas veces, nada 25.1 ¿Usted confía en persistencia muchas veces, 25. Confiar el jefe de área? pocas veces, nada 25.2 ¿Qué grado de persistencia confianza le tiene al muchas veces, jefe de área? pocas veces, nada 26.1 ¿Usted escucha persistencia muchas veces, 26.Escucha a su jefe de área? pocas veces, nada 26.2 ¿Su jefe de área persistencia y hace lo que le muchas veces, pide?? pocas veces, nada 27.1 ¿Su jefe de área persistencia le brinda seguridad muchas veces, 27.Seguridad laboral en el trabajo? pocas veces, nada



Fuente. Elaboración propia
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Así también del siguiente cuadro se realizó el instrumento para recolectar información. Cuadro 5.6.1 Operacionalización de las variables de Gestión.



variable principal dimensiones



categoría



pregunta



28. Personal



28.1 ¿Su área de trabajo cuenta con el personal adecuado?



criterio



Rangos de Valoración



gestión



Rec. Humanos



28.2 ¿Su área de trabajo tiene el personal suficiente? 29.1 ¿En que grado cree que el personal con el que labora directamente esta preparado para realizar 29. preparación sus funciones? 29.2 ¿En que grado cree que sus compañero cuentan con las habilidades para realizar sus funciones? 30.1 ¿Las labores que aportan sus colaboradores logran las metas en el tiempo 30. labor adecuado?



Rec. Materiales



31. infraestructura



frecuencia



frecuencia



siempre, casi siempre, a veces, casi nunca, nunca siempre, casi siempre, a veces, casi nunca, nunca



muy alto , alto, medio, poco, congruencia muy poco



muy alto , alto, medio, poco, congruencia muy poco



siempre, casi siempre, a veces, casi nunca, congruencia nunca siempre, casi 30.2 ¿la labor que siempre, a veces, realiza es la acorde a casi nunca, sus funciones? pertinencia nunca 31.1 ¿Considera que el siempre, casi espacio donde trabaja siempre, a veces, es cómodo para casi nunca, trabajar? pertinencia nunca si, frecuentemente, 31.2. ¿Cuenta con un a veces no tan espacio propio para frecuentemente, desarrollar sus labores? pertinencia no 31.3 ¿Las condiciones siempre, casi del espacio donde siempre, a veces, trabaja es adecuado? congruencia casi nunca, nunc
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Rec. Financieros



32. asignados



33. propios



Rec. Tecnológicos



34. red telefónica



35. equipo de computo



36. internet



32.1 ¿En que grado es congruente el presupuesto asignado con lo requerido a la planeación escolar? 32.2 ¿Conoce el presupuesto que se le asigna a la escuela y lo que corresponde a su área? 33.1 ¿A través de que acciones el área donde trabaja genera recursos propios? 33.2 De los recursos generados por la escuela ¿Existe una asignación de recursos en especie para su área ? ¿Con cuántas extensiones telefónicas cuenta su área de trabajo? ¿Con cuántos faxes cuenta su área de trabajo? ¿En las áreas donde ejerce sus funciones cuenta con al menos un equipo de computo? ¿Cada persona en el área cuenta con un equipo? En caso de tener equipo de computo ¿Se encuentra actualizado de acuerdo a las funciones que desarrolla? ¿Con cuántas impresoras cuenta su área de trabajo?



¿En el área donde ejerce sus funciones cuenta internet?
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siempre, casi siempre, a veces, casi nunca, congruencia nunca si, frecuentemente, a veces no tan frecuentemente, pertinencia no siempre, casi siempre, a veces, casi nunca, congruencia nunca



siempre, casi siempre, a veces, casi nunca, congruencia nunca



todas, casi todas, algunas casi ninguna, ninguna todas, casi todas, algunas casi ninguna, ninguna si, frecuentemente, a veces no tan frecuentemente, no



si, frecuentemente, a veces no tan frecuentemente, no



Alcance de Objetivos



Eficacia



¿En las áreas donde ejerce sus funciones cuenta red local? ¿conoce cuales con los objetivos administrativos de su administrativos área? ¿Al término de la gestión en turno, en que grado cree que se cumplieron los objetivos propuestos? ¿conoce cuales con los objetivos académicos académicos de su área? ¿Al término de la gestión en turno, en que grado cree que se cumplieron los objetivos propuestos? ¿Conoce las metas de Cumplimiento corto y mediano plazo de metas de su área?



utilización de recursos



Clima organizacional Convivencia



todas, casi todas, algunas casi ninguna, ninguna



todas, casi todos, algunos, casi ninguno, ninguno muy alto grado, alto grado, grado medio, bajo grado, muy bajo grado. todas, casi todos, algunos, casi ninguno, ninguno muy alto grado, alto grado, grado medio, bajo grado, muy bajo grado. todas, casi todos, algunos, casi ninguno, ninguno si, frecuentemente, a veces no tan ¿cree que cumplió con frecuentemente, las metas planteadas no con anterioridad? muy alto grado, alto grado, grado medio, bajo ¿En que grado de uso, grado, muy bajo desecha recursos? grado. muy alto grado, alto grado, grado ¿En que grado usted medio, bajo recicla recursos del área grado, muy bajo de trabajo? grado. siempre, casi ¿existe una relación siempre, a veces, cordial entre casi nunca, colaboradores? congruencia nunca si, ¿Qué tan seguido ha frecuentemente, tenido algún conflicto a veces no tan frecuentemente, personal con algún colaborador? no



Fuente. Elaboración propia.
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5.7 Elaboración del instrumento.



El siguiente cuadro muestra la elaboración paso a paso del instrumento de investigación. Cuadro 5.7.1 Forma de elaboración del instrumento.



Obtención de la información



Dirigido a:



Investigación documental



Directivos



Instrumento



Cuestionario Colaboradores



A través del instrumento Fuente. Elaboración propia.



5.8 Aplicación piloto del instrumento.



Al termino del instrumento se acudió al director del plantel para solicitar su consentimiento en la aplicación de los cuestionario de la prueba piloto, amablemente me comentó que lo podía hacer con toda confianza y que no tendría ningún tipo de bloqueo por parte de él ni de sus allegados.



5.9 Aplicación final del instrumento.



Cuando se termino de revisar el instrumento piloto y realizar las debidas correcciones en cada uno de los dos cuestionarios (liderazgo y gestión), se comenzó de nuevo a aplicar en todos los directivos y algunos de sus colaboradores, fue una tarea ardua ya que al entrevistarme con cada uno de ellos, se veían renuentes a responder pensando que podía generarles algún conflicto entre su jefe y ellos, pero
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respondiendo cada una de sus dudas, muy amablemente respondieron el instrumento de investigación.



5.10 Limitaciones en el uso de la metodología.



La disponibilidad de tiempo por parte de los directivos, ya que en varias ocasiones posponían la fecha de la entrevista o bien la cancelaban para reprogramarla, una vez que se explico la finalidad de la aplicación dl instrumento de investigación, más del 60% de los encuestados se comportó amable y tolerante al realizarlo. La cantidad de información obtenida por parte de los cuestionarios, resulto complicado la interpretación de los resultados.



Al realizar el análisis se puede cometer algún tipo de prejuicio por parte del entrevistador al notar actitudes que no sean amables, independientemente si se debe al tipo de investigación o bien a alguna circunstancia externa.
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CAPÍTULO 6 ANÁLISIS Y RESULTADOS



1



Capítulo 6. Análisis y Resultados.



Después de haber aplicado el instrumento de medición, a continuación se muestra el análisis de los resultados obtenidos para cada una de las gráficas desarrolladas de acuerdo a la variación de los resultados, asimismo se analizó de distinta forma respuestas que no tuvieron una diferencia muy alta entre cada uno de los rangos de frecuencias. 6.1 Cuadro Comparativo de los diversos estilos de liderazgo. A continuación se presenta una comparación de los estilos de liderazgo con respecto a las características más comunes que representan.



Cuadro 6.1 Comparación de los estilos de liderazgo. En este, se relacionan las características principales con relación a los estilos de liderazgo.



Motivador



X



X



X



Negociador



X



X



X



Proponedor



X



X



X



X



Visionario



X



X



X



X



Asertivo



X



X



X



Sensibilidad Comunicativo



X



X



X



X



Inspirador



Carismático



X



X



X



X



X



X



X



X



X



X



X



X



X



X



X



X



X



X



X



X



X



X



X



X



X



X



X



X



X



X



X



X



X



X



X



X



X



X



X



X



X



X



X



X



X



X



X



X



X



X



Fuente: Elaboración propia con los resultados de las gráficas.



X



X



X



X



X



X



X X



X



X
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X



Burocrático



Equipo



Integrador



X



X X



Autoritario



X



X X



Centrado en principios



X



X



X



Informal



Político



Administrativo



X



X



X X



X



X



X X



Transformacional



Laisser faire



X X



X



X



X



X



Confianza



Competitivo



X



X



Coraje



Delegador



Formal



Delegación



Ticas



interpersonal



Caracterís-



Persuasivo



Ejecutivo



Estilos



X



X



X



X



X



Además de las características definidas y comparadas anteriormente existen otras las cuales son la contraparte del cuadro anterior, es decir, características antagónicas las cuales aunque no se hable de ellas existen en la organización escolar. Estas son: 6.1.1. Cuadro Comparativo Antagónico de los diversos características de los estilos de liderazgo. Características Términos



Términos Antagónicos



Motivador



Apático



Negociador Proponedor



Indiferente Pasivo



Visionario



Conformista



Asertivo



Tímido



Sensibilidad



Insensible



Comunicativo



Reservado



Coraje



Cobardía



Confianza



Desconfianza



Delegador



Aprensivo



Inspirador



Desanimar



Competitivo Carismático



Incompetente Antipatía



Fuente: Elaboración propia con los resultados de las gráficas.



Las definiciones de cada una de estas características son: Apático: La apatía, por otro lado, es definida como impasibilidad del ánimo o también dejadez, indolencia, falta de vigor o energía. La persona apática es poco sensible a los acontecimientos y estímulos exteriores.
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Indiferente: una persona indiferente es aquella que no le da importancia a pequeñas cosas, simplemente se preocupa por sus intereses y es feliz sin importar lo que la gente diga de el.



Pasivo: la persona pasiva que no sabe expresar sus sentimientos y no sabe defender sus derechos como persona. La persona pasiva, por lo general, no se siente satisfecha, ya que no consigue decir lo que piensa o siente y no hace llegar su mensaje a los demás. Suele sentirse insegura, poco aceptada y tenida poco en cuenta por los demás.



Conformista: Es una persona que se autojustifica y no piensa en mejorar ni salir adelante, son personas que comienzan alguna actividad y no la terminan.



Tímido: La persona tímida es cautelosa: no se arriesga a equivocarse, a ser rechazada o a resultar inadecuada, y como no practica no avanza.



Insensible: es una persona sin delicadeza ni diplomacia que actúa como más les convengan sin importarle quien este de por medio con tal de lograr sus objetivos. Le gusta estar solo, Responde a lo que cree que debe responder
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Reservado: es una persona que guarda sus críticas y comentarios, no se expresa sus opiniones hacia los demás y no es participativo en lugares donde se requiere.



Cobardía: un cobarde es aquel que tiene miedo y este miedo no le permite actuar. Es una persona insegura, con baja autoestima y que no pone al descubierto su parecer por temor a como lo cataloguen los demás. Es quien no se planta en una posición porque no tiene seguridad en sí mismo.



Desconfianza: es una persona que no tiene la capacidad de creer en las demás, por lo cual hace que la relación en una organización sea fría e insegura.



Aprensivo: Es una persona que se preocupa en exceso por las actividades que no se llevan adecuadamente en la forma en la que ella quisiera.



Desanimar: Persona que desalienta a las demás y no promueve el cambio ni la participación de las personas



Incompetente: Persona que no es apta para llevar a cabo una encomienda o bien una actividad.
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Antipatía: Sentimiento de aversión, repulsión o desacuerdo hacia alguna persona.



6.2 Análisis y Resultados de la variable Liderazgo.



Se muestra el análisis realizado a cada una de las preguntas hechas en el instrumento de investigación. Para los directivos del CECYT 10.



Conforme a los resultados, la mayoría de los colaboradores considera que su jefe casi siempre concreta las actividades que establece con anterioridad, sólo un porcentaje menor (15%) mencionó que muy pocas veces logra el jefe los planes establecidos.



Gráfica 1. Concreción de los planes. 100% 90% 80% 70% 60% 50% 40% 30% 20% 10% 0% 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32



Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.
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En la gráfica 2, se puede apreciar que la mayoría de los encuestados (80%) afirmaron que su jefe es muy persistente en sus acciones, pero no de una manera total, sólo 3 personas encuestadas creen que su jefe no es persistente en las acciones que desarrolla.. Gráfica 2. Persistencia en las acciones. 100% 90% 80% 70% 60% 50% 40% 30% 20% 10% 0% 1



2



3



4



5



6



7



8



9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32



Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.



Alrededor del 55% de las personas encuestadas afirman que sus jefes los impulsan en muy pocas ocasiones a realizar sus actividades laborales, lo cual puede influir de una manera significativa en el logro de resultados, esto hace entender que el otro 45% de los encuestados realizan las actividades que se les encomiendan con el mínimo impulso de sus jefes. Gráfica 3. Impulso de actividades. 100% 80% 60% 40% 20% 0% 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31



Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.
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Más de la mitad de los encuestados mencionan que su jefe de una manera regular, les da sugerencias para elaborar sus deberes. Menos del 10% de los encuestados dicen que no reciben sugerencias por parte de su jefe, es decir no es significativo. Gráfica 4 Sugerencias en el trabajo. 90% 80% 70% 60% 50% 40% 30% 20% 10% 0% 1



2



3



4



5



6



7



8



9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31



Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.



En esta gráfica se aprecia que no existe una tendencia marcada de algún resultado, sólo que la mayoría de las respuestas se encuentran dentro de los parámetros del 40 al 60%, por ende se infiere que el jefe de área orienta en un nivel promedio a sus colaboradores. Gráfico 5. Orientación de actividades 100% 80% 60% 40% 20% 0% 1



2



3



4



5



6



7



8



9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31



Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.
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Esta gráfica muestra que no existe una clara tendencia en las opiniones de los encuestados, por tal razón se aprecia que la mitad (53%) de ellos creen que el jefe se muestra con energía en más de la mitad de las ocasiones que realiza actividades.



Gráfica6. Dinamismo en el entorno. 100% 90% 80% 70% 60% 50% 40% 30% 20% 10% 0% 1



2



3



4



5



6



7



8



9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31



Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.



Dos terceras partes, es decir el (73%) de los encuestados afirman que su jefe aporta ideas nuevas para mejorar su labor de una manera regular. Lo cual puede repercutir en las estrategias de solución a problemas diversos.



Gráfica 7. Generación de ideas nuevas. 100% 90% 80% 70% 60% 50% 40% 30% 20% 10% 0% 1



2



3



4



5



6



7



8



9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31



Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.
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En esta gráfica se muestra claramente que la mayoría de las personas encuestadas cree que su jefe propone de una manera regular alternativas de solución en caso de algún conflicto. También se puede apreciar que el 50% de los resultados el jefe propone comúnmente alternativas de resolución de conflictos.



Gráfica 8. Alternativas de resolución . 100% 90% 80% 70% 60% 50% 40% 30% 20% 10% 0% 1



2



3



4



5



6



7



8



9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31



Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.



En un porcentaje medio (54%) los encuestados afirman que el jefe de área les expresa ideas nuevas, es decir casi siempre, en torno a sus actividades laborales, por lo cual se hace que lleven a cabo las funciones que desempeñan desde otro punto de vista. Gráfica 9. Comunicación de actividades. 100% 90% 80% 70% 60% 50% 40% 30% 20% 10% 0% 1
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Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.
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Se puede apreciar que la mayoría de los encuestados, creen que su jefe le comunica ideas nuevas, en torno al proceso laboral, menos del 10% de los colaboradores, mencionan que su jefe no le comunica ideas frescas.



Gráfica 10. Aportación de nuevas ideas. 100% 90% 80% 70% 60% 50% 40% 30% 20% 10% 0% 1
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Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.



En esta gráfica se puede apreciar que los encuestados opinan que su jefe casi no realiza innovaciones a los procesos laborales (37%), es decir casi siempre se sigue a través de la misma mecánica las funciones establecidas. Gráfica11. Innovacion a procesos laborales. 100% 90% 80% 70% 60% 50% 40% 30% 20% 10% 0% 1
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Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.
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En la gráfica 12 podemos se aprecia que a pesar de que los encuestados mencionan que su jefe les brinda ideas innovadoras frente a los procesos laborales, los mismos, no comparten ideas tan a menudo con sus colaboradores (60%). Gráfica 12. Concreción de ideas
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Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.



Podemos estimar que la gran parte de los colaboradores mencionan que el jefe de área no realiza cambios en la estructura de una manera regular (40%), esto se puede deber al tiempo en el que tiene su gestión el director del plantel ya que es cuando generalmente se realizan cambios en los equipos de trabajo. Gráfica13. Cambios de roles.
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Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.
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Aquí se muestra que el jefe de área casi no realiza movimientos en los roles de los colaboradores (60%), eso se puede deber al tipo de estructura con la que se trabaja. Gráfica 14. Movimientos en las funciones. 100% 90% 80% 70% 60% 50% 40% 30% 20% 10% 0% 1
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Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.



Los colaboradores mencionan que normalmente el jefe de área se comunica de una manera adecuada con ellos (78%), esto permite que haya un ambiente idóneo dentro del grupo. Gráfica 15. Generación de empatía
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Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.
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Más de la mitad de las personas (65%) encuestadas afirman que su jefe se muestra respetuoso al dirigirse a ellos, lo cual genera una convivencia más serena lo que hace que se evite el estrés. Gráfica 16. Comunicación asertiva. 100% 90% 80% 70% 60% 50% 40% 30% 20% 10% 0% 1
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Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.



En esta gráfica, se percibe claramente la falta de interés de parte del jefe de área de conocer como se sienten sus colaboradores durante el ejercicio de sus labores (20%). Gráfica 17. Responsabilidad hacia los colaboradores.
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Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.
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Así también, en esta gráfica se muestra, como en la anterior, un poco interés por parte del jefe de área para saber acerca del estado de salud de sus colaboradores (29%), esto puede hacer que las relaciones interpersonales con se consoliden dentro del área de trabajo y por ello, el ambiente laboral no sea adecuado para el desarrollo de las funciones de los colaboradores. Gráfica 18. Interés en el bienestar común. 100% 90% 80% 70% 60% 50% 40% 30% 20% 10% 0% 1
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Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.



Alrededor del 80% de los colaboradores mencionan que su jefe se muestra amigable cuando tienen una situación problemática en el área de trabajo, esto hace ver que el jefe de área se muestra preocupado por la situación laboral de su colaborador. Gráfica 19. Asertividad en los problemas. 100% 90% 80% 70% 60% 50% 40% 30% 20% 10% 0% 1
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Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.
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En esta gráfica no existe una tendencia clara acerca de si el jefe de área da una o más opciones para solucionar un problema, pero existe un rango donde los encuestados afirman que casi siempre el jefe les da varias opciones para solucionar un problema. Gráfica 20. Resolución adecuada de conflictos. 100% 90% 80% 70% 60% 50% 40% 30% 20% 10% 0% 1
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Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.



La mayoría de los encuestados (78%) afirma que los jefes de área se comunican de manera sencilla respetuosa y asertiva cuando así se le requiere, esto de igual manera tiende a desaparecer cualquier tipo de roces entre jefe y colaborador. Gráfica 21. Empatía en las relaciones. 100% 90% 80% 70% 60% 50% 40% 30% 20% 10% 0% 1
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Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.
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Los encuestados increpan en que la mayoría de los jefes de área tienen un alto grado de congruencia entre lo que hacen y lo que dicen (70%), esto es óptimo para las funciones que se desempeñan en la áreas que tienen objetivos de corto plazo (ver POA) Gráfica 22. Congruencia en el actuar. 100% 90% 80% 70% 60% 50% 40% 30% 20% 10% 0% 1
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Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.



Los encuestados enuncian que en un nivel debajo del promedio, es decir del 43% el jefe de área trabaja en las proposiciones y comentarios que menciona, esto indica que las aseveraciones de los directivos son congruentes de una manera moderada. Gráfica 23. Concreción de objetivos. 100% 90% 80% 70% 60% 50% 40% 30% 20% 10% 0% 1
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Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.
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En esta gráfica se puede apreciar de una manera clara que los jefes de área confían en los colaboradores (88%), esto genera un ambiente óptimo para la realización de las labores cotidianas. Gráfica 24. Confianza en la autoridad. 100% 90% 80% 70% 60% 50% 40% 30% 20% 10% 0% 1
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Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.



Se aprecia que los encuestados creen que el jefe de área delega a sus colaboradores un alto porcentaje de las labores que el debe de realizar, una pequeña minoría menciona que no es así, esto puede depender del tipo de procesos que realizan en el trabajo (76%). Gráfica 25. Delegación de responsanbilidad. 100% 90% 80% 70% 60% 50% 40% 30% 20% 10% 0% 1



2



3



4



5



6



7



8



9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31



Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.
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Dos terceras partes de los encuestados mencionan que el jefe de área les brinda palabras de ánimo a los mismos (77%), esto crea un ambiente de motivación para lograr los objetivos dentro de cada área.



Gráfica 26. Estimulación al personal. 100% 90% 80% 70% 60% 50% 40% 30% 20% 10% 0% 1
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Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.



La mayor parte de los colaboradores mencionan que su jefe considera que tiene la capacidad trabajar con un alto grado de calidad, esto fomenta la participación activa de ellos (78%). Gráfica 27. Confianza en el colaborador. 100% 90% 80% 70% 60% 50% 40% 30% 20% 10% 0% 1
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Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.
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Los encuestados afirman que tienen un nivel de confianza media hacia su jefe (56%), casi siempre confían en él, es decir tienen ciertas precauciones al entablar una encomienda o algún trabajo en particular. Gráfica 28. Confianza en el líder. 100% 90% 80% 70% 60% 50% 40% 30% 20% 10% 0% 1
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Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.



Se muestra de manera clara que los colaboradores escuchan a su jefe en un 100%, esto se considera positivo para la relación que existe entre ambos. Gráfica 29. Interes en la comunicación. 100% 90% 80% 70% 60% 50% 40% 30% 20% 10% 0% 1
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Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.
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6.2.1 Resultados de la variable Liderazgo.



En las siguientes tablas se codificaron cada una de las variables, de acuerdo a cada uno de los resultados de las encuestas que se realizaron. Es decir, se les asigno un criterio de evaluación a las respuestas más comunes, expresadas por parte de los colaboradores, con el fin de establecer una medida a cada una de las variables.



Una de las características de la variable liderazgo es el ser motivador, de acuerdo con los resultados que arrojó el instrumento de investigación se puede apreciar el valor de cada una de las respuestas para esta característica, para así definir con un promedio el nivel de congruencia que existe entre ambos, el cual es del 37%.



Tabla 6.2.1.1. Resultados de la variable Motivador. Motivador 5



2



2



3



3



5 4 3 2 1 3 2 1 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3



siempre 100% casi siempre 80% A veces 60% Casi nunca 20% Nunca 0% Muchas veces 100% Pocas veces 60% Nada 0% Muy problemáticas 100% Problemáticas 75% Poco problemáticas 50% Nada problemáticas 25% siempre 100% casi siempre 80% A veces 60% Casi nunca 20% Nunca 0% siempre 100% casi siempre 80% A veces 60%
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2 1 4 3 2 1



3



Casi nunca 20% Nunca 0% si 100% no 80% A veces 60% Muchas veces 20%



Fuente: Elaboración propia con los resultados de las gráficas.



De la misma manera se obtuvieron resultados para la característica asertivo, en la cual solo existen 3 resultados con un valor del 66%. Tabla 6.2.1.2. Resultados de la variable Asertivo. Asertivo 3



5 4 3 2 1 3 2 1 5 4 3 2 1



3



4



siempre 100% casi siempre 80% A veces 60% Casi nunca 20% Nunca 0% Muchas veces 100% Pocas veces 60% Nada 0% siempre 100% casi siempre 80% A veces 60% Casi nunca 20% Nunca 0%



Fuente: Elaboración propia con los resultados de las gráficas



Para la característica sensibilidad se obtuvo un 38% en el nivel de congruencia con respecto a la variable liderazgo. Tabla 6.2.1.3. Resultados de la variable Sensibilidad. Sensibilidad 3
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5 4 3 2 1 5 4 3
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siempre 100% casi siempre 80% A veces 60% Casi nunca 20% Nunca 0% siempre 100% casi siempre 80% A veces 60%



4



2 1 5 4 3 2 1



Casi nunca 20% Nunca 0% siempre 100% casi siempre 80% A veces 60% Casi nunca 20% Nunca 0%



Fuente: Elaboración propia con los resultados de las gráficas.



Con respecto a la característica comunicativo se obtuvo un 40% en el nivel de congruencia con respecto a la variable liderazgo. Tabla 6.2.1.4. Resultados de la variable Comunicativo. Comunicativo 4



4



5 4 3 2 1 5 4 3 2 1



siempre 100% casi siempre 80% A veces 60% Casi nunca 20% Nunca 0% siempre 100% casi siempre 80% A veces 60% Casi nunca 20% Nunca 0%



Fuente: Elaboración propia con los resultados de las gráficas.



Para la característica coraje se obtuvo un 33% en el nivel de congruencia con respecto a la variable liderazgo. Tabla. 6.2.1.5. Resultados de la variable Coraje. Coraje 3



3



5 4 3 2 1 5 4 3 2 1



siempre 100% casi siempre 80% A veces 60% Casi nunca 20% Nunca 0% siempre 100% casi siempre 80% A veces 60% Casi nunca 20% Nunca 0%



Fuente: Elaboración propia con los resultados de las gráficas.
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En cuanto a la característica confianza se obtuvo un 100% en el nivel de congruencia con respecto a la variable liderazgo. Tabla 6.2.1.6. Resultados de la variable Confianza. Confianza 5



5 4 3 2 1



siempre 100% casi siempre 80% A veces 60% Casi nunca 20% Nunca 0%



Fuente: Elaboración propia con los resultados de las gráficas.



Para la característica delegador se obtuvo un 60% en el nivel de congruencia con respecto a la variable liderazgo.



Tabla 6.2.1.7. Resultados de la variable Delegador. Delegador 3



5 siempre 100% 4 casi siempre 80% 3 A veces 60% 2 Casi nunca 20% 1 Nunca 0% Fuente: Elaboración propia con los resultados de las gráficas.



Para la característica inspirador se obtuvo un 80% en el nivel de congruencia con respecto a la variable liderazgo.



Tabla 6.2.1.8. Resultados de la variable Inspirador. Inspirador 4



5 4 3 2 1



siempre 100% casi siempre 80% A veces 60% Casi nunca 20% Nunca 0%



Fuente: Elaboración propia con los resultados de las gráficas.
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Para la característica competitivo de la variable liderazgo se obtuvo un 80% en el nivel de congruencia. Tabla 6.2.1.9. Resultados de la variable Competitivo. Competitivo 4



5 4 3 2 1



siempre 100% casi siempre 80% A veces 60% Casi nunca 20% Nunca 0%



Fuente: Elaboración propia con los resultados de las gráficas.



Para la característica carismático se obtuvo un 78% en el nivel de congruencia con respecto a la variable liderazgo. Tabla. 6.2.1.10. Resultados de la variable Carismático. Carismático 5
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4



5 4 3 2 1 5 4 3 2 1



siempre 100% casi siempre 80% A veces 60% Casi nunca 20% Nunca 0% siempre 100% casi siempre 80% A veces 60% Casi nunca 20% Nunca 0%



5 4 3 2 1



siempre 100% casi siempre 80% A veces 60% Casi nunca 20% Nunca 0%



Fuente: Elaboración propia con los resultados de las gráficas.
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6.3 Análisis y Resultados de la variable Gestión.



Las gráficas que a continuación se muestran, son los resultados de la variable gestión, así también contienen un breve análisis en cada una de las gráficas.



El jefe de área argumenta que tiene el personal suficiente para que se desempeñen las actividades administrativas en su departamento (80%). Gráfica 1. Personal en el área. 90% 80% 70% 60% 50% 40% 30% 20% 10% 0% 1
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Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.



En esta gráfica podemos ver que el 78% del personal administrativo menciona que cuenta con el personal suficiente para realizar sus funciones de manera adecuada. 100%



Gráfica 2. Suficiencia de recursos humanos .
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Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.
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El funcionario argumenta que el 76% de los colaboradores están preparados en un alto grado para desarrollar sus funciones dentro del departamento que les corresponde. Gráfica 3. Competencias para el desarrollo de funciones. 90% 80% 70% 60% 50% 40% 30% 20% 10% 0% 1
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Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.



La mayoría de los colaboradores menciona que sus compañeros cuentan con habilidades suficientes para realizar sus funciones, es decir un 72%, existen dos personas que omitieron dar algún tipo de respuesta lo cual significa que desconocen si tienen las habilidades pertinentes para el desarrollo de su trabajo.



Gráfica 4. Habilidades para el desempeño de funciones. 100% 80% 60% 40% 20% 0% 1
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Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.
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El 80% de los colaboradores mencionan que casi siempre logran las labores adecuadas en los tiempos previstos, esto representa un alto índice de eficacia. Gráfica 5. Eficacia. 100% 80% 60% 40% 20% 0% 1
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Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.



Casi siempre los colaboradores realizan funciones acordes a sus funciones, esto refiere a que en pocas ocasiones realizan otras actividades. Gráfica 6. Congruencia en las funciones. 120% 100% 80% 60% 40% 20% 0% 1
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Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.
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El jefe de área afirma que el espacio donde trabaja no es cómodo al 100% por lo cual al realizar sus actividades de una manera normal, no se siente completamente a gusto dentro del espacio donde ejerce sus actividades.



Gráfica 7. Espacio de trabajo. 100% 90% 80% 70% 60% 50% 40% 30% 20% 10% 0% 1
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Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.



. La mayoría de los colaboradores (90%) cuentan con espacios acordes para realizar sus funciones. Gráfica 8. Espacio de trabajo 2. 120% 100% 80% 60% 40% 20% 0% 1
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Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.
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Por ende se muestra que el jefe de áreas siente que las condiciones del espacio donde trabaja no son óptimas pero no significa que no sean adecuadas para el desempeño de sus actividades. Gráfica 9. Condiciones de trabajo. 100% 90% 80% 70% 60% 50% 40% 30% 20% 10% 0% 1
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Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.



Los colaboradores creen que existe un grado medio (65%) en la congruencia del presupuesto que le es asignado a cada uno de sus departamentos. Gráfica 10. Congruencia con el presupuesto. 90% 80% 70% 60% 50% 40% 30% 20% 10% 0% 1
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Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.
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Dos terceras partes de los jefes mencionan que conocen el presupuesto que se le asigna a la escuela y lo que le corresponde a cada área, esto se debe a que en determinadas áreas como las académicas, no es muy común que les proporcionen el presupuesto. Gráfica 11. Recursos financieros en el área de trabajo 100% 90% 80% 70% 60% 50% 40% 30% 20% 10% 0% 1
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Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.



Mediante cursos de preparación, las colaboradores conocen que este es una de las maneras en las que algunas de las áreas generan recursos propios. Gráfica 12. Generación de ingresos. 120% 100% 80% 60% 40% 20% 0% 1
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Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.
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En esta gráfica se muestra que la mayor parte de los jefes de área (70%) mencionan que hay un poco asignación de recursos en especie para el área donde se desempeñan, solo menos de una tercera parte afirman conocer esta cantidad. Gráfica 13. Asigancion de recursos en el área. 90% 80% 70% 60% 50% 40% 30% 20% 10% 0% 1
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Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.



Casi todos los colaboradores cuentas con una o dos extensiones telefónicas, alrededor de un 90%. Gráfica 14. Sistemas telefónicos. 45% 40% 35% 30% 25% 20% 15% 10% 5% 0% 1
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Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.
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El jefe de área menciona que existe al menos un fax dentro del área de trabajo, esto colabora el intercambio de información en toda la red telefónica de la escuela, sin tener que acceso a internet Gráfica 15. Servicios de fax. 45% 40% 35% 30% 25% 20% 15% 10% 5% 0% 1
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Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.



El jefe de área menciona que el personal que colabora con el dentro de cada departamento cuenta con un equipo de cómputo para desarrollar sus actividades, esto hace que cada colaborador se desempeñe de una manera favorable dentro de su área.



Gráfica 16. Equipo de cómputo. 100% 90% 80% 70% 60% 50% 40% 30% 20% 10% 0% 1
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Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.
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A pesar de que cada colaborador cuenta con un equipo de computo, el jefe de área afirma que no se encuentran actualizados lo equipos de cómputo, no por ello significa que sean obsoletos o no se pueda desarrollar un trabajo pertinente. Gráfica 17. Actualización de software. 90% 80% 70% 60% 50% 40% 30% 20% 10% 0% 1
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Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.



Muy pocos colaboradores tienen en cada una de sus áreas impresoras para desarrollar su trabajo. Gráfica 18. Servicios de impresión. 90% 80% 70% 60% 50% 40% 30% 20% 10% 0% 1
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Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.
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La mayoría de las áreas administrativas cuentan con internet, esto permite la comunicación al instante entre las personas, así también el acceso a la información, aunque puede prestarse a un uso indebido. Gráfica 19. Servicios de internet. 100% 90% 80% 70% 60% 50% 40% 30% 20% 10% 0% 1
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Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.



La mayoría de las áreas cuentan con red local que comunica a las áreas que componen la escuela (94%).



Gráfica 20. Servicios de red local. 100% 90% 80% 70% 60% 50% 40% 30% 20% 10% 0% 1
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Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.
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La mayoría de los colaboradores conoce los objetivos académicos – administrativos que existen en la escuela, sin embargo una minoría



desconoce



totalmente cuales son dichos objetivos. Gráfica 21. Conocimiento de los objetivos. 100% 90% 80% 70% 60% 50% 40% 30% 20% 10% 0% 1
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Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.



Casi en su totalidad los colaboradores creen que se cumplieron los objetivos propuestos, sin embargo la minoría desconoce si se cumplieron o no.



Gráfica 22. Congruencia con los logros. 100% 80% 60% 40% 20% 0% 1
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Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.
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Los jefes de área conocen muy poco acerca de los objetivos académicos de la escuela, esto se refleja en la gráfica anterior donde solo una tercera parte de los encuestados conocen acerca de los objetivos académicos.



Gráfica 23. Conocimiento de los objetivos escolares. 100% 90% 80% 70% 60% 50% 40% 30% 20% 10% 0% 1
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Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.



En esta gráfica no existe una tendencia clara acerca del termino de los objetivos propuestos, una mitad afirma que si se cumplieron los objetivos y la otra que no se cumplieron, en promedio resulta que solo la mitad de todas las áreas concluyeron en tiempo y forma esto no es favorable a las metas establecidas.



Gráfica 24. Conocimiento de los logros escolares. 100% 90% 80% 70% 60% 50% 40% 30% 20% 10% 0% 1
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Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.
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Muy pocos colaboradores conocen las metas de corto y mediano plazo, dentro de su área, no siendo así las metas de corto y mediano plazo en el centro escolar Gráfica 25. Conocimiento de metas de mediano plazo. 100% 90% 80% 70% 60% 50% 40% 30% 20% 10% 0% 1
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Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.



Así también, en esta gráfica se muestra que la mitad de los colaboradores encuestados no creen que se cumplieron las metas planeadas con anterioridad. Gráfica 26. Cumplimiento de metas. 100% 90% 80% 70% 60% 50% 40% 30% 20% 10% 0% 1
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Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.
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La mitad de los encuestados cree que en un grado medio se desechan los recursos y no se reciclan. Gráfica 27. Reciclaje de material de oficina. 70% 60% 50% 40% 30% 20% 10% 0% 1
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Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.



En esta gráfica se muestra claramente que el jefe de área y sus colaboradores reciclan recursos en un alto grado, esto hace que los recursos se incrementen en un porcentaje alto.



Gráfica 28. Grado personal de reciclaje. 100% 90% 80% 70% 60% 50% 40% 30% 20% 10% 0% 1
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Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.
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A pesar de algunas diferencias entre jefes y colaboradores, de manera general existe una relación cordial con ellos, esto muestra que la relación laboral en amena y se puede trabajar de una manera apropiada.



Gráfica 29. Clima laboral. 100% 90% 80% 70% 60% 50% 40% 30% 20% 10% 0% 1



2



3



4



5



6



7



8



9



10



11



12



13



14



15



Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.



Aquí también se muestra que los jefes de área si han tenido conflictos con sus colaboradores de manera constante aunque se aprecia que no todos de una manera tan seguida a pesar de ello no afecta la relación laboral para el logro de los objetivos de cada área. Gráfica 30. Conflictos laborales. 80% 70% 60% 50% 40% 30% 20% 10% 0% 1
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Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.
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6.4. Análisis de la variable Logros.



De una manera analítica se realizó un análisis de los logros que se alcanzaron durante la gestión actual, utilizando en POA del CECyT 10.



Cuadro 6.4.1. Análisis de resultados de acuerdo a la demanda de formación académica.



En el siguiente cuadro se pudo observar que los objetivos de formación académica se cumplieron de una manera adecuada es decir al 100%



Logro:



Proyecto



Área responsable



Atención a las demandas de formación. Diseño de nuevos programas educativos Administración de la capacidad instalada y la matrícula Desarrollo y fortalecimiento del campus virtual politécnico. Ampliación de la enseñanza de lenguas extranjeras.



Criterio



Rangos de Valoración



Congruencia



Si =3 No =2 No se = 1



Áreas tecnológicas



3



Control Escolar



3



Recursos Materiales UTEyCV



Áreas humanísticas.



3



3



Fuente: Elaboración propia con los resultados de las gráficas.



Cuadro 6.4.2. Análisis de resultados de acuerdo a la innovación y calidad en la formación.
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En cuanto a los objetivos correspondientes a la calidad educativa, estos se cumplieron al 80% ya que tres proyectos no se cumplieron como se planteo en las fechas programadas Logro:



Proyecto



Área responsable



Innovación y calidad en la formación. Actualización de planes y programas de estudio del nivel medio superior, acordes al modelo educativo. Fortalecimiento de la calidad y su reconocimiento externo. Innovación del proceso educativo, de los materiales y medios en el nivel medio superior de acuerdo al modelo educativo. Desarrollo y consolidación de las academias y cuerpos colegiados Consolidación de los programas de formación, actualización y profesionalización del personal docente, de apoyo y asistencias a la educación y directivo.



Criterio



Rangos de Valoración



Congruencia



Si =3 No =2 No se = 1



Áreas tecnológicas. Departamento de actividades deportivas y servicios médicos. Áreas tecnológicas.



UTEyCV



2



3



2



Materias Básicas



2



Departamento de recursos humanos y financieros.



1



UTEyCV



Fuente: Elaboración propia con los resultados de las gráficas.



En este cuadro se muestra que los objetivos propios a la responsabilidad con el entorno se cumplieron en un 70% ya que como se muestra tres proyectos no se cumplieron en su totalidad
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Cuadro 6.4.3. Análisis de resultados de acuerdo a la responsabilidad y relación con el entorno. Logro:



Proyecto



Responsabilidad relación con entorno.



Área responsable



y el



Operación de la estructura para el funcionamiento del modelo de integración social Vinculación con los sectores sociales y productivo, para la innovación y desarrollo empresarial.. Consolidación de la cooperación e internacionalización del instituto y sus actividades académicas. Intensificación del servicio social en respuesta a las necesidades del desarrollo nacional Impulso a la relación con los egresados, su seguimiento y evaluación Fomento y fortalecimiento a la investigación científica y tecnológica y a la generación y divulgación de productos de impacto para el desarrollo del país..



Criterio



Rangos de Valoración



Congruencia



Si =3 No =2 No se = 1



UPIS.



3



UPIS



2



UPIS



2



Subdirección académica.



Departamento servicio social prestaciones.



de y



3



Departamento servicio social prestaciones.



de y



2



UPIS



1



Fuente: Elaboración propia con los resultados de las gráficas.



En cuanto al apoyo a las actividades académicas los objetivos se cumplieron en un 90% al ver que solamente 3 de los 9 proyectos no se alcanzaron un éxito en los tiempos que se propusieron.
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En el siguiente cuadro se aprecia que los objetivos alcanzaron un 90% en apoyo a las actividades académicas, esto se debe a que no se alcanzo una modernización a la gestión institucional.



Cuadro 6.4.5. Análisis de resultados de acuerdo a al apoyo a las actividades académicas. Logro:



Proyecto



Área responsable



Consolidación y modernización de la gestión institucional



Criterio



Rangos de Valoración



Congruencia



Si =3 No =2 No se = 1



Mejora, simplificación e innovación de la gestión técnica.



Coordinación de enlace y gestión técnica.



3



Mejora, simplificación e innovación de la gestión técnica. Construcción, adecuación, mantenimiento y equipamiento de instalaciones académicas y administrativas. Reforzamiento de la imagen institucional



Departamento de Capital Humano y Recursos financieros. Departamento de recursos materiales y servicios generales.



3



CECyT 10



3



2



Fuente: Elaboración propia con los resultados de las gráficas.



De acuerdo con el breve análisis de las tablas anteriores podemos examinar en cada una, la relación que existe entre las dos primeras variables (liderazgo y gestión) y los resultados de los objetivos.
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6.5 Correlación de variables.



A continuación se muestra la relación que existe entre las tres variables que se trataron de acuerdo a la metodología de investigación.



6.5.1 Relación entre Liderazgo y Resultados.



En esta gráfica se pudo apreciar que la variable liderazgo no influye de una manera sustancial en los resultados que se pretenden lograr en el CECyT 10. Al ver la línea tangente se muestra que tiene una pendiente decreciente lo cual indica que no hay una intima relación entre estas dos variables.



Liderazgo



Resultados (logros) 5 2 2



3 3 3



3 3 3



3 2 3



3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 5 3 4 4 5 5 4 5 3 1 1 2 1 3



2 3 2 1 3 2 2 3 2 1 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3



Liderazgo Liderazgo Resultados (logros)



Resultados (logros)



1 -0.290534659



1



3.5 3 Series1 2.5 2 1.5 1



y = -0.044x + 2.6757 R² = 0.0066



0.5 0 0



2



4 r de pearson R2
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6 0.010736425 0.000115271



6.5.2 Relación entre Liderazgo y Gestión.



En la siguiente gráfica se pudo apreciar que la variable liderazgo no influye directamente en la variable gestión, es decir los directivos no influyen íntimamente en la gestión del CECyT 10. Nuevamente al ver la línea tangente se muestra que tiene una pendiente decreciente esto indica que no hay una relación directa entre estas dos variables. Liderazgo



Gestión 5 2 2 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 5 3 4 4 5 5 4 5 3 1 1 2 1 3



2 2 3 3 3 2 2 2 2 3 3 1 1 4 3 4 2 3 3 1 2 1 2 1 1 3 1 4 2 2 3 1



Liderazgo Liderazgo Gestión



Gestión



1 -0.174217027



1



4.5 4 3.5 3 2.5 Series1



2



Lineal (Series1)



1.5 1



y = -0.2039x + 2.9189 R² = 0.0601



0.5 0 0
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-0.263835023 0.069608919



6.5.4 Relación entre Gestión y Resultados (logros).



En esta gráfica se muestra que la variable gestión y la variable de resultados los resultados de el índice de correlación es de 0.28 lo cual significa que la gestión está relacionada en un 28% con el logro de objetivos, es decir la relación existe aunque es alta comparada con las gráficas anteriores, por tal si se manifiesta una relación estrecha en estas dos variables Gestión



Resultados (logros) 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 1 1 4 3 4 2 3 3 1 2 1 2 1 1 3 1 4
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Gestión Gestión Resultados (logros)



Resultados (logros)



1 0.16808095
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Lineal (Series1) 1.5



Lineal (Series1) Lineal (Series1)



1 0.5



y = -0.1002x + 2.7457 y = -0.1002x + 2.7457 R² = 0.2826
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6.6 Relación entre variables.



El siguiente cuadro describe la relación que existe entra cada una de las características de las variables independientes con el logro de objetivos y de que manera están ligados con sus respectivas características.



Cuadro 6.6 Relación entre variables liderazgo y gestión contra el logro de objetivos.



Fuente: Elaboración propia con los resultados del instrumento de evaluación.
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CONCLUSIONES
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Conclusiones.



Conclusiones sobre Liderazgo. Después de analizar las gráficas y los resultados de la metodología de investigación, se pudo determinar que: Estos estilos son: son, el estilo burocrático y el estilo informal. El tipo de liderazgo que se llega a establecer de una forma general en el CECyT 10 es el burocrático debido a los resultados en los análisis de las gráficas. Es decir, no es un líder dominante, no interviene por iniciativa propia, ni ejerce su autoridad o influencia, deja estas tareas al grupo de trabajo o bien a sus colaboradores. De acuerdo con los análisis de las gráficas y los resultados de las mismas, se comprobó que el liderazgo en el CECyT 10, no influye de una manera directa en el logro de los objetivos académicos y administrativos que se proponen. Retomando la pregunta general de investigación, se pudo responder que las características de liderazgo en los directivos no influyen de una manera franca en la gestión del centro de estudios. Esto puede ser debido a que son los encargados de movilizar y encauzar los esfuerzos de la escuela para el logro de los objetivos. Deben de ser un ejemplo y referente para el resto de miembros de la organización, lo cual es casi mínimo en cada una de las áreas. Los resultados que se obtuvieron a través de la aplicación de cuestionarios determinando cada una de las variables dependientes, pusieron de manifiesto que se necesita un liderazgo acorde a cada departamento, ya que cada uno de estos tiene distintos objetivos y actividades en diferentes periodos de tiempo, lo cual hace que no sea pertinente un tipo de liderazgo general para toda la escuela.



175



Conclusiones sobre Gestión. De acuerdo con la gráfica 30 de la variable gestión se pudo apreciar que debido al mínimo sentido de liderazgo, se pueden propiciar conflictos laborales y un descenso en la productividad de los colaboradores, es decir no se cumplen con estrategias adecuadas para el logro de los objetivos académicos administrativos. El tipo de gestión que se lleva a cabo en el centro tiene características de la organización tipo burocrática, debido a que se distingue por el sistema de normas y reglas, con una estructura del tipo jerárquica. Así también en el ejercicio de sus labores, los directivos deben de aplicar las reglas y procedimientos de manera uniforme y los sistemas de control están centrados en el cumplimiento de las normas que establece el centro. Se determino cuales son los objetivos académicos y administrativos que instaura el centro de estudios y así mismo sus alcances, los cuales, logran de manera favorable dentro de los periodos establecidos. En cuanto al clima organizacional equipos de trabajo sólidos traen resultados sólidos, pero muchas veces existen obstáculos que no consideran y pueden afectar el cumplimiento de los objetivos, como lo es no tener relaciones laborales adecuadas o no fomentar relaciones interpersonales amigables. Esta investigación permitió conocer como perciben los colaboradores a sus directivos, también como perciben los directivos las actividades de sus colaboradores, determinando que tan agradable es el clima laboral en el cual se trabaja.
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PROPUESTAS
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Propuestas.



Propuestas generales. Que los perfiles obtenidos por este trabajo de investigación sean aplicados en cada una de las áreas de administrativas para obtener mayores resultados en los logros de las metas y objetivos propuestos.



Proveer a los directivos de la escuela con cursos de actualización y entrenamiento en las áreas de oportunidad, para que adquieran competencias idóneas fundamentalmente en el manejo de personal, dando libertad para actuar con responsabilidad en el desempeño de sus funciones.



Los integrantes de la organización, deben de entender, conocer y estar motivados hacia las metas y objetivos de la organización. Ya que al tener una perspectiva



clara, accesible y realizable los logros de los objetivos se pueden



incrementar de una manera óptima.



Que las actividades sean evaluadas, orientadas e implementadas de una forma unificada para toda la escuela y asegurarse de que los objetivos de la escuela sean acordes a las necesidades y expectativas de los estudiantes.



A través de este proceso de investigación, se pudo observar la necesidad de fomentar vías de comunicación mucho más accesibles a los colaboradores para el acceso a la información fundamental para el logro de sus objetivos.



Proveer de retroalimentaciones entre colaboradores y directivos para que cada uno conozca y considere cuáles son sus áreas de mejora.
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Propuestas a nuevos trabajos de investigación. Se sugiere crear una investigación acerca de las necesidades de los colaboradores en su área de trabajo, para obtener información que ayude a fomentar el interés por las acciones que desempeñan.



Obtener de acuerdo a cada departamento un liderazgo idóneo para su adecuado funcionamiento ya que un correcto liderazgo conduce a establecer una clara visión del futuro de la escuela. Así mismo motiva a que la



falta de



comunicación entre niveles de la organización sea minimizada, porque comúnmente un mal nivel de comunicación es perjudicial para la escuela en todos sus niveles.



Así también se puede plantear un trabajo de investigación el cual obtenga



información



acerca



del



grado



de



competencias



que



tienen



los



colaboradores, ya que aunque actualmente no exista un alto nivel de congruencia en las funciones que desempeñan, se pueden crear cursos especializados a cada una de las áreas en las que se trabaja.



Estudiar la posibilidad de establecer programas de intercambio entre directivos para tener un panorama más amplio acerca de los procesos de gestión que se desenvuelven en otros centros de estudios, ya sean públicos o privados.



Desarrollar trabajos de investigación que fomenten cada una de las características que liderazgo que debe poseer los directivos en las distintas áreas administrativas.
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GLOSARIO.



Alumno - Persona admitida en cualquier nivel o modalidad por una institución educativa, para recibir formación académica. Becario - Persona que recibe apoyo económico o de otra naturaleza para realizar sus estudios o investigaciones, previa satisfacción de ciertos requisitos. Contenidos Programáticos – Listado de temas de una asignatura o curso, junto con sus objetivos, experiencias de aprendizaje sugeridas, criterios de evaluación y bibliografía correspondiente. Cuerpo Colegiado – Entidad integrada principalmente por personal académico de una institución educativa, con fines de consultoría, planeación, regulación y/o vigilancia de las actividades propias de la vida académica de ésta. Curso o asignatura ( unidad de enseñanza aprendizaje) - Es una unidad programática de enseñanza aprendizaje, con un conjunto de contenidos que suelen ser los correspondientes a una sola materia y que pueden ser de naturaleza teórica, práctica, o bien de ambas. Forma parte del plan de estudios y se imparte en un periodo lectivo que puede ser semestral, cuatrimestral o trimestral. Desarrollo Tecnológico – Actividad orientada a la solución de problemas de los ámbitos social, productivo y de servicios, haciendo uso de los resultados de la investigación, o bien de las experiencias de índole práctica Docencia - Función sustantiva de las instituciones de educación superior, mediante la cual se transmiten conocimientos, se desarrollan habilidades, se fomentan actitudes y hábitos y se induce la asunción de valores. Eficiencia de Titulación por Generación - Relación existente, en una fecha determinada, entre el número de titulados de una misma generación o cohorte y el número de egresados de ella. Eficiencia de Titulación Total - Relación existente, en una fecha determinada, entre el número de titulados de un programa y el número de egresados en el mismo periodo. Eficiencia Terminal por Generación - Relación existente, en una fecha determinada, entre el número de egresados de una misma generación o cohorte y el número que la conforma. Eficiencia Terminal Total - Relación existente, en una fecha determinada, entre el número de egresados y los alumnos admitidos en el mismo periodo.
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Egresado – Persona que ha cumplido todos los requisitos académicos y administrativos correspondientes a un plan de estudios.



Directivo Académico Administrativo – Personal académico que realiza funciones administrativas vinculadas con un programa académico durante más del 75 % de su tiempo completo.



Generación o Cohorte – Grupo de alumnos admitidos a un programa académico en un mismo periodo de ingreso.



Investigación – Una de las funciones sustantivas de una institución de educación superior, orientada a la obtención de nuevos conocimientos y/o a la comprobación o demostración de los ya existentes, mediante un proceso racional sustentado en métodos rigurosos.



Liga – Información relativa al indicador contenida en un archivo electrónico separado que puede ser consultado mediante un hipervínculo.



Materia- Conjunto de contenidos específicos comunes a un área específica del conocimiento, agrupados bajo una denominación genérica. En un plan de estudios una materia puede ser objeto del tratamiento de uno o varios cursos o asignaturas.



Perfil de Ingreso – Conjunto de características que debe tener un alumno en el momento de ingresar a un programa o carrera.



Perfil del Egresado – Conjunto de características que se espera que manifieste una persona que haya concluido sus estudios en un programa o carrera profesional, expresadas en términos de los aprendizajes logrados como resultado proceso establecido por el currículo respectivo.
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de todo el



Perfil Profesional – Conjunto de conocimientos, capacidades, habilidades, actitudes y valores que debe reunir un egresado para el ejercicio de su profesión.



Personal Académico – Personal que realiza funciones de docencia, además de otras propias del ámbito académico como la investigación y/o el desarrollo tecnológico y la difusión y extensión de la cultura, entre otras.



Presupuesto – Estimación o previsión de los ingresos y egresos que serán necesarios para el desarrollo de un programa en un tiempo determinado.



Profesor de Asignatura (por horas) – Personal adscrito a un programa que únicamente realiza funciones de docencia.



Profesor de Tiempo Completo – Personal que está obligado a dedicar a la institución un mínimo de 35 horas por semana y que realiza funciones de personal académico.



Profesor de Tiempo Parcial - Personal que dedica a la institución menos de 35 horas por semana y que realiza funciones de personal académico.



Programa Académico – Conjunto de actividades dirigidas a la formación de profesionales, agrupadas y regidas por el currículo de una carrera profesional.



Titulado – Egresado de un programa académico que ha obtenido el correspondiente título profesional, de acuerdo con los procedimientos fijados por la institución en que realizó sus estudios.



Unidad Académica – Entidad que agrupa un conjunto de funciones académico administrativas, ocupa un lugar determinado dentro de la estructura de una institución educativa y puede llevar la denominación de escuela, facultad, departamento, centro, etc.
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Anexo1. Plan nacional de desarrollo. Transformación educativa El Constituyente de 1917 estableció en el artículo tercero de la Carta Magna el derecho de todos los mexicanos a recibir educación por parte del Estado. La educación pública en México, además de ser gratuita y laica, ha tenido como aspiración preparar a las personas para enfrentar la vida en libertad, partiendo del valor cívico de la responsabilidad, y desarrollando a plenitud las facultades humanas. Entonces, como ahora, corresponde al Estado, junto con la sociedad, trabajar para que se cumpla esa meta. Hacia el último cuarto del siglo XX era evidente que el sistema nacional de educación estaba cerca de alcanzar una cobertura educativa de primaria para casi todos los mexicanos. Las décadas que siguen a la promulgación de la Constitución Política de los Estados Unidos Mexicanos atestiguan el esfuerzo del Estado posrevolucionario y de la sociedad por construir un sistema nacional de educación que lograra proveer de este servicio a todos los mexicanos. En 2006, 1.7 millones de maestros brindaron servicios de educación a 32.3 millones de niños y jóvenes en 238 mil escuelas. El sistema extraescolar atendió a 3.7 millones de personas en educación inicial, formación para adultos y servicios semiescolarizados y abiertos. El sistema educativo nacional tiene una enorme complejidad, y sus alcances y límites sólo pueden entenderse mediante un conjunto amplio de indicadores. Ciertamente, se han registrado importantes avances en materia educativa durante los últimos años. Se ha conseguido una cobertura cercana a 100% en educación primaria, y una tasa importante de expansión en secundaria, media superior y superior. Además, se ha fortalecido el sistema educativo a partir de cambios institucionales importantes como la introducción de la Carrera Magisterial en educación básica y los Consejos de Participación Social en las escuelas. Es necesario evaluar y fortalecer éstos y otros instrumentos y políticas de educación, pues los elementos principales de una reforma educativa a plenitud están aún por dar sus resultados más significativos. Aún persisten rezagos de consideración en el sistema educativo nacional. Los más importantes son la falta de oportunidades de gran parte de la población para acceder a una educación de calidad, y a los avances en materia de tecnología e información. Otro reto ligado al anterior es superar la desvinculación entre la educación media superior y superior y el sistema productivo. El rezago en educación básica se estima en más de 30 millones de personas de más de 15 años que no concluyeron, o que nunca cursaron, la primaria o la secundaria. De ellos, la mitad son jóvenes de entre 15 y 35 años. Actualmente los años de escolaridad promedio de las personas entre 15 y 24 años es de 9.7. Nos proponemos alcanzar al final del sexenio un promedio de 12.5 años. El nivel nacional de analfabetismo es de 7.7%, aunque con notables variaciones entre los estados de la República. Por ejemplo, mientras en Baja California el porcentaje de población
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analfabeta es de 1%, en Chiapas es de 18.9%. Un indicador relevante para entender el problema de la calidad educativa es el desempeño de estudiantes de primaria y secundaria. Éste continúa siendo muy bajo en lo referente a la comprensión de lectura, la expresión escrita y las matemáticas. Además, la brecha en calidad entre escuelas



públicas y privadas sigue siendo considerable. Las pruebas EXCALE y ENLACE, aplicadas por el Instituto Nacional para la Evaluación de la Educación (INEE) y la Secretaría de Educación Pública (SEP), muestran que la condición socioeconómica de los estudiantes es el factor que más se relaciona con el nivel de logro educativo. Así, las escuelas urbanas presentan niveles de logro sistemáticamente más elevados que las telesecundarias o las escuelas de educación indígena. Las escuelas privadas alcanzan calificaciones mejores a las logradas por las escuelas públicas. Por su parte, los alumnos de telesecundaria, educación comunitaria e indígena son quienes obtienen los puntajes más bajos. Esta disparidad en la calidad educativa es de especial importancia pues, actualmente, las instituciones públicas de educación básica atienden al 87% de los estudiantes, mientras que sólo 13% tiene acceso al sistema de educación privada, en donde, además de tener un mejor desempeño en el aprendizaje, la posibilidad de cursar materias extracurriculares relacionadas con el deporte, el arte, la cultura y los idiomas, propicia una formación más integral. Durante 2006, el sistema educativo nacional atendió al 73% de la demanda en el país, lo cual contrasta favorablemente con el 59.7% logrado en 1992. No obstante, la cobertura presenta grandes diferencias por nivel educativo. En 2006, la mayor cobertura se logró en educación básica: la preescolar, con 66.9%; la primaria, con 94.1% y la secundaria con 87%.
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Actualmente, la educación media superior atiende a cerca de tres quintas partes de la población de 16 a 18 años, es decir, 58.6%; si bien la matrícula en este nivel educativo ha crecido notablemente, su eficiencia terminal en 2006 fue de 60.1%. Por su parte, la educación superior sólo capta a uno de cada cuatro jóvenes de entre 18 y 22 años de edad. De éstos, la gran mayoría, cerca del 94%, estudia licenciatura o sus equivalentes, y aproximadamente el 6% cursa estudios de posgrado. Una comparación con otros países que, como México, integran la Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económico (OCDE) muestra que, si bien es satisfactorio el avance de la matrícula en educación primaria, el de los demás niveles es insuficiente. Mientras que en México 77% de la población en edad de trabajar tiene solamente escolaridad básica, en los países de la OCDE este promedio es de 30%. Asimismo, mientras que en México 23% de la fuerza laboral tiene estudios superiores a la secundaria, en los otros países miembros de la Organización 67% tiene niveles educativos de preparatoria y mayores. En 2006, la educación superior en México alcanzó una cobertura del 25%. Comparativamente, en el mismo año las tasas de matriculación de Estados Unidos, Italia, Reino Unido, Canadá y Japón, más allá de la preparatoria, fueron de 82, 63, 60, 57 y 54%, respectivamente. La escasa matrícula en educación superior obedece a rezagos e ineficiencias en los niveles previos, a la pobreza de las familias y a las características propias de las instituciones



de educación superior. En México, muchas instituciones de educación superior trabajan por debajo de su capacidad, ya que la demanda educativa está muy concentrada. El 50% de los estudiantes se inscribe en áreas de ciencias sociales y administrativas, en contraposición con las ciencias agropecuarias, naturales y exactas, en las que se observa una disminución en la matrícula. Esta concentración también tiene una importante dimensión regional, ya que tan sólo siete estados concentran la mitad de la matrícula y 40% de ésta es atendida por sólo diez instituciones de educación superior. A pesar de que las instituciones con mayor crecimiento han sido las universidades tecnológicas y politécnicas —se crearon 85 durante el periodo 2001-2006—, su matrícula no registra un aporte sustantivo a la cobertura de la educación superior. Se estima que con la
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infraestructura actual, insuficientemente aprovechada, se podrían atender entre 300 y 380 mil estudiantes más, lo que equivaldría a incrementar la cobertura entre 3 y 4%. En educación superior no existen evaluaciones sistemáticas para medir los logros académicos de los estudiantes. Sin embargo, se estima que la eficiencia terminal en educación superior oscila entre 53 y 63%, según el tipo de programa, y puede llegar a ser de hasta 87% en los programas de investigación avanzados. Por otra parte, el hecho de alcanzar los niveles de escolaridad más altos no garantiza que los estudiantes se incorporen, una vez graduados, al mundo del trabajo. Ello habla de manera elocuente del problema de la falta de vinculación entre la educación superior y el mercado laboral. México requiere que todos los jóvenes que así lo deseen puedan tener acceso a educación superior de calidad, y también que los contenidos y métodos educativos respondan a las características que demanda el mercado laboral. Una de las razones que explican la baja matriculación y la deserción de los alumnos de educación superior es, precisamente, la falta de confianza en que los años invertidos en la educación mejoren efectivamente sus oportunidades de éxito en el mercado laboral y se traduzcan en un aumento significativo en su nivel de ingreso. Otra explicación es la necesidad de ellos y de sus familias de obtener recursos económicos desde temprana edad. No existen suficientes programas que faciliten el ejercicio simultáneo de estudio y trabajo, particularmente entre los 15 y los 29 años, etapa del desarrollo en el que numerosos mexicanos, en su mayoría varones, abandonan sus estudios para trabajar. El rezago educativo de la juventud impide avanzar con un mejor ritmo en lo referente a crecimiento económico y superación de la pobreza. Este rezago afecta el logro de otros objetivos nacionales como el apego a la legalidad, que debería ser cultivado como parte integral de la formación en las sucesivas etapas de la educación de los jóvenes. La infraestructura educativa también presenta atrasos y desigualdades entre los distintos niveles. Por ejemplo, sólo poco más de la mitad de los planteles de secundaria se encuentra en nivel óptimo; en primaria, 14% de las escuelas presentan cuarteaduras en sus edificaciones. Las telesecundarias se encuentran en condiciones poco operativas: menos de cuatro de cada diez cuentan con salón de cómputo y biblioteca, y la proporción de escuelas que tienen laboratorios de física, química y biología es todavía menor. El sistema de educación indígena presenta severas deficiencias en la calidad de los servicios, que se traducen en bajos niveles de eficiencia terminal y resultados claramente inferiores a los promedios nacionales. Las dificultades que se presentan en el sector tienen que ver con la escasez de maestros bilingües, la presencia de alumnos que hablan diferentes lenguas en un mismo grupo, así como con el aislamiento y la marginación de las comunidades donde habitan. Un problema adicional, que apenas comienza a ser atendido, es la educación de niños y jóvenes indígenas que han emigrado con sus familias, por razones económicas, a estados donde antes prácticamente no existía población indígena, como Nuevo León, Zacatecas, Aguascalientes, Coahuila, Baja California Sur y Tamaulipas. Otros problemas del sistema nacional de educación apuntan a factores de organización
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como son el mecanismo de control vertical, el enorme peso de su burocracia y el insuficiente impulso que se ha dado al mejoramiento de la calidad del trabajo y de vida de los maestros y el personal directivo y auxiliar. En efecto, aún sigue siendo una realidad que el sistema escolar da mayor énfasis los aspectos administrativos del proceso educativo en lugar de los factores de aprovechamiento académico.



En 2006, México gastó en educación 622.4 miles de millones de pesos, equivalentes a 7.1% del PIB. Sin embargo, 90% de los recursos se destinó al gasto corriente, lo que significa que el monto disponible para inversión e innovación es significativamente pequeño en comparación con las necesidades de cambio cualitativo que presenta el sistema educativo.



Junto con el logro de la cobertura, es necesario alcanzar niveles de calidad más altos. Debe promoverse el mejoramiento educativo para dotar a niños y jóvenes de una formación sólida en todos los ámbitos de la vida, incluidos el buen desempeño en el trabajo, la plena participación social y política y el valor de la realización personal. El sistema educativo nacional requiere de una significativa transformación basada tanto en el mejoramiento material y profesional de los maestros, como en el énfasis en el logro de los aprendizajes y el fortalecimiento en la capacidad de decisión en las escuelas, bajo la plena cooperación de padres de familia y alumnos. La principal riqueza de un país son sus hombres y sus mujeres. Las naciones que han logrado el verdadero mejoramiento de las condiciones de vida de su población se distinguen por haber puesto especial atención en la provisión de una educación de calidad, relevante tanto para la vida como para el desempeño en el mundo productivo. Es por eso que hoy, en un mundo cada vez más competitivo, todos los actores sociales, incluidos el gobierno, los maestros y los padres de familia coinciden en que el conocimiento se ha transformado en el factor más importante para incrementar la competitividad del país. Por ello, uno de los objetivos fundamentales de este Plan Nacional de Desarrollo es fortalecer las capacidades de los mexicanos mediante la provisión de una educación suficiente y de calidad. Se trata de concentrar los esfuerzos nacionales en el logro de una
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profunda transformación educativa mediante la cual los mexicanos de hoy tomen en sus manos el destino de la nación y consigan para las generaciones futuras la realización de un México que alcanza lo que se propone. Para lograr el fortalecimiento del gasto educativo, su redistribución y el mejoramiento integral del sistema, se requiere de un firme compromiso de las instituciones públicas de los ámbitos federal, estatal y municipal, del magisterio organizado, de los padres de familia, así como de nuestros niños y jóvenes. Sólo partiendo de una base unificada de esfuerzo colectivo se alcanzará la transformación educativa que requiere un verdadero Desarrollo Humano Sustentable. Los objetivos y estrategias que se exponen a continuación se encaminan a mejorar las oportunidades de educación para la niñez y la juventud de México, poniendo especial atención a los sectores de población menos favorecidos. OBJETIVO 9 Elevar la calidad educativa. La calidad educativa comprende los rubros de cobertura, equidad, eficacia, eficiencia y pertinencia. Estos criterios son útiles para comprobar los avances de un sistema educativo, pero deben verse también a la luz de el desarrollo de los alumnos, de los requerimientos de la sociedad y de las demandas del entorno internacional. Una educación de calidad entonces significa atender e impulsar el desarrollo de las capacidades y habilidades individuales, en los ámbitos intelectual, afectivo, artístico y deportivo, al tiempo que se fomentan los valores que aseguren una convivencia social solidaria y se prepara para la competitividad y exigencias del mundo del trabajo. Estos aspectos se trabajan de manera transversal en los diferentes niveles y grados de la educación y en los contextos sociales desiguales de los diversos educandos y se observan también en el balance entre información y formación y entre enseñanza y aprendizaje. Por eso las estrategias que se exponen a continuación tienen el propósito de contribuir a dar un salto cualitativo en los servicios educativos que se prestan para todos los niveles de instrucción. ESTRATEGIA 9.1 Impulsar mecanismos sistemáticos de evaluación de resultados de aprendizaje de los alumnos, de desempeño de los maestros, directivos, supervisores y jefes de sector, y de los procesos de enseñanza y gestión en todo el sistema educativo La evaluación es una de las herramientas más poderosas para mejorar la calidad de la educación, como se ha comprobado en todos los países que han logrado elevar el desempeño de sus sistemas educativos. La evaluación con métodos probados internacionalmente es, sin duda, el mejor camino para asignar estímulos tanto a las escuelas como al personal docente. Por ello, se realizarán evaluaciones anuales de aprendizaje en las áreas de matemáticas y español para estudiantes de primaria, secundaria y de educación media superior. Los resultados de estas evaluaciones serán públicos y estarán disponibles para todos los ciudadanos. Como parte de esta estrategia, se procurará que las instituciones de investigación y de educación superior incorporen valoraciones objetivas en sus sistemas curriculares. Asimismo, la educación
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media superior contará con un sistema de evaluación integral que estará a cargo de comités técnicos de expertos en educación. El propósito es fortalecer la evaluación como un instrumento para la rendición de cuentas que permita mejorar de forma objetiva y lograr la calidad educativa que el país necesita y merece. Se fortalecerá la cultura de la evaluación en todos los medios relacionados con la educación, para lo cual se desarrollarán actividades de capacitación para realizar evaluaciones, así como para interpretarlas y utilizarlas. Asimismo es importante establecer herramientas que arrojen información sobre el desempeño del personal docente y que permitan a éstos detectar sus áreas de oportunidad. ESTRATEGIA 9.2 Reforzar la capacitación de profesores, promoviendo su vinculación directa con las prioridades, objetivos y herramientas educativas en todos los niveles. Se fortalecerán los programas de capacitación de la planta magisterial, de manera que se pueda contar con más profesores certificados y comprometidos con la docencia en todos los niveles educativos. Como parte de esta estrategia, se impulsará un sistema para el registro de aspirantes a ocupar cargos directivos de plantel de educación media superior, con el propósito de contar con un proceso de selección transparente que garantice la calidad en gestión educativa escolar en el plantel, así como el desarrollo con calidad de los actores dentro del plantel.



La intención es fortalecer las capacidades de los maestros para la enseñanza, la investigación, la difusión del conocimiento y el uso de nuevas tecnologías, alineándolas con los objetivos nacionales de elevación de la calidad educativa, estímulo al aprendizaje, fortalecimiento de los valores éticos de los alumnos y transmisión de conocimientos y habilidades para el trabajo, principalmente. Para ello se diseñarán acciones específicas dirigidas a robustecer la formación inicial y la capacitación continua del personal docente, estableciendo un mecanismo anual de rendición de cuentas sobre las áreas de capacitación de los maestros, por plantel escolar a niveles primaria, secundaria y educación media superior. ESTRATEGIA 9.3 Actualizar los programas de estudio, sus contenidos, materiales y métodos para elevar su pertinencia y relevancia en el desarrollo integral de los estudiantes, y fomentar en éstos el desarrollo de valores, habilidades y competencias para mejorar su productividad y competitividad al insertarse en la vida económica. Es impostergable una renovación profunda del sistema nacional de educación para que las nuevas generaciones sean formadas con capacidades y competencias que les permitan salir adelante en un mundo cada vez más competitivo, obtener mejores empleos y contribuir exitosamente a un México con crecimiento económico y mejores oportunidades para el desarrollo humano. La educación es un gran motor para estimular el crecimiento económico, mejorar la competitividad e impulsar la innovación. Para esto, los programas de estudio deben ser flexibles y acordes a las necesidades cambiantes del sector productivo y a las expectativas de la sociedad. Los métodos educativos deben reflejar el ritmo acelerado del desarrollo científico y tecnológico y los contenidos de la enseñanza requieren ser capaces de incorporar el conocimiento que se genera constantemente gracias a las nuevas tecnologías
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de información. Se implementarán mecanismos que favorezcan un verdadero desarrollo curricular, mediante el cual las escuelas, docentes y directivos jueguen un papel más activo y aprovechen de manera eficiente y eficaz los recursos didácticos disponibles. Se establecerán mecanismos para que los ciudadanos puedan aportar sus propuestas sobre los contenidos de los libros de texto. Como parte del seguimiento a las recomendaciones del INEE, se revisará la secuenciación de contenidos para la enseñanza de la lengua y las matemáticas en primaria y secundaria, y se corregirán las inconsistencias que actualmente afectan el logro de aprendizaje en estas materias. Por lo que toca a la educación media superior, se rediseñarán los planes de estudio para que los alumnos cuenten con un mínimo de las capacidades requeridas en este nivel, y les permita transitar de una modalidad a otra. ESTRATEGIA 9.4. Fortalecer el federalismo educativo para asegurar la viabilidad operativa del sistema educativo mexicano a largo plazo, promoviendo formas de financiamiento responsables y manteniendo una operación altamente eficiente. En coordinación con las autoridades educativas estatales, se establecerá un foro de análisis de las acciones emprendidas en la descentralización educativa y se impulsarán mecanismos para compartir las innovaciones locales a nivel federal. La inversión federal en infraestructura y servicios educativos se programará bajo criterios de equidad entre las regiones más rezagadas y las que han alcanzado mayor desarrollo. Asimismo, en la asignación de recursos se aplicará el criterio de impulsar la elevación de calidad en los procesos educativos, con la que también deben comprometerse los gobiernos de las entidades federativas. Para fortalecer esta estrategia, la Subsecretaria de Educación Media Superior ha impulsado el Fondo de Infraestructura bajo tres modalidades descritas en el objetivo 10. El nuevo esquema debe impulsar la equidad, la transparencia, la responsabilidad y la eficiencia en el uso de los recursos públicos; de igual forma, debe ser un mecanismo para favorecer una participación más democrática en la toma de decisiones del sector sobre la base firme de las responsabilidades financieras compartidas. OBJETIVO 10 Reducir las desigualdades regionales, de género y entre grupos sociales en las oportunidades educativas. Invertir más en educación es imprescindible para elevar la calidad educativa. También lo es llevar los servicios educativos a donde más se necesitan. No basta con tener una escuela cerca de una comunidad; se necesita un entorno económico y familiar favorable para ingresar y mantenerse en ella. En un país como México, caracterizado por elevados contrastes entre las familias y entre las regiones, es necesario apoyar a los estudiantes más rezagados de modo que estén en condiciones de aprovechar las oportunidades que ofrece la educación. Propiciar la igualdad de oportunidades educativas entre las dimensiones personal
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y regional es el objetivo de las siguientes estrategias: ESTRATEGIA 10.1 Modernizar y ampliar la infraestructura educativa, dirigiendo las acciones compensatorias a las regiones de mayor pobreza y marginación. Se dará un nuevo impulso a la inversión en infraestructura, equipamiento, ampliación, mantenimiento y acondicionamiento de escuelas, bajo criterios de equidad social y regional, en coordinación estrecha con las autoridades locales. Se impulsará la participación de los padres de familia y de las comunidades en las acciones destinadas a la conservación y mantenimiento de los espacios escolares, vinculando, en cada plantel, la entrega de apoyos para mejoramiento de infraestructura a la consolidación de Consejos Escolares de Participación Social. Por lo anterior, el Fondo de Infraestructura en Educación Media Superior contará con tres modalidades: 1) ampliación y equipamiento de planteles, 2) construcción de nuevos planteles, y 3) inversión en innovación, con recursos asignables según una fórmula de infraestructura que toma en cuenta tres componentes: rezago, eficiencia y presión demográfica. ESTRATEGIA 10.2 Ampliar las becas educativas para los estudiantes de menores recursos en todos los niveles educativos. Las condiciones de pobreza originan que numerosas familias no lleven a sus hijos a las escuelas, o que, quienes ya han ingresado, tengan que abandonar sus estudios para contribuir al sostenimiento familiar. De ahí que la presente administración tenga el compromiso de apoyar mediante becas a los niños y jóvenes de estas familias para que asistan a la escuela, así como para evitar su deserción y facilitar su acceso a los niveles educativos siguientes, incluso sosteniendo la beca que ya han disfrutado. El actual sistema de becas ha concedido, correctamente, mayor importancia al otorgamiento de apoyos en el nivel básico. Ha llegado el momento de ampliar este programa a los niveles medio superior y superior, incluyendo a los estudiantes de menores ingresos para estimular su logro académico, con mecanismos transparentes y de corresponsabilidad de los beneficiarios.



ESTRATEGIA 10.3 Fortalecer los esfuerzos de alfabetización de adultos e integrar a jóvenes y adultos a los programas de enseñanza abierta para abatir el rezago educativo. Si bien en los últimos años se ha logrado reducir significativamente el analfabetismo, esta deficiencia sigue presentándose de manera muy acentuada en varios estados de la República, tanto en el medio rural así como entre los pueblos y comunidades indígenas. Quien no sabe leer ni escribir añade a su situación de pobreza el enorme riesgo de jamás poder salir de ella. Por ello se dará un impulso renovado a los programas de alfabetización, así como a la educación básica para jóvenes y adultos fuera de edad escolar a través de los sistemas escolarizados y no escolarizados. Se estimulará una más amplia participación social en las tareas de combate al rezago educativo. ESTRATEGIA 10.4 Promover una mayor integración, tanto entre los distintos niveles educativos, como dentro de los mismos, para aumentar la permanencia de los estudiantes en el sistema educativo.
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Por mucho tiempo, la especialización y la descentralización del sistema educativo nacional han propiciado un crecimiento fragmentado, en el que, por ejemplo, un alumno de bachillerato encuentra problemas para cambiarse a una vocacional o preparatoria tecnológica, o a un estudiante de una escuela federal le puede resultar difícil moverse a una estatal o a una privada, y viceversa, aún tratándose del mismo nivel educativo. La Subsecretaría de Educación Media Superior ha comenzado el rediseño los planes de estudio para que los alumnos cuenten con un mínimo de capacidades requeridas en este nivel (tronco común) que les permita transitar de una modalidad a otra. Las distintas modalidades de la educación básica, media superior y superior, también pueden acarrear obstáculos para la continuidad de estudios entre un nivel y otro. Por eso se trabajará en una profunda revisión de las normas del sistema educativo nacional con la participación de los tres órdenes de gobierno, las instituciones de educación, los maestros, las familias y la sociedad en su conjunto, para dar más posibilidades de movilidad a los estudiantes y, con ello, de permanencia en la escuela. El intercambio de estudiantes y el establecimiento de redes de colaboración del conocimiento son alternativas que habrán de explorarse, como parte de la estrategia. OBJETIVO 11 Impulsar el desarrollo y utilización de nuevas tecnologías en el sistema educativo para apoyar la inserción de los estudiantes en la sociedad del conocimiento y ampliar sus capacidades para la vida. Las acciones para modernizar instalaciones y equipo fortalecerán la dotación de computadoras y la actualización de sistemas operativos. El uso de tecnologías será fundamental para lograr una presencia cada vez más exitosa de los ciudadanos en la sociedad global del conocimiento, incluyendo, desde luego, la educación y la capacitación a distancia y el desarrollo de una cultura informática. ESTRATEGIA 11.1 Fortalecer el uso de nuevas tecnologías en el proceso de enseñanza y el desarrollo de habilidades en el uso de tecnologías de la información y la comunicación desde el nivel de educación básica. Todos los niños y jóvenes de México deben tener acceso a una formación escolar de calidad acorde con los tiempos que vivimos, a la altura de un mundo que compite y del desarrollo tecnológico que nos impone retos que sabremos alcanzar y superar. El analfabetismo digital es una barrera decisiva para el acceso de los mexicanos a las oportunidades en un mundo globalizado. No basta con saber leer y escribir; para competir exitosamente hace falta también saber utilizar las computadoras y tener acceso a las telecomunicaciones informáticas. Ser parte de esta red permite acceder, intercambiar y generar ideas y cultura de tal manera que las oportunidades de las personas para elevar su potencial se amplíen. Por ello, se fortalecerán los programas que permitan utilizar nuevas tecnologías para la enseñanza de los planes de estudio. Si bien la digitalización es un recurso educativo que



198



todavía tiene un índice bajo de utilización en los salones de clase, son cada vez más los alumnos y maestros que comprenden su potencial y se interesan en aprender su manejo. Se harán mayores esfuerzos para que el manejo de equipo de cómputo y nuevas herramientas tecnológicas cubran a todas las escuelas públicas desde nivel primaria. ESTRATEGIA 11.2 Impulsar la capacitación de los maestros en el acceso y uso de nuevas tecnologías y materiales digitales De poco o nada sirve la adquisición de aparatos, sistemas y líneas de conexión, así se trate de los más avanzados, si no se sabe cómo manejarlos. De ahí la importancia de propiciar una nueva cultura de uso y aprecio por las nuevas tecnologías de la información entre el profesorado y directivos, y estimular su capacitación en el manejo de ellas así como su permanente actualización, para que puedan aprovecharlas mejor en el proceso de enseñanza aprendizaje y el desarrollo de habilidades de los alumnos. Se diseñarán los instrumentos más adecuados para que los maestros reciban capacitación en el uso de estas tecnologías, cuenten con opciones para acceder a ellas y las compartan con sus alumnos. Del mismo modo, se capacitará a los directivos de las escuelas para que comprendan la importancia del uso de la tecnología en la enseñanza y para que utilicen la computadora como una herramienta para hacer más eficiente su gestión escolar. Para acelerar la adopción de las nuevas tecnologías, se ofrecerá la capacitación oficial en una modalidad de enseñanza mediada por tecnología. Esto facilitará, además, el acceso a capacitación por docentes y directivos de poblaciones alejadas de los núcleos donde tradicionalmente se ofrece capacitación presencial. ESTRATEGIA 11.3 Apoyar el desarrollo de conectividad en escuelas, bibliotecas y hogares. Mientras más pobre es un joven y su familia, mayor es la necesidad de recibir del Estado el mejor instrumental educativo; mientras más pobre es su entorno, mayor es la obligación del Estado de proveerle de herramientas tecnológicas que puedan ayudarlo a superar la adversidad de la pobreza y conectarse con otros estudiantes, tanto de otras regiones de México como de otros países para adquirir y compartir conocimientos. De este modo, las comunidades rurales e indígenas, tradicionalmente aisladas por su ubicación y recursos, podrán conectar maestros, estudiantes y a la comunidad en general con el resto del mundo a través de Internet En estos tiempos de globalización, el éxito del proyecto de vida de los jóvenes mexicanos va a estar determinado en buena medida por su capacidad de acceder a la nueva tecnología, a la informática y a la información digitalizada en general. Será igualmente necesario que los jóvenes puedan analizar, procesar y ampliar la información adecuadamente, de modo que puedan reforzar su aprendizaje, tomar decisiones y abrirse paso en su proyecto de vida. La información amplía el abanico de opciones de los hombres y las mujeres que la poseen. Por eso, la presente Administración hará un esfuerzo especial para extender el acceso a todos los planteles escolares públicos, desde nivel primaria, a las redes electrónicas de información. Se pondrá especial atención en este esfuerzo a los grupos de niños y jóvenes que viven en comunidades rurales dispersas y a comunidades indígenas. ESTRATEGIA 11.4 Transformar el modelo de telesecundaria vigente, incorporando nuevas tecnologías y promoviendo un esquema interactivo.
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Esta forma de educación brinda oportunidades de continuar sus estudios a estudiantes de las comunidades más apartadas, a las que es muy difícil llevar la educación presencial. Si bien en años recientes se ha trabajado con intensidad para ampliar las instalaciones y equipos para la telesecundaria, su potencial está todavía lejos de ser aprovechado a plenitud. Una razón es que los equipos instalados, si bien son electrónicos, no permiten todavía la interconectividad y, por tanto, tampoco facilitan la interacción entre estudiantes, profesores y especialistas ubicados en donde el conocimiento se genera. Por eso la estrategia se propone atender especial e integralmente a esta forma de educación mediante la dotación de los equipos necesarios, la capacitación de los docentes de las telesecundarias y la modernización de los materiales educativos. Igualmente importante será establecer órganos y mecanismos que garanticen la calidad de este tipo de educación, así como realizar evaluaciones sistemáticas de su calidad.



ESTRATEGIA 11.5 Promover modelos de educación a distancia para educación media superior y superior, garantizando una buena calidad tecnológica y de contenidos. La desigualdad regional y la complicada geografía del país se reflejan en una elevada concentración de especialistas, conocimientos y recursos en unas cuantas zonas urbanas. Las telecomunicaciones, por su accesibilidad inmediata y sus posibilidades para la interactividad, ofrecen una oportunidad que se debe aprovechar como una de las formas posibles para acercar el conocimiento a quienes viven en los lugares más apartados. Así como la telesecundaria, la educación a distancia recibirá un impulso decidido en los niveles educativos posteriores. Las instituciones públicas y privadas que están a la vanguardia en esta forma de educación serán pieza clave para este fin, pues permitirán el establecimiento de órganos y mecanismos que garanticen y evalúen sistemáticamente la calidad de los programas de educación a distancia. ESTRATEGIA 11.6 Impulsar el acceso de los planteles de todo el sistema educativo a plataformas tecnológicas y equipos más modernos. El fortalecimiento de la equidad de oportunidades en educación entre la población más desprotegida debe extenderse al conjunto del sistema educativo nacional. Todos los estudiantes, en todo momento y en todo lugar, deben tener acceso a las tecnologías que contribuyan a ponerlos al día, eleven sus capacidades y los hagan más competitivos en el mundo laboral. Se buscarán formas alternativas de financiamiento para que en todas las escuelas se disponga de equipos que funcionen bien y que sean suficientes para beneficiar a todos los estudiantes, así como para el desarrollo de nuevo material educativo, promoviendo la corresponsabilidad de los tres órdenes de gobierno y de la propia comunidad escolar. OBJETIVO 12 Promover la educación integral de las personas en todo el sistema educativo. La educación, para ser completa, debe abordar, junto con las habilidades para aprender,
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aplicar y desarrollar conocimientos, el aprecio por los valores éticos, el civismo, la historia, el arte y la cultura, los idiomas y la práctica del deporte. La diferencia de resultados que desfavorece al sistema de educación pública frente al privado descansa, principalmente, en la ausencia generalizada de este enfoque integral. Para impulsar este enfoque integral se adoptarán las siguientes estrategias: ESTRATEGIA 12.1 Colocar a la comunidad escolar en el centro de los esfuerzos educativos. Se promoverá el trabajo conjunto de las autoridades escolares, maestros, alumnos y padres de familia, no sólo en el cumplimiento de planes y programas de estudio, sino en la conformación de verdaderas comunidades con metas compartidas y con el interés de brindar a los niños y jóvenes una educación que tampoco se limite al cumplimiento de lo esencial, sino que aspire a una formación integral. La dinámica actual centra los esfuerzos educativos en el cumplimiento de aspectos básicos de los programas, lo que corresponde en buena medida al poco tiempo que permanecen los alumnos en las escuelas públicas. Por eso, se promoverá un horario más extenso de permanencia en los planteles, de manera que la formación de los niños y jóvenes adquiera una dimensión humanista, es decir, que sea integradora de los valores humanos, evaluando gradualmente la operación del modelo en un mayor número de planteles y consolidando la estrategia de enseñanza integral que permita a los alumnos aprovechar efectivamente el aprendizaje y el desarrollo de habilidades. ESTRATEGIA 12.2 Impulsar la participación de los padres de familia en la toma de decisiones en las escuelas Si bien existen mecanismos para la participación de las familias en la dinámica escolar y en el mejoramiento de las instalaciones escolares, la participación suele ser limitada. Por ello, se diseñarán mecanismos para que los padres de familia, como parte importante de la comunidad educativa, participen con mayor interés en el seguimiento y apoyo a la formación de sus hijos. Desde luego, estos mecanismos serán siempre de aliento a la participación voluntaria. Como parte de este esfuerzo se garantizarán las condiciones de operación de los Consejos Escolares de Participación en cada plantel y la realización de por lo menos dos talleres de capacitación anual para sus integrantes. ESTRATEGIA 12.3 Renovar la currícula de formación cívica y ética desde la educación básica. Para consolidar y proyectar al futuro una sociedad verdaderamente democrática, se fortalecerá, en todos los niveles escolares, la enseñanza de valores civiles y éticos como la tolerancia, la solidaridad, el respeto a las diferencias, la honestidad, la defensa de los derechos humanos y la protección del medio ambiente. Se diseñarán libros de texto sobre estos temas. ESTRATEGIA 12.4 Estimular la educación sobre derechos y responsabilidades ciudadanas. Para que las personas puedan ejercer sus derechos y cumplir sus obligaciones, el primer paso es que los conozcan a cabalidad. Por ello se impulsará que, desde edades tempranas, los mexicanos tengan la capacidad de reflexionar sobre el significado de sus actos y tengan una clara conciencia de sus responsabilidades y derechos ciudadanos, para que, llegado el
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momento, los ejerzan plenamente y practiquen activamente las conductas democráticas.



Inculcar en las nuevas generaciones el aprecio por el Estado de Derecho como instrumento privilegiado para una convivencia pacífica y respetuosa será una tarea fundamental del sistema nacional de educación. Dicha tarea debe complementarse también con la participación de las familias y la sociedad en su conjunto. ESTRATEGIA 12.5 Impulsar la consolidación de espacios seguros en las escuelas y sus entornos comunitarios para que los estudiantes no sufran de violencia. El Gobierno Federal, como parte de su compromiso por fortalecer la seguridad pública, ha iniciado un esfuerzo decidido por devolver a la ciudadanía espacios que la delincuencia parece haberle arrebatado, como los parques, plazas, jardines y los centros para la recreación y el deporte. La seguridad en las escuelas forma parte de este mismo compromiso. Se impulsará la participación unida de las familias, los maestros, las autoridades escolares, así como de los tres órdenes de gobierno para devolver a las personas la certeza de que quienes asisten a las escuelas se desenvolverán en un ambiente apacible y seguro. En todos los planteles de educación básica se dará el apoyo necesario para que los Consejos Escolares de Participación Social conformen un plan integral de Escuela Segura. ESTRATEGIA 12.6 Promover la educación de la ciencia desde la educación básica. La matriculación en opciones educativas orientadas a la ciencia y la tecnología ha tenido un crecimiento mínimo en los últimos años. Se trata de campos prioritarios del conocimiento, con amplio potencial para apoyar el crecimiento económico, generar mejores empleos y elevar la participación exitosa de México en un mundo altamente competitivo como el que se prefigura en el siglo XXI. Por eso el Gobierno Federal pondrá especial énfasis en el estímulo a la enseñanza, difusión y divulgación de la ciencia y la tecnología en todos los niveles educativos, empezando con la educación preescolar, primaria y secundaria, desde luego sin hacer a un lado la formación humanista, que da sentido a la aplicación de lo aprendido.



ESTRATEGIA 12.7 Impulsar mayores oportunidades para los estudiantes de participar en educación artística. México tiene un fuerte reconocimiento en el mundo por su contribución al arte y la cultura. Su herencia milenaria en estas manifestaciones le significa un amplio potencial, no solamente para seguir haciendo aportaciones a la cultura universal, sino para consolidar al arte y la cultura como cimiento de la nacionalidad mexicana. Propiciar la enseñanza y la apreciación artística desde la educación básica permitirá identificar vocaciones que, hasta ahora, han sido insuficientemente estimuladas. Se contribuirá con ello a la formación integral de las generaciones actuales. ESTRATEGIA 12.8 Promover las actividades físicas en los planteles escolares y el deporte en todo el sistema educativo. La obesidad y el sedentarismo son hoy en día dos de los principales problemas de salud en
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amplios sectores de nuestra población. El fomento del deporte y la actividad física en la escuela contribuirán a mejorar las condiciones de vida de los mexicanos para una existencia saludable, productiva y prolongada. Con esta estrategia, el Gobierno Federal ratifica su compromiso de hacer de la práctica del deporte y el cuidado físico un componente habitual de la vida cotidiana de las generaciones actuales y futuras. ESTRATEGIA 12.9 Reforzar la educación para prevenir y abatir las conductas de riesgo entre niños y adolescentes Las lesiones por violencia y accidentes, junto con las adicciones y las prácticas sexuales no responsables, afectan de manera creciente la salud y la vida de la población juvenil. Fortalecer de manera sustantiva la educación temprana para prevenir estos factores de riesgo contribuirá al mejoramiento general de la salud pública en los años por venir. ESTRATEGIA 12 10 El diseño e instrumentación de un sistema de información que se convierta en la plataforma de los procesos de toma de decisión y que se difunda ampliamente entre la sociedad en general. OBJETIVO 13 Fortalecer el acceso y la permanencia en el sistema de enseñanza media superior, brindando una educación de calidad orientada al desarrollo de competencias. Una de las razones por las que muchas familias otorgan escasa importancia a la incorporación de sus hijos a la educación media superior, es la percepción de que no garantiza para la inserción exitosa en el mercado laboral. Es necesario impulsar un sistema que integre armónicamente a las distintas entidades oferentes, de manera que la heterogeneidad de planes y programas de estudio no dificulte la compatibilidad entre ellas y para que se enriquezcan las opciones de formación. Una mayor vinculación con el sector productivo propiciará mayor pertinencia de planes y programas respecto de desarrollo tecnológico, mayores apoyos de parte del sector privado y mayor facilidad para la realización de prácticas. Se debe lograr una mejor actualización docente y favorecer metodologías de reenseñanza y formación más modernas, basadas en competencias que permitan una mayor y mejor evaluación. Por eso se contemplan las estrategias siguientes: ESTRATEGIA 13.1 Impulsar programas permanentes de capacitación y profesionalización de los maestros del sistema de educación media superior. Para fortalecer la calidad de la educación media superior, se establecerán claramente las responsabilidades de los maestros, directivos y personal auxiliar. Se impulsará la formación de academias y se asegurará que los profesores tengan las competencias didácticas, pedagógicas y de contenido de sus asignaturas que requieren para un desempeño pedagógico adecuado. Se fortalecerá la coordinación del sistema de educación media superior en todas las entidades federativas en donde existan acuerdos de descentralización. Asimismo, se promoverá la colaboración con instituciones de educación superior para fortalecer la titulación y la capacitación a profesores y el desarrollo del sistema de evaluación integral que medirá el desempeño de profesores y planteles. Finalmente, se instrumentará en todos los planteles de bachillerato federal el procedimiento
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para el registro de aspirantes a ocupar cargos de director de plantel, lo que promoverá la transparencia, la igualdad de oportunidades y una selección de candidatos basada en criterios como las competencias académicas, la experiencia laboral, la gestión escolar y el liderazgo. ESTRATEGIA 13.2 Revisar el marco reglamentario e instrumentar procesos de evaluación en el sistema de educación media superior. Aunque la educación media superior ha registrado un significativo incremento de su matrícula en los años recientes, su eficiencia terminal, de alrededor del 60%, sigue alejada de estándares óptimos. Una buena educación de bachillerato es condición para acrecentar las posibilidades de ingreso y permanencia en la educación superior. Por eso, se llevará a cabo un profundo esfuerzo de revisión de la normatividad de ese nivel educativo, y un mejoramiento de sus sistemas de evaluación, adoptando las mejores prácticas nacionales e internacionales. Para ello, el Consejo Directivo de Evaluación diseñará un sistema integral de evaluación al sistema, subsistema, planteles, maestros y alumnos, que estará integrado por comités técnicos de expertos en la materia.



ESTRATEGIA 13.3 Fortalecer la vinculación entre el sistema de educación media superior y el aparato productivo. Todas las modalidades de la educación media superior deberán tener una salida efectiva al mercado laboral. Estas modalidades educativas deberán favorecer la disposición y habilidad de los estudiantes para el empleo o el autoempleo. Estableceremos esquemas para asegurar que todos los egresados, como parte de su proceso de acreditación, hayan certificado competencias laborales. Un fortalecimiento de esta estrategia se da a través de la becas de pasantía a los egresados, en donde la participación con el sector productivo es directa. De esta manera podrán ingresar al mercado laboral, si así lo desean, continuar sus estudios o combinar ambas posibilidades. De igual forma, deben buscarse mecanismos de flexibilización, tanto de las instituciones educativas como de la oferta laboral, para establecer programas que combinen estudio y trabajo, de manera que los jóvenes no tengan que optar entre una u otra actividad, sino que puedan complementarlas de manera adecuada. ESTRATEGIA 13.4 Impulsar una reforma curricular de la educación media superior para impulsar la competitividad y responder a las nuevas dinámicas sociales y productivas. Se consolidará la reforma curricular y se diseñará un sistema de indicadores de impacto que permita evaluar la calidad y pertinencia de los contenidos y habilidades transmitidas en este nivel educativo, de manera que respondan mejor a las necesidades y expectativas de los alumnos y del sector productivo. Todos los programas en materia de becas, infraestructura, capacitación y selección de directivos de planteles, contarán con indicadores de evaluación para asegurar una evaluación de acuerdo a las normas establecidas por el CONEVAL.
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Las opciones estarán vinculadas al potencial de empleo de las regiones donde habitan los estudiantes. Así, por ejemplo, la especialización en turismo ecológico o sustentabilidad ambiental puede convertirse en una posibilidad de empleo para los jóvenes que viven en zonas rurales o comunidades indígenas, en tanto que las habilidades industriales abrirán oportunidades adicionales a quienes radican en las ciudades. ESTRATEGIA 13.5 Consolidar un sistema articulado y flexible de educación media superior que permita la movilidad de los estudiantes entre subsistemas. La estructura y funcionamiento de la educación media superior requieren de una reforma a fondo que favorezca la comunicación entre sus diversas modalidades, así como facilitar que los estudiantes que ingresan a cualquiera de ellas culminen sus estudios. Para ello se promoverán mecanismos de coordinación y regulación que permitan la movilidad de estudiantes entre programas e instituciones, así como la homologación de los diferentes planes de estudio a nivel medio superior, mediante estructuras curriculares coherentes y puentes de comunicación claramente definidos. Se diseñará un modelo que garantice que los alumnos cuenten con un mínimo de capacidades requeridas en este nivel (tronco común) que les permita transitar de una modalidad a otra. Se promoverá la organización e integración de la oferta de las instituciones de este nivel, para establecer las carreras y especialidades comunes y abrir la posibilidad de combinaciones mediante estructuras modulares que correspondan a sitios de inserción en el mercado laboral. Esto significa lograr una estructura coherente y flexible de la oferta de formación profesional en el nivel medio superior, indispensable para abrir rutas de formación continua. OBJETIVO 14 Ampliar la cobertura, favorecer la equidad y mejorar la calidad y pertinencia de la educación superior. El presente Plan busca que las instituciones de educación superior funcionen con mayor equidad en la formación de ciudadanos, profesionales creativos y científicos comprometidos con su país y de competencia internacional. También se buscará que dichas instituciones consoliden grupos de investigación capaces de generar conocimientos de vanguardia que sean útiles para generar desarrollo económico con justicia y equidad. Asimismo, las instituciones de educación superior buscarán fortalecer la identidad de México como nación, enriqueciendo y ampliando las culturas que la nutren con las aportaciones de todos los países. El propósito es convertir a la educación superior en un verdadero motor para alcanzar mejores niveles de vida, con capacidad para transmitir, generar y aplicar conocimientos y lograr una inserción ventajosa en la emergente economía del conocimiento. Es importante reconocer que la educación superior que se imparte en el país ocupa el lugar 15 de las 33 naciones de América Latina y el Caribe que fueron evaluadas por el Instituto de Estadística de la Organización de las Naciones Unidas para la Educación la Ciencia y la Cultura (UNESCO). Por ello será necesario darle un gran impulso a las universidades, tecnológicos y centros de investigación, dotándolos de los apoyos públicos y privados necesarios para impulsar la docencia, la investigación científica, el desarrollo y la innovación tecnológicos, y la extensión y la difusión de la cultura. La UNESCO advierte que sin instituciones de educación superior y de investigación adecuadas, los países en desarrollo no pueden
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esperar apropiarse y aplicar los descubrimientos más recientes y, menos todavía, aportar sus propias contribuciones al desarrollo y a la reducción de la brecha que separa estos países de los países desarrollados. La consolidación de la educación superior como un sistema de mayor cobertura, más abierto, diversificado, flexible, articulado y de alta calidad es esencial para el desarrollo de México. Por ello, se adoptarán las siguientes estrategias: ESTRATEGIA 14.1 Crear nuevas instituciones de educación superior, aprovechar la capacidad instalada, diversificar los programas y fortalecer las modalidades educativas. La presente Administración se ha propuesto elevar la cobertura en educación superior, pasando de un 25% actual a un nivel superior a 30% de los jóvenes de 19 a 23 años en el año 2012. Para ello, se fortalecerá la inversión en infraestructura educativa y se alentará el concurso de los tres órdenes de gobierno y de los sectores social y privado. Asimismo, será necesario propiciar un mejor aprovechamiento de las capacidades e infraestructura que ahora no se ocupan adecuadamente.



ESTRATEGIA 14.2 Flexibilizar los planes de estudio, ampliar los sistemas de apoyo tutoriales y fortalecer los programas de becas dirigidos a los grupos en situación de desventaja. Se contempla dar impulso a la formación de técnico superior universitario y reforzar la opción que abre la certificación de competencias laborales. Además, se procurará acercar las oportunidades educativas a los grupos y regiones en condición de desventaja. También se ampliará, como en el caso de la educación media superior, el otorgamiento de becas y la operación de los sistemas de apoyo tutoriales, con el fin de reducir los niveles de deserción de los estudiantes y favorecer la conclusión de sus estudios de técnico superior universitario o de licenciatura y, en su caso, la continuación al posgrado, cuando sea la opción elegida.



ESTRATEGIA 14.3 Consolidar el perfil y desempeño del personal académico y extender las prácticas de evaluación y acreditación para mejorar la calidad de los programas de educación superior. Los programas de fortalecimiento institucional y de formación del personal académico de las instituciones de educación superior recibirán un fuerte impulso. Estos programas tendrán componentes individuales, como las becas para realizar estudios de posgrado de buena calidad y posdoctorales. También habrá apoyos de carácter colectivo, como el impulso a la formación y fortalecimiento de cuerpos académicos y la integración de redes de investigación. Se impulsarán políticas flexibles de incentivos que reconozcan la diversidad del sistema de educación superior. Las evaluaciones a los programas de estudio se perfeccionarán, propiciando el apoyo a aquellos que obtengan mejores resultados y propiciando la reducción de la brecha entre éstos y los que necesitan ser fortalecidos. Todo lo anterior se llevará a cabo con respeto a las libertades de investigación y enseñanza, y a la autonomía universitaria. Se trabajará para articular un sistema nacional de evaluación, acreditación y certificación,
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con el fin de fortalecer las prácticas de autoevaluación, evaluación externa de pares, acreditación formal y exámenes nacionales estandarizados a los egresados, las cuales son efectuadas por instancias como los Comités Interinstitucionales para la Evaluación de la Educación Superior (CIEES), el Consejo para la Acreditación de la Educación Superior (COPAES) y el Centro Nacional de Evaluación para la Educación Superior (CENEVAL), entre otros. La acreditación de la calidad de la oferta educativa es esencial para mantener el valor social y económico de la educación superior. Con el fortalecimiento de los mecanismos normativos y regulatorios y de aseguramiento de la calidad se detendrá la proliferación de programas que no reúnen los estándares de calidad y limitan la formación de los ciudadanos productivos y competitivos que requiere el país. Adicionalmente, el fortalecimiento de los sistemas de evaluación constituirá una base fundamental para asegurar y generalizar la rendición de cuentas a los estudiantes, padres de familia, empleadores y a la sociedad en general. ESTRATEGIA 14.4 Crear y fortalecer las instancias institucionales y los mecanismos para articular, de manera coherente, la oferta educativa, las vocaciones y el desarrollo integral de los estudiantes, la demanda laboral y los imperativos del desarrollo regional y nacional. Esta estrategia busca elevar la pertinencia de la educación superior y potenciar su impacto en el desarrollo regional y nacional. Para lograrlo, es preciso fortalecer los mecanismos de planeación de la educación superior. En esta tarea será necesario considerar, entre otros aspectos, las condiciones socioeconómicas, las aspiraciones y expectativas de los sectores sociales, así como las necesidades actuales y futuras de las economías regionales para configurar los perfiles de egreso y carreras a impartir. Será necesario además conformar cuerpos académicos con el perfil adecuado a la oferta educativa. De esta manera, el tránsito hacia la vida profesional será más sencillo y fructífero para los egresados y producirá mayores beneficios para su comunidad. Se fortalecerán los programas de orientación vocacional y se promoverá el establecimiento de acuerdos entre instituciones educativas y el sector productivo para revisar de manera permanente los programas de estudio, llevar a cabo prácticas profesionales que permitan a los alumnos adquirir experiencia laboral de calidad, reforzar el aprendizaje del aula, identificar los intereses de especialización y, en suma, mejorar sus oportunidades de éxito en su desarrollo profesional. ESTRATEGIA 14.5 Mejorar la integración, coordinación y gestión del sistema nacional de educación superior. La educación superior contará con mecanismos estatales y nacionales de planeación, coordinación y gestión capaces de responder de manera integral a sus demandas de desarrollo y consolidación. Será necesario crear nuevas instancias colegiadas que permitan articular y conducir más eficientemente este sistema y propiciar la acción coordinada de las diferentes instituciones, así como asegurar el financiamiento adecuado y el mejor aprovechamiento de los recursos disponibles. Un objetivo deseable es el de formular una política de Estado en materia de educación superior, la cual considere las modificaciones que se proyectan en la pirámide poblacional, que implicarán cambios importantes en la demanda, donde se espera un desplazamiento de la demanda de educación primaria hacia los niveles de educación media superior y superior.
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Anexo 2 Modelo Educativo Institucional del IPN.



En la definición de un nuevo Modelo Educativo para el IPN es necesario considerar lo señalado en el Programa de Desarrollo Institucional 2001-2006 (PDI), que establece la necesidad de “orientar el cambio hacia el nuevo Modelo Educativo y académico del Instituto, hacia nuevas estructuras y hacia una nueva cultura organizacional, de manera tal que logremos incrementar sustancialmente, la calidad de los procesos de generación, transmisión y difusión del conocimiento científico y tecnológico”. Al respecto, la orientación que el PDI destaca es que el nuevo Modelo Educativo no se restringe a la función de docencia, sino que se amplía a la investigación, extensión y vinculación. Se trata de una característica única y relevante del Modelo Educativo del IPN. El Modelo Educativo es una representación de la realidad institucional que sirve de referencia y también de ideal. Como tal, va enriqueciéndose en el tiempo y sustenta el quehacer del Instituto. Las concepciones sobre las relaciones con la sociedad, el conocimiento, la enseñanza y el aprendizaje que se plasman en el Modelo Educativo deben estar sustentadas en la filosofía, vocación e historia, en los propósitos y fines, en la visión y valores del Instituto Politécnico Nacional y tener como horizonte de futuro la visión institucional. Pero también, el modelo requiere de medios para poder alcanzar su cometido. Por ello, es necesaria una eficiente gestión institucional que favorezca el proceso de cambio para la mejora y superación permanentes. En un entorno de cambio y en el marco del proceso de Reforma Académica del Instituto, la definición del Modelo Educativo, concebido como una guía básica del trabajo académico de las funciones sustantivas, se convierte en un aspecto crucial, especialmente por lo que se refiere al rediseño de los currícula de la oferta educativa. Como señalara Carlos Tünnermann (2001), el cambio del currículum es la base de proyección de una mejor institución educativa. No se trata sólo de de-rán ser impartidos, para que conduzcan el trabajo de una comunidad amplia y compleja que ofrece servicios educativos diversos. Asimismo, el Modelo Educativo perfila las responsabilidades de los miembros de la comunidad académica en las tareas cotidianas. Transferido lo anterior al IPN, significa que el modelo propuesto reúne un conjunto mínimo de rasgos y características que le otorgan al Instituto una nueva fisonomía educativa. Pero tal configuración es flexible: cada Unidad Académica la toma en lo general y, a partir de sus propias peculiaridades, la adapta a sus necesidades y requerimientos. En otras palabras, se participa de la orientación colectiva, y con ello la Unidad Académica se integra al nuevo modelo, para luego, y a partir de ese último, adquirir su sello propio y distintivo acorde con la diferenciación que cada unidad ha tenido en su historia particular dentro del IPN.
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El nuevo Modelo Educativo se centra más en procesos de formación que en niveles de estudio y en la formación continua y permanente. Por tanto, el énfasis deberá ponerse en los procesos relacionados con la formación de los jóvenes, de los profesionales y de los posgraduados. Concebirlo así, respondería plenamente a la historia de la institución. Desde su fundación tal fue la divisa asumida. El propio general Cárdenas trazó esta trayectoria cuando mencionaba que el objeto del IPN era el de “preparar expertos en las distintas ramas de la producción... [mismos que] contribuirán al desarrollo y aprovechamiento de los variados recursos del país” (IPN, 1996; Sánchez, 2000). Un aspecto complementario del modelo es el personal académico. El propio Cárdenas asignaba a ellos una condición esencial: “...su preparación, que ha de ser indiscutible” (IPN, 1996).En 67 años de existencia, tal objeto y cometidos se han mantenido y permanecen inalterables en el nuevo Modelo Educativo, impulsándose en el personal académico una formación que les permita contar con los elementos necesarios para transformar los procesos educativos.”



La UNESCO, en la “Declaración Mundial sobre la Educación Superior en el Siglo XXI: Visión y Acción” (1998), propone un nuevo Modelo Educativo centrado en el estudiante. Este tipo de modelo requerirá una “renovación de los contenidos, métodos, prácticas y medios de transmisión del saber, que han de basarse en nuevos tipos de vínculos y de colaboración con la comunidad”, y de una profunda transformación estructural. Tal es la naturaleza de los desafíos que se yerguen frente a las instituciones educativas del nivel superior que se proponen un cambio de esa magnitud, como es el caso del IPN. Los egresados de las aulas del Instituto, como señala el Programa de Desarrollo Institucional 2001-2006, se deberán formar en ambientes que les permitan abordar y proponer alternativas de solución a los complejos problemas del entorno. Problemas que no pueden ser abordados por una sola disciplina, que requieren de mayores habilidades y conocimientos. De acuerdo con lo expresado y de manera sintética, el nuevo Modelo Educativo del IPN tendría como característica esencial estar centrado en el aprendizaje, pero un tipo de aprendizaje que: • promueva una formación integral y de alta calidad humanística;



209



científica, tecnológica y



• combine equilibradamente el desarrollo de conocimientos, actitudes, habilidades y valores; • proporcione una sólida formación que facilite el aprendizaje autónomo, el tránsito de los estudiantes entre niveles y modalidades educativas, instituciones nacionales y extranjeras y hacia el mercado de trabajo; • se exprese en procesos educativos flexibles e innovadores con múltiples espacios de relación con el entorno, y • permita que sus egresados sean capaces de combinar la teoría y la práctica para contribuir al desarrollo sustentable de la nación. Elementos del nuevo Modelo Educativo Toda institución educativa, especialmente del nivel superior, sostiene su trabajo en una serie de valores y concepciones que se reflejan en las características de su oferta educativa y en los aspectos que se enfatizan en la formación profesional. El nuevo Modelo Educativo del IPN expresa estas concepciones, y con él se ha definido también lo que la institución y su comunidad consideran que debe ser la forma y el contenido de los procesos de transmisión, generación, aplicación y difusión del conocimiento, apoyándose en la misión del IPN, en sus valores y en el horizonte de futuro de la visión institucional. El nuevo Modelo Educativo será la guía del trabajo académico cotidiano de la institución. En tanto, cumplirá un papel orientador, primordialmente en el diseño de la oferta educativa y en la forma en que deberá ser impartida, a fin de enfatizar los mismos aspectos formativos en cada uno de los distintos niveles de estudio. Con ello se deberá garantizar un perfil de egreso con características comunes para todos los egresados, definiendo así al profesional politécnico. El modelo renueva y garantiza los principios e ideales que dieron origen al Instituto, y promoverá una formación que contenga enfoques culturales diferentes, capacitando a los egresados para su incorporación y desarrollo en un entorno internacional y multicultural. El Modelo Educativo del IPN promoverá, en su oferta educativa y en los planes y programas que la concretan, una formación que cumpla con las peculiaridades señala das para la educación de alta calidad, como son: equidad, pertinencia, relevancia, eficiencia y eficacia. Con procesos educativos que tengan una mayor correspondencia entre los contenidos y resultados del quehacer académico, con las necesidades y expectativas de la sociedad y de los estudiantes. Con programas
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que permitan lograr los objetivos institucionales de manera eficaz y eficiente; con oportunidades equitativas para el ingreso, pero también en un sentido mucho más amplio de la equidad, para la permanencia de los estudiantes mediante estrategias que garanticen que la mayor parte de ellos culminen con éxito una formación que les permita la inserción al mercado laboral y su desarrollo como individuos útiles a la sociedad. A continuación se describe cada uno de los elementos del Modelo Educativo. Centrado en el aprendizaje • Privilegia una formación que pone al estudiante en el centro de la atención del proceso académico, considerándolo un individuo que construye su propio conocimiento con el apoyo y la guía de sus profesores, diseña y define sus propias trayectorias e intensidades de trabajo, dejando de lado la concepción tradicional del estudiante como un ente abstracto, mero receptor de conocimientos y de información. • Traduce la innovación en flexibilización de planes y programas que reconocen las diferencias y requerimientos de los estudiantes. • Concibe al profesor como guía, facilitador de este aprendizaje y como coaprendiz en el proceso educativo. Ambos, profesores y estudiantes, son los participantes más importantes de una comunidad de aprendizaje y el centro de la atención institucional. Que promueva una formación integral y de alta calidad científica, tecnológica y humanística, y combine equilibradamente el desarrollo de conocimientos, actitudes, habilidades y valores. • Considera el desarrollo armónico de todas las dimensiones del estudiante. Es decir, implica, por una parte, la formación en los contenidos en cuanto a los conocimientos propios de la profesión, y de los conocimientos básicos, aquellos que proporcionan las herramientas intelectuales esenciales para el aprendizaje permanente y la resolución de problemas complejos que requieren de la concurrencia de diversas disciplinas. Por la otra, se refiere la formación en valores humanos y sociales, presentes en la propia Constitución mexicana, como: amor a la patria, libertad, tolerancia, convivencia, respeto a la diversidad cultural y al entorno, honradez, honestidad, responsabilidad y solidaridad; este conjunto de valores deberá promover actitudes de liderazgo, compromiso social, desarrollo de habilidades que potencien las capacidades de los estudiantes para adquirir nuevos conocimientos, y las destrezas para innovar y emprender, así como para ejercer una ciudadanía responsable.
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• Se fundamenta en la formación integral que podría complementarse con la propuesta de la UNESCO (1998), que recomienda que los estudiantes, además de adquirir conocimientos científicos y tecnológicos, tengan espacios para aprender a: ser, pensar, hacer, aprender, emprender, respetar, convivir, tanto con el otro como con el entorno. La formación integral, por lo tanto, es una compleja tarea que deberá concretar estos postulados en contenidos curriculares específicos: en los programas educativos; los perfiles de egreso; las formas de relación entre los actores del proceso educativo; el desarrollo cotidiano del trabajo; en la organización y funcionamiento de los programas educativos de la institución y en la articulación de la docencia con la investigación y la extensión. Que proporcione una sólida formación y facilite el aprendizaje autónomo • Se refiere a la capacidad de aprender por sí mismo, primero con la guía de sus profesores y luego sin ella, de manera que la institución se convierta en un espacio al cual pueda recurrir el estudiante para actualizar sus conocimientos, desarrollar y mejorar sus cualidades humanas, mantenerse vigente como profesional y ciudadano, pero también en una persona con capacidad de hacer todo ello sin la institución. • Considera los enfoques autogestivos, para que el estudiante aprenda a aprender, en colaboración con sus compañeros, en proyectos específicos, con las actividades y motivaciones planeadas por los profesores, con el apoyo y asesoría tanto individual como grupal de los docentes.



• Reconoce las diferentes condiciones económicas y sociales de los estudiantes, la diversidad de sus antecedentes, capacidades y ritmos de aprendizaje, por lo que también la flexibilidad se expresa en un currículum que ofrezca trayectorias formativas múltiples y opciones de dedicación variable. Todo ello sin poner en riesgo la calidad de la formación, mediante el acompañamiento permanente y servicios integra les de apoyo al aprendizaje, diferenciados de acuerdo con las necesidades formativas y condiciones de los estudiantes. • Reconoce que los procesos formativos, centrados en el aprendizaje de los estudiantes, requieren ser más flexibles que los modelos centrados en la enseñanza. Para ello, deben proporcionar oportunidades para la definición de ritmos y trayectorias formativas distintas, que incluyan a los estudiantes como actores de la toma de decisiones, que faciliten el tránsito entre diferentes planes de estudio, entre niveles y modalidades educativas. Por tal motivo, es importante tener formas de organización adecuadas en los planes de estudio de los diferentes niveles y
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modalidades, así como determinar reglas para que los estudiantes transiten con facilidad de un nivel a otro, y entre programas. Lo anterior presupone que el diseño de los planes de estudio se conciba como línea continua de formación con diversas salidas laterales, con reglas que faciliten la incorporación de los estudiantes al siguiente nivel de estudios y que le permitan forjarse planes de vida y carrera.



• Proporciona múltiples espacios de aprendizaje más allá del aula y la clase tradicional; espacios en los que la investigación, los proyectos de vinculación con el entorno, el trabajo en equipo, la convivencia extra aula con otros compañeros, las actividades deportivas y culturales, se consideren actividades formativas. • Incorpora experiencias de trabajo en equipo, comunicación con diversas audiencias, desarrollo de la creatividad y de la capacidad emprendedora, y destrezas en la solución de problemas. Parte de esas experiencias son las prácticas profesionales y el servicio comunitario y social. • Multiplica los espacios de relación con el entorno al reconocer que se aprende mediante la resolución de problemas en beneficio de la sociedad. Las actividades de investigación y vinculación desarrolladas con otras instituciones (educativas y de investigación), con empresas, organizaciones de la sociedad, organismos nacionales y gobiernos, en proyectos que atiendan y contribuyan a resolver problemas específicos del desarrollo, son espacios de aprendizaje en los que se adquieren o integran conocimientos y habilidades, a la vez que valores y actitudes. Que forme bajo diferentes enfoques culturales y que capacite a los individuos para su incorporación y desarrollo en un entorno internacional y multicultural • Incorpora la internacionalización en la formación de los estudiantes, de manera tal que les permita desarrollarse en un mundo multicultural. Significa también la asimilación de la dimensión internacional a la esencia, identidad y cultura de la institución. Ello requiere de disposición al cambio y a la transformación, programas flexibles y normatividad que facilite el reconocimiento de créditos y la revalidación de estudios realizados en otras instituciones educativas, y la participación en programas y proyectos que desarrollen competencias, actitudes valores y habilidades que formen a los estudiantes para su incorporación al entorno local, nacional e internacional.



• Considera que la formación en diferentes enfoques culturales requiere de la cooperación como un instrumento al servicio de los objetivos institucionales; impulsa la movilidad de académicos y estudiantes, la incorporación de alumnos de otras instituciones nacionales y extranjeras en las actividades institucionales, la promoción de la formación, capacitación y actualización de los docentes y el personal en el extranjero; el desarrollo de proyectos de investigación, la vinculación con
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empresas, entidades y gobiernos en otros países; la incorporación de la dimensión internacional a los contenidos, que fortalezcan una formación que les facilite desarrollarse con plenitud en el plano nacional y global, así como la comprensión o el análisis de los procesos económicos, sociales y culturales mundiales, mediante entre otras acciones, la incorporación de la institución a proyectos de cooperación técnica y de ayuda al desarrollo. • Reconoce a la internacionalización y cooperación académicas como herramientas estratégicas que facilitan la práctica local y global de la ciencia y la tecnología, al favorecer el trabajo horizontal interno de la institución, así como entre el IPN e instituciones dentro y fuera del país. Que permita que sus egresados sean capaces de combinar la teoría y la práctica y contribuyan al desarrollo sustentable de la nación. • Privilegia los contenidos y estrategias que combinen adecuadamente la formación teórica y la práctica, concordante con los avances de la ciencia y la tecnología, la realidad del ejercicio profesional, así como el conocimiento del entorno. De acuerdo con ello, el modelo se constituye en el medio que proporciona oportunidades para que el estudiante sea capaz de integrar correctamente los conocimientos obtenidos en los distintos cursos o unidades de aprendizaje, tanto en espacios curriculares de integración del conocimiento, como en prácticas y servicios fuera de la institución. • Reconoce que cada uno de los elementos generales del modelo adquiere énfasis diferente según la función y el nivel de estudios. • Requiere de una apropiada selección de los contenidos curriculares. También se demanda atención individualizada que reconozca que los estudiantes tienen antecedentes formativos distintos, conocimientos, habilidades y capacidades diferentes y que los aprendizajes se logran en medidas y por vías diversas. Un modelo educativo concebido de tal manera facilita la adquisición de las herramientas necesarias para que los estudiantes de todos los niveles aprendan a lo largo de su vida, tengan las bases para su actualización permanente y adquieran las competencias para una práctica exitosa de su profesión en los ámbitos local, nacional e internacional; pero también, el modelo genera las oportunidades para crecer y consolidarse en los aspectos de desarrollo humano y social.
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Anexo 3 Programa institucional de mediano plazo del IPN.



Compromisos institucionales



Las Líneas Estratégicas de Acción que orientarán las tareas de gobierno y la gestión para el periodo 2007-2009, son: 1. Atención a las demandas de formación Los esfuerzos que el Instituto realiza para atender la formación de recursos de alto nivel que contribuyan al desarrollo nacional, los requerimientos de acceso a servicios educativos para segmentos más amplios de la población, y para actualizar permanentemente su oferta educativa conforme a los avances del conocimiento científico y tecnológico, requieren ampliar la capacidad de respuesta, garantizando la equidad, la calidad y pertinencia acordes con el prestigio y compromiso social institucionales. Esta Línea comprende proyectos relacionados con la atención a la matrícula y las necesidades de formación de los alumnos en las unidades académicas, tanto en los programas presenciales de los niveles medio superior, superior y posgrado, como en la formación continua, el Campus Virtual y la enseñanza de las lenguas extranjeras. Incluye también los esfuerzos para diversificar la oferta y ampliar la capacidad de atención a la demanda (crecimiento de espacios educativos, creación de programas y unidades) y mejoras en los procesos de selección e ingreso de aspirantes a estudiar en el Instituto. Para concretar las propuestas de atención a las demandas de formación, esta Línea se compone de siete proyectos institucionales, en torno a los cuales las áreas responsables han propuesto 21 objetivos, 25 estrategias y 29 metas. 2. Innovación y calidad en la formación Los esfuerzos por alcanzar mejores niveles de desarrollo académico, promoviendo una formación integral y de alta calidad acorde a las directrices del Modelo Educativo del Instituto, requieren de múltiples acciones, que incluyen la actualización de los diseños y contenidos de planes y programas de estudio; innovaciones en el proceso educativo; apoyo a las trayectorias de los alumnos; formación, actualización y reconocimiento al personal, y una gestión académica que facilite y sustente los procesos formativos y de innovación educativa. Esta Línea incide en el cumplimiento de una política institucional orientada hacia el logro de mayor calidad y pertinencia en la formación, que, a su vez, atiende dos de los objetivos fundamentales del Plan Nacional de Desarrollo; lo anterior con el propósito de dar cabal cumplimiento a responsabilidades fundamentales del Instituto frente a sus alumnos y la sociedad mexicana.
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3. Responsabilidad y relación con el entorno El Instituto concibe la relación con la sociedad como una interacción bidireccional, mutuamente enriquecedora, que busca la participación conjunta en la identificación de requerimientos, demandas, y soluciones, con el propósito de transferir los resultados de la formación, la investigación, el desarrollo de tecnología y la cultura hacia los distintos sectores sociales, productivos, gubernamental y académicos, así como mejorar las funciones sustantivas, mantener la pertinencia y fortalecer el reconocimiento al esfuerzo institucional. Para alcanzar la consolidación de dicha relación con el entorno, se formuló el Modelo de Integración Social y un conjunto de proyectos que integran esta Línea Estratégica de Acción. 4. Conocimiento para el desarrollo del País Esta Línea comprende, las acciones y proyectos de fortalecimiento, consolidación, expansión de la investigación y el desarrollo tecnológico de alta calidad e impacto en las necesidades nacionales, como una respuesta al compromiso social y a la vocación institucional de impulsar el desarrollo de los sectores productivos del país, en el marco del Programa Estratégico de Investigación y Posgrado. 5. Apoyo a las actividades académicas La formación de nuevos profesionales, la realización de investigación científica y tecnológica, la extensión de los servicios y la difusión de la cultura, actividades sustantivas de la institución, requieren un conjunto de servicios de apoyo como plataforma de soporte al desempeño institucional y el bienestar de la comunidad. En esta Línea de Acción se incluyen proyectos relacionados con las becas y otros medios de estímulo a los estudiantes; servicios de orientación y médicos; acciones de difusión cultural; producción de la obra editorial politécnica; la práctica del deporte; acceso a las fuentes y servicios de información, cómputo y comunicaciones, y los proyectos en materia de seguridad, protección y derechos politécnicos. 6. Consolidación y modernización de la gestión institucional Avanzar en la transformación de la vida académica institucional requiere del acompañamiento de una normatividad y formas de gestión más eficientes, por lo que será necesario continuar y profundizar la adecuación de la estructura jurídica y formas de conducción a los nuevos tiempos y responsabilidades que la sociedad demanda. Por ello, en ésta Línea se contemplan acciones y proyectos en materia de: normatividad, gestión técnica y administrativa, fortalecimiento de la infraestructura física y el equipamiento, consolidación de la estructura de apoyo y auxiliar del IPN, difusión y proyección del quehacer institucional y, transparencia y rendición de cuentas.
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Anexo 4 Cuestionario sobre los estilos de liderazgo en el CECyT 10.



El presente cuestionario tiene como objetivo: “valorar los estilos de liderazgo, para determinar su contribución al desempeño de la escuela” motivo por el cual me dirijo a usted de la manera más atenta, para solicitar su apoyo con respuestas veraces y objetivas al mismo. Las respuestas que usted brinde serán totalmente anónimas y sin otros fines más que para el de investigación, agradezco sinceramente su amable colaboración, así como sus valiosas experiencias obtenidas en su trayectoria académica administrativa.



Estilos de liderazgo en el centro de estudios. Instrucciones: Después de leer cada enunciado marque con una X la respuesta que más se apropie a su situación.



Motivador 1.- ¿El jefe de área concreta lo que se propone? Siempre ( ) Casi siempre ( ) A veces ( ) Casi nunca ( ) Nunca ( ) 2.- ¿Qué tan persistente es el jefe de área en las acciones laborales que desempeña? Muchas veces ( ) Pocas veces ( ) Nada ( ) 3.- ¿En qué situaciones el jefe lo impulsa a realizar sus actividades laborales? Muy problemática ( ) Problemáticas ( ) Poco problemáticas ( ) Nada problemáticas ( )



4.- ¿El jefe le da sugerencias para realizar adecuadamente su trabajo? Siempre ( ) Casi siempre ( ) A veces ( ) Casi nunca ( ) Nunca ( ) 5.- ¿El jefe de área orienta el desarrollo de sus actividades? Siempre ( ) Casi siempre ( ) A veces ( ) Casi nunca ( ) Nunca ( ) 6.- ¿El jefe de área se muestra con energía durante el ejercicio de sus actividades? Si ( ) No ( ) A veces ( ) Muchas veces ( ) Negociador 7.- ¿El jefe le brinda ideas nuevas para mejorar su labor? Siempre ( ) Casi siempre ( ) A veces ( ) Casi nunca ( ) Nunca ( 8.- ¿El jefe de área le ayuda a solucionar conflictos de tipo laboral? Siempre ( ) Casi siempre ( ) A veces ( ) Casi nunca ( ) Nunca ( 9.- ¿El jefe le propone alternativas para la resolución de conflictos? Siempre ( ) Casi siempre ( ) A veces ( ) Casi nunca ( ) Nunca ( 10.- ¿El jefe comenta con el personal a su cargo de las actividades cotidianas del estudios? Muchas veces ( ) Pocas veces ( ) Nada ( )
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) ) ) centro de



11.- ¿Cómo es su jefe con de área con sus colaboradores? Muy amable ( ) Amable ( ) Poco amable ( ) Proponedor 12.- ¿El jefe de área le comunica ideas frescas y nuevas? Muchas veces ( ) Pocas veces ( ) 13.- ¿El jefe de área le pide aportar ideas nuevas? Muchas veces ( ) Pocas veces ( )



Nada ( ) Nada ( )



Visionario 14.- ¿El jefe de área realiza innovaciones a procesos laborales? Siempre ( ) Casi siempre ( ) A veces ( ) Casi nunca ( ) Nunca ( ) 15.- ¿El jefe de área le comparte ideas a su equipo de trabajo? Siempre ( ) Casi siempre ( ) A veces ( ) Casi nunca ( ) Nunca ( ) 16.- ¿El jefe de área con que frecuencia realiza movimientos en las funciones que desempeña? Muchas veces ( ) Pocas veces ( ) Nada ( ) Asertivo 17.- ¿El jefe de área se comunica con sus colaboradores adecuadamente? Siempre ( ) Casi siempre ( ) A veces ( ) Casi nunca ( ) Nunca ( ) 18.- ¿El jefe de área se dirige con respeto a usted? Muchas veces ( ) Pocas veces ( ) Nada ( ) 19.- ¿El jefe de área con qué frecuencia se dirige con respeto a usted? Siempre ( ) Casi siempre ( ) A veces ( ) Casi nunca ( ) Nunca ( ) Sensibilidad 20.- ¿El jefe de área está al pendiente de cómo se sienten sus colaboradores en el trabajo? Siempre ( ) Casi siempre ( ) A veces ( ) Casi nunca ( ) Nunca ( ) 21.- ¿El jefe de área le muestra interés por su estado de salud en el trabajo? Siempre ( ) Casi siempre ( ) A veces ( ) Casi nunca ( ) Nunca ( ) 22.- ¿El jefe de área se muestra amigable al comentarle alguna situación laboral conflictiva? Siempre ( ) Casi siempre ( ) A veces ( ) Casi nunca ( ) Nunca ( ) Comunicativo 23.- ¿El jefe de área le da una o más opciones para tratar una vicisitud laboral? Siempre ( ) Casi siempre ( ) A veces ( ) Casi nunca ( ) Nunca ( ) 24.- ¿El jefe de área se comunica con usted de manera sencilla, respetuosa y asertiva? Siempre ( ) Casi siempre ( ) A veces ( ) Casi nunca ( ) Nunca ( ) Coraje 25.- ¿qué grado de congruencia tiene el jefe de área entre lo que hace lo que dice? Siempre ( ) Casi siempre ( ) A veces ( ) Casi nunca ( ) Nunca ( ) 26.- ¿Su jefe de área trabaja en las proposiciones y comentarios que menciona? Siempre ( ) Casi siempre ( ) A veces ( ) Casi nunca ( ) Nunca ( ) Confianza 27.- ¿El jefe de área cree en usted como una persona responsable?
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Siempre ( ) Casi siempre ( )



A veces ( )



Casi nunca ( ) Nunca ( )



Delegador 28.- ¿El jefe de área le delega trabajo que el puede hacer? Siempre ( ) Casi siempre ( ) A veces ( ) Casi nunca ( ) Nunca ( ) Inspirador 29.- ¿El jefe de área le apoya y le da palabras de ánimo? Siempre ( ) Casi siempre ( ) A veces ( ) Casi nunca ( ) Nunca ( ) Competitivo 30.- ¿El jefe de área considera que tiene la capacidad de trabajar con un alto grado de calidad? Siempre ( ) Casi siempre ( ) A veces ( ) Casi nunca ( ) Nunca ( ) Carismático 31.- ¿Usted confía en el jefe de área? Siempre ( ) Casi siempre ( ) A veces ( ) Casi nunca ( 32.- ¿Qué grado de confianza le tiene al jefe de área? Siempre ( ) Casi siempre ( ) A veces ( ) Casi nunca ( 33.- ¿Usted escucha a su jefe de área? Siempre ( ) Casi siempre ( ) A veces ( ) Casi nunca ( 34.- ¿Su jefe de área y hace lo que le pide?? Siempre ( ) Casi siempre ( ) A veces ( ) Casi nunca ( 35.- ¿Su jefe de área le brinda seguridad laboral en el trabajo? Siempre ( ) Casi siempre ( ) A veces ( ) Casi nunca (



) Nunca ( ) ) Nunca ( ) ) Nunca ( ) ) Nunca ( ) ) Nunca ( )



Anexo 5 Cuestionario sobre gestión en el CECyT 10.



El presente cuestionario tiene como objetivo: “valorar el tipo de Gestión académico administrativo, para determinar su contribución al desempeño de la escuela” motivo por el cual me dirijo a usted de la manera más atenta, para solicitar su apoyo con respuestas veraces y objetivas al mismo. Las respuestas que usted brinde serán totalmente anónimas y sin otros fines más que para el de investigación, agradezco sinceramente su amable colaboración, así como sus valiosas experiencias obtenidas en su trayectoria académica administrativa.



Tipos de Gestión en el centro de estudios. Instrucciones: Después de leer cada enunciado marque con una X la respuesta que más se apropie a su situación.
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Recursos Humanos. 1.- ¿Su área de trabajo cuenta con el personal adecuado? Siempre ( ) Casi siempre ( ) A veces ( ) Casi nunca ( ) Nunca ( ) 2.- ¿Su área de trabajo tiene el personal suficiente? Siempre ( ) Casi siempre ( ) A veces ( ) Casi nunca ( ) Nunca ( ) 3.- ¿En qué grado cree que el personal con el que labora directamente está preparado para realizar sus funciones? Muy alto ( ) Alto ( ) Medio ( ) Poco ( ) Nunca ( ) 4.- ¿En qué grado cree que sus compañeros cuentan con las habilidades para realizar sus funciones? Muy alto ( ) Alto ( ) Medio ( ) Poco ( ) Nunca ( ) 5.- ¿Las labores que aportan sus colaboradores logran las metas en el tiempo adecuado? Siempre ( ) Casi siempre ( ) A veces ( ) Casi nunca ( ) Nunca ( ) 6.- ¿la labor que realiza es la acorde a sus funciones? Siempre ( ) Casi siempre ( ) A veces ( ) Casi nunca ( ) Nunca ( ) Recursos Materiales. 7.- ¿Considera que el espacio donde trabaja es cómodo para trabajar? Siempre ( ) Casi siempre ( ) A veces ( ) Casi nunca ( ) Nunca ( ) 8.- ¿Cuenta con un espacio propio para desarrollar sus labores? Siempre ( ) Casi siempre ( ) A veces ( ) Casi nunca ( ) Nunca ( ) 9.- ¿Las condiciones del espacio donde trabaja es adecuado? Siempre ( ) Casi siempre ( ) A veces ( ) Casi nunca ( ) Nunca ( ) Recursos Financieros. 10.- ¿En qué grado es congruente el presupuesto asignado con lo requerido a la planeación escolar? Siempre ( ) Casi siempre ( ) A veces ( ) Casi nunca ( ) Nunca ( ) 11.- ¿Conoce el presupuesto que se le asigna a la escuela y lo que corresponde a su área? Siempre ( ) Casi siempre ( ) A veces ( ) Casi nunca ( ) Nunca ( ) 12.- ¿A través de que acciones el área donde trabaja genera recursos propios? Cursos ( ) Venta Guías ( ) Proyectos ( ) Donaciones ( ) 13.- De los recursos generados por la escuela ¿Existe una asignación de recursos en especie para su área? Siempre ( ) Casi siempre ( ) A veces ( ) Casi nunca ( ) Nunca ( ) Recursos Tecnológicos 14.- ¿Con cuántas extensiones telefónicas cuenta su área de trabajo? 0( ) 1–3( ) 4–5 ( ) 5–7( ) 7–9( ) 15.- ¿Con cuántos faxes cuenta su área de trabajo? 0( ) 1 ( ) 2 ( ) 3 ( ) Más de 3 ( ) 16.- ¿Cada persona en el área cuenta con un equipo de cómputo? Todas ( ) Casi todas ( ) Algunas ( ) Casi ninguna ( ) Ninguna ( ) 17.- En caso de tener equipo de cómputo ¿Se encuentra actualizado de acuerdo a las funciones que desarrolla?
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Siempre ( ) Casi siempre ( ) A veces ( ) Casi nunca ( ) Nunca ( ) 18.- ¿Con cuántas impresoras cuenta su área de trabajo? 0( ) 1 ( ) 2 ( ) 3 ( ) Más de 3 ( ) 19.- ¿En el área donde ejerce sus funciones cuenta internet? Si ( ) Frecuentemente ( ) No tan frecuentemente ( ) No( ) 20.- ¿En las áreas donde ejerce sus funciones cuenta red local? Todas ( ) Casi todas ( ) Algunas ( ) Casi ninguna ( ) Ninguna ( ) Alcance de Objetivos. 21.- ¿Conoce cuales son los objetivos administrativos de su área? Todas ( ) Casi todas ( ) Algunas ( ) Casi ninguna ( ) Ninguna ( ) 22.- ¿Al término de la gestión en turno, en qué grado cree que se cumplieron los objetivos propuestos? Muy alto ( ) Alto ( ) Medio ( ) Poco ( ) Nunca ( ) 23.- ¿Conoce cuales son los objetivos académicos de su área? Todos ( ) Casi todos ( ) Algunos ( ) Casi ninguno ( ) Ninguno ( ) 24.- ¿Al término de la gestión en turno, en qué grado cree que se cumplieron los objetivos propuestos? Muy alto ( ) Alto ( ) Medio ( ) Poco ( ) Nunca ( ) 25.- ¿Conoce las metas de corto y mediano plazo de su área? Todas ( ) Casi todas ( ) Algunas ( ) Casi ninguna ( ) Ninguna ( ) 26.- ¿Cree que cumplió con las metas planteadas con anterioridad? Si ( ) Frecuentemente ( ) No tan frecuentemente ( ) No ( ) Eficacia. 27.- ¿En qué grado de uso, desecha recursos? Muy alto ( ) Alto ( ) Medio ( ) Poco ( ) 28.- ¿En qué grado usted recicla recursos del área de trabajo? Muy alto ( ) Alto ( ) Medio ( ) Poco ( )



Nunca ( ) Nunca ( )



Clima organizacional 29.- ¿Existe una relación cordial entre colaboradores? Siempre ( ) Casi siempre ( ) A veces ( ) Casi nunca ( ) Nunca ( ) 30.- ¿Qué tan seguido ha tenido conflictos personales con algún colaborador? Si ( ) Frecuentemente ( ) No tan frecuentemente ( ) No ( )
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