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INTRODUCCION.

La exigencia para cualquier pais en la época de globalizaciéon que vivimos actualmente
y que ya es parte de un nuevo sistema al que debemos adaptarnos con prontitud exige la
aplicacion dindmica e inaplazable de un proceso de crecimiento de los diferentes
elementos que participan en las actividades de una organizacion y especificamente el
fomento al desarrollo del factor humano. Para esto la educacién en nuestro pais ha
implementado reformas curriculares que sean pertinentes y que propicien un incremento
en la productividad del instructor y un aprovechamiento significativo acorde a las
exigencias que el mundo actual nos exige, por parte del capacitando.

A nivel Nacional, a través del sistema educativo, se generan procesos para
desarrollar el factor humano, y con ello aumentar la productividad y eficiencia. Segun
Morales al citar al John Heim (1992), la palabra “produccion™ se utiliza porque los
analistas en los ultimos afios han encontrado mas util pensar en el sistema de educacioén
formal como proceso en el cual ciertos insumos son puestos juntos y transformados en
un producto final: estudiantes, destrezas y conocimientos de los profesores, y los
materiales educacionales (tecnologia educativa) para incrementar el proceso. (p.25)

Resulta muy marcada la tendencia de los altos indices de reprobacion para
algunos estados de la republica Mexicana en los que se evidencia como apremiante el
aumentar la productividad y eficiencia en el aspecto académico.

Chiapas esta identificado como uno de los Estados que tienen mas deficiencias
en diversos aspectos educativos tales como: infraestructura, docencia, material
didactico y equipo tecnolégico de punta, gestién escolar y capacitacion.

Se agrupan a éste Estado otros dos importantes del sureste de la Republica
Mexicana, Guerrero y Oaxaca, que tienen severas dificultades en el aprovechamiento
escolar; tanto a nivel basico como en Educacion media superior. Resultando pertinente
como una alternativa de solucion a estas carencias “la capacitacién docente.”

Morales, al citar a Mufioz Izquierdo (1992), la capacitacion de los maestros en
ejercicio para la puesta en prictica de nuevos métodos, planes, programas o recursos
didécticos ha sido demasiado breve y superficial. (p.188)

Debido a esto se propone realizar un curso para docentes de educacién media
superior, que estimule la “motivacién intrinseca”, tanto en el ambiente intra-escolar
como en el extra-escolar.

La aplicacién del método cientifico de tipo experimental, demostré que la
disminucion en la reprobacién de alumnos del CETis 158, dependi6 del impacto que la
motivacion intrinseca adquiere por efectos del MODELO APLICADO. Los resultados
observados demostraron que el incremento en la motivacién intrinseca  tiene un
comportamiento inversamente proporcional a los indices de reprobacion.
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Considerando lo anterior se disefia el “MODELO DE MOTIVACION INTRINSECA A
APLICAR A DOCENTES DEL CETIS 158", agregando los instrumentos de evaluacion
que se adjuntan en la parte de los anexos. Para el caso del instrumento del anexo “a”,
esta validado por el Consejo Nacional de Evaluacién Tecnolégica.(COSNET). Para
anexo “b” la verificacion del instrumento fue realizado por expertos que confirman su
viabilidad y se consideré una muestra piloto aplicado al diez por ciento de la poblacion
para el proceso de validacion, en ambos casos para validarlos se usé la identificacién de

variables por revision documental.

Todos los aspectos considerados propician la generacion del presente trabajo mismo que
se estructurd en 6 capitulos.

El primero se refiere a la problematizacion del objeto de estudio planteando el
problema y definiendo objetivos, justificacién, delimitacion espacial y temporal del
tema de investigacion.

En el segundo se refiere a la conceptualizacion del objeto de estudio, en este
capitulo se define y explica el concepto de motivacién, también se destacan los
elementos que un individuo posee para dirigir su energia y conseguir una meta, objetivo
o fin determinado, destacando la diferencia entre motivacién y motivacion intrinseca.

El tercer capitulo detalla una contextualizacion del objeto de estudio y se enfoca
al servicio educativo de la Direccion General De Educacion Tecnoldgica Industrial, una
descripcién del marco legal y los objetivos institucionales del Centro de Estudios
Tecnolégicos industrial y de servicios No. 158.

En el cuarto capitulo se expone la metodologia de investigacion que se utilizé
para la realizacion del programa, la descripcién de los instrumentos, la poblacion y por
ser un estudio cientifico de tipo experimental se enuncia la hip6tesis y las variables.

En el quinto capitulo se expone una propuesta de solucién al problema de
investigacion describiendo la implementacion del modelo aplicado de motivacion
intrinseca (programa), con una explicacion previa de las caracteristicas del facilitador
para que con las actitudes de éste y con la guia del curso sobre motivacion intrinseca
desarrolle un proceso que repercuta de manera directa en la practica docente de los
asistentes y por ende en la disminucién de los indices de reprobacion del CETis 158 de
la ciudad de Villaflores, Chiapas.

En el sexto y ultimo capitulo se emiten resultados y conclusiones, a través de un
analisis cuantitativo y grafico se analiza el impacto que el curso sobre motivacién
intrinseca tiene en la disminucion de los indices de reprobacién y que conducen a la
conclusién, que al menos en esta institucion el “Modelo aplicado de motivacién
intrinseca” tiene impacto, que puede ser predecible el efecto en otros planteles y que
finalmente la hipétesis se corrobora.

ii




CAPITULO 1. PROBLEMATIZACION DEL OBJETO DE ESTUDIO

Los resultados que recientemente arrojan diversos examenes de conocimientos
que organismos internacionales aplicaron a 59 paises dentro de ellos México, nos
ubican en el lugar 47, es verdaderamente lamentable y nos invita a reflexionar respecto
de que estamos haciendo los que estamos inmersos en el proceso educativo desde los
niveles de preescolar, primaria, secundaria, educacion media superior y superior, para
contrarrestar el rezago expresado en dichos instrumentos.

Resulta inaplazable contribuir con investigaciones sociales que generen alternativas
reales que permitan instrumentar un proyecto integral holistico que genere cambios
permanentes en nuestro quehacer educativo, especificamente los que estamos
intimamente ligados con la atencion de nuestros alumnos y en éste caso los docentes
debemos participar en forma decidida en el conocimiento y aplicacion de nuevas
tecnologias instruccionales que faciliten el disminuir el rezago educativo en el que
estamos inmerso.

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

Ante el proceso de globalizacion, México se enfrenta a las demandas y exigencias de las
naciones participantes con recursos materiales, tecnologicos y el factor humano, que al
optimizarse colocaran al pais como una nacion competitiva. Los recursos materiales,
son la materia prima: la riqueza del subsuelo en sus componentes natural o ecologica, el
recurso tecnoldgico incluye todo el avance en tecnologia de la informacion y la
comunicacion por mencionar algunos, y el factor humano, se puede subdividir en
obreros, técnicos y profesionales.

Considerando el ambito Educativo para competir con su factor humano, el pais
debera contrarrestar la reprobacion, desercion y rezago tecnologico y académico en la
educacion, con instrumentos viables de actualizacion de mobiliario, equipos etc. y la
implementacion de modelos que generen motivacion intrinseca, sensibilizacion y
desarrollo de habilidades en docentes. En el cuadernillo de Evaluacion del ingreso en la
educacion media superior, se sefiala que (2003) “es indudable que algunos de los
principales problemas que ha enfrentado el sistema educativo nacional, es la presencia
de los altos indices de reprobacion que conlleva a que la desercion sea alta”. (p.1)

Meéxico como pais se encuentra integrado por multiples estados, entre ellos
sobresalen Chiapas, Guerrero y Oaxaca por el rezago educativo, que se traduce en altos
indices de reprobacion desercion escolar y analfabetismo; esto a nivel basico, medio
superior y superior. Por esta razon se propone un modelo aplicado (curso) que
contribuya desde el sector educativo al desarrollo social y personal.

Asi los recursos seran mas eficientes y los mexicanos estaran preparados para
enfrentar las exigencias del mundo global. Cabe sefialar que para tal efecto debera
utilizarse la infraestructura que la Secretaria de Educacion ofrece a nivel medio
superior.

La SEP, en el folleto A mitad de la Jornada: avances en la educacion 2001-2003
1



(2003). Se indica que la “Educacion media superior comprende tres subsistemas: El
bachillerato general; la educacion profesional técnica, que forma profesionales
calificados en diversas especialidades, y bachillerato tecnolégico™. (p.9)

Dentro de las instituciones que tienen como objetivo y mision la formacion del
factor humano a nivel nacional se encuentra la Direccion General de Educacion
Tecnologica Industrial, quien a su vez cuenta con 432 planteles en toda la republica y
el Centro de Estudios Tecnologico industrial y de servicios No. 158, es uno de ellos;
éste ultimo ubicado en el municipio de Villaflores del Estado de Chiapas conjuntamente
con otros doce planteles distribuidos en diferentes cabeceras municipales que ofrecen
educacion media superior bivalente, esto quiere decir como bachillerato tecnologico y
algunos ofertando carreras Terminales.

Considerando lo anterior el presente modelo aplicado de motivacion intrinseca
esta enfocado en incidir directamente en la concientizacion del docente para que de una
forma planeada retomando lineamientos pedagdgicos y directrices motivacionales,
contribuya a su profesionalizacion y repercuta en una eficiente adquisicion y generacion
de conocimientos significativos por parte de los educandos.

Es importante que el docente cuente con herramientas curriculares que le
permitan impartir catedra desde el marco del aprendizaje significativo, por eso la
propuesta incluye una o mas dinamicas por tema y el sistema de evaluacion es
cualitativo, esto sin descuidar las pruebas objetivas que se ofrecen en los anexos y que
tienen valor cuantitativo.

Se enfatiza en la labor docente que se deben alcanzar aprendizajes significativos
en virtud de los requerimientos actuales ademas de que la demanda educativa nacional
ha crecido, tal como lo afirma el Folleto editado por la SEP. A mitad de la jornada:
avances en la educacion 2001 — 2003. (2003). Al indicar que “durante el ciclo escolar.
2002-2003, la poblacion escolar ascendio a 3.3 Millones de alumnos con 233 Mil 844
Maestros en 11 Mil Planteles” (p.9).

El docente al contar con un “Modelo aplicado de motivacion intrinseca”
construido con base en una guia didactica que incluye temas, objetivos, actividades de
aprendizaje, evaluaciéon, tiempos y material; mejora su eficacia, pero también es
importante que desarrolle para este proceso educativo un perfil humanista y
conocimientos amplios sobre motivacion, dinamicas y manejo de grupo.

Es importante reconocer que existe una diversidad de cursos que se ofrecen a
todo el personal a nivel nacional, estatal y local, pero carecen de metodologia y por
tanto no tienen el impacto que pretenden a nivel actitudinal. El presente “Modelo
aplicado de motivacion intrinseca” incluye una serie de instrumentos y una introduccién
que plantea claramente las actitudes que deben desarrollar la o las personas que reciben
0 participan en este evento.

El “Modelo aplicado de motivacion intrinseca” que se presenta en el capitulo 4,
fue impartido a nivel local, para que con base en los resultados que se obtuvieran se
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propusiera este como modelo para operar a niveles estatal y nacional.

No se pretende que este modelo aplicado sea el remedio que solucione o corrija
las diferentes causas que originan los indices de reprobacion y desercion en nuestro
pais, ain cuando se ha comprobado que después de aplicado é€ste, los indices de
reprobacion por grupos dentro del Centro de Estudios Tecnologico Industrial y de
Servicios No. 158 disminuyeron palpablemente, por ésto se propondra a la coordinacion
de la DGETI para implementarlo en los diferentes planteles a nivel estatal y en un
futuro a nivel nacional deseando con ésto incidir en forma significativa a abatir indices
de reprobacion en los 432 planteles de éste subsistema establecido en todo el pais.

1.2. DETERMINACION DE LOS OBJETOS DE LA INVESTIGACION
Objetivo general

Demostrar que la motivacion intrinseca de los catedraticos incide directamente en la
practica docente y en los indices de reprobacion de los alumnos.

Objetivo especifico

Aportar un modelo aplicado de motivacion intrinseca que contribuya al desarrollo del
factor humano en las instituciones educativas y repercuta en un mejoramiento del
quehacer docente reflejando mayores indices de aprovechamiento por parte de los
alumnos y por consecuencia disminucion en indices de reprobacion.

1.3 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

El conocimiento y la aceptacion de la problematica a niveles local, estatal y nacional en
relacion con indices de reprobacion en alumnos del nivel medio superior, nos invita a
los diferentes actores que participamos en la educacion a buscar alternativas que
permitan en primer termino identificar las deficiencias en la prestacion del servicio
educativo que ofertamos y en segundo, identificar las deficiencias de conocimiento y
otras limitaciones con las que son recibidos en los planteles los aspirantes de nuevo
ingreso.

En el presente trabajo nos ocupa la deficiencia en la imparticion de los servicios y
especificamente en los que tienen contacto directo con el alumno que en este caso es el
catedratico.

Al incidir de manera directa en la motivacion intrinseca del docente y contribuir a la
disminucion de indices de reprobacion encontramos la primera justificante de peso.

Como segundo elemento en ésta investigacion se aporta la generacion de un
instrumento (cuestionario) que mide el nivel de motivacion intrinseca en la que se
encuentra un docente, instrumento de medicidn cualitativa y cuantificable en
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porcentajes que no se encontr6 en forma cuantitativa en ninguna de las bibliografias
consultadas.

La tercera justificacion se refiere a la viabilidad en su implementacion por su costo y
tiempo de aplicacion.

Y por ultimo la susceptibilidad de predecir un resultado favorable.

Por las justificaciones expuestas el presente trabajo de investigacion es socialmente
valido para los tiempos actuales y futuros, acorde a los requerimientos de pertinencia
que favorezcan la educacion media superior en nuestra region, estado y pais.

1.4 DELIMITACION ESPACIAL Y TEMPORAL DE LA INVESTIGACION.

Al utilizar como variable fundamental a la motivacion intrinseca se han
descuidado otros factores importantes que inciden en el proceso de ensefianza -
aprendizaje y por lo tanto en los indices de reprobacion, tales como los métodos de
ensefianza, las técnicas didacticas, la cultura, la clase social e incluso la alimentacion, su
contenido y racion alimentaria de los educandos, por ésta razon el presente trabajo
puede ser la parte inicial de todo un proceso de elementos que pueden ser objetos de
investigacion para proyectos futuros en un corto plazo.

Como una limitante se considera la del tiempo, en este caso solamente se evaluo
tomando en cuenta los resultados de un semestre anterior, se aplico el curso y se
utilizaron los promedios del siguiente semestre. Si se aplicara con margenes de tiempo
mas amplios se pudieran hacer comparaciones entre varios ciclos escolares y corroborar
la temporalidad del efecto y/o variacion de la motivacion intrinseca en el docente.

Si se considera que la motivacion otorga resultados temporales y pasajeros es
necesario implementar un modelo aplicado de caracter permanente, que permita
mantener los niveles de motivacion en el docente, pero ademas es importante conceder
relevancia a las caracteristicas propias del alumno para incidir en su proceso de
aprendizaje.

Ademas se trabajo con la poblacion docente y matricula escolar para la
evaluacion de los profesores del Centro de Estudios Tecnologico Industrial y de
Servicios No. 158 de Villaflores, Chiapas, mismos que fueron evaluados por el
(COSNET, Anexo “a”), este instrumento fue aplicado a la siguiente poblacion: 100%
(cien por ciento), de un total de 30 (treinta) docentes, y al 40% (cuarenta por ciento) del
total de alumnos. Las encuestas (anexo “b”), se aplicaron al total, 100% (cien por
ciento) de la plantilla docente y esto las hace significativas.

La poblacion se refiere a la totalidad de los sujetos que poseen las caracteristicas
que seran objetos de analisis y como se menciona en el capitulo I, cuando la comunidad
educativa considera pertinente llevar a cabo un proyecto de esta naturaleza, es
indispensable determinar como sera la gestion y participacion de las distintas instancias
involucradas. Es decir, definir conjuntamente la ruta a seguir y las formas de
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participacion esperadas.

Buscando lograr que el proyecto represente la pluralidad de los participantes, es
pertinente y procedente el estudio de las siguientes dimensiones, bajo un formato como
bien sefiala Pastrana (1996) “la influencia desigual de las dimensiones: organizacional,
pedagogia, social, financiera, administrativa, laboral y normativa conforme a los usos y
costumbres de caracter politico y cultural que se han generado en la historia propia de
cada plantel”, por lo que en este trabajo se procede al estudio de las siguientes
dimensiones descritas, mediante un instrumento especifico. (cuestionarios anexos a y
b).

Disefio de instrumentos para recabar informacion, proveniente de los integrantes del
centro educativo:

Recopilacion de informacion.

Descripcion de entorno organizacional, administrativo, pedagogico vy
comunitario.

Analisis de los resultados concernientes a motivacion intrinseca.

Disefio del modelo aplicado.



CAPITULO 2. CONCEPTUALIZACION DEL OBJETO DE ESTUDIO

La identificacion de deficiencia en nuestro quehacer académico al contar con indices
de reprobacion elevados, baja eficiencia Terminal, niveles bajos de aprovechamiento,
nos lleva a pensar que en algo estamos fallando, al ubicarnos como si fuéramos
empresarios y tuviéramos que rendir cuentas a los propietarios seguramente nos
pedirian que primero realizaramos un auto analisis para ver quienes pueden estar
fallando si los que ofertan el servicio o los que demandan los mismos.

Seguramente se encontrara que los que prestamos el servicio en algin momento hemos
sido apaticos, desinteresados y hasta permisivos con falta de motivadores intrinsecos
que fomenten la generacion de energia interna para exigirnos a alcanzar metas,

2.1. GENERALIDADES DE LA MOTIVACION

Existe una variedad de conceptos que nos indican el significado de motivacion,
sin embargo la mayoria coincide en ser una fuerza impulsora que no se ve, pero que
genera una actitud o deseo de realizar una actividad dirigida hacia un fin o meta
determinada.

2.1.1. Definicion de la motivacién

Fingerman, (1985) nos define el “concepto de motivo” y dice: “Se emplea el
término para designar todas aquellas fuerzas que impulsan a un individuo a realizar un
acto, para efectuar una eleccion entre varias posibilidades, o bien para continuar una
tarea sin interrupcion”. (P. 27)

Otros autores lo contextian en el ambito organizacional Robbins (1992), lo
define como: “el deseo de hacer mucho esfuerzo para alcanzar las metas de la
organizacion, condicionado por la posibilidad de satisfacer alguna necesidad
individual”. (p. 123)

Los conceptos anteriores nos definen claramente que el nivel de motivacion de
un individuo esta en funcion de los resultados y la satisfaccion lograda, es indudable
que una persona motivada coadyuvara a alcanzar los objetivos en cualquier
organizacion, Rosembaun (1982), en estudios mas recientes demuestra que un operario
sin motivacion rendira un 20% de su capacidad y un individuo motivado ofrece un
rendimiento deseable de al menos 80% de su capacidad. (p.138)

2.1.1.1. Conceptualizacion y naturaleza de la motivacion

La motivacion se identifica desde dos puntos de vista que son motivacion
extrinseca y motivacion intrinseca.

Los motivadores extrinsecos son aquellos que tienen como origen motor un
elemento externo (Ej. Sueldos, promociones, estimulos, cuotas extras por productividad,
etc.), por otra parte la motivacion intrinseca aunque tiene como origen un factor externo,
dirige el mensaje hacia el subconsciente mismo que se encarga de generar el impulso de
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energia para realizar actividades.

Por su parte Robbins (1992) dice: “quizas sea preferible comenzar con explicar
en qué no consiste la motivacion. Muchos la conciben erréneamente como un rasgo
personal; es decir algunas la tienen y otros no. En la practica, esa suposicion caracteriza
al gerente que califica de perezosos a ciertos subordinados. Tal designacion supone que
un individuo siempre es perezoso o que le falta motivacion. Nuestro conocimiento de la
motivacion nos indica que eso no es cierto. Lo que si sabemos, es que la motivacion es
resultado de la interaccion del individuo y la situacion”. Sin duda las personas difieren
en su impulso motivacional. Por eso al analizar el concepto de motivacion, no
olvidemos que el grado de ella varia entre las personas y dentro de cada persona segun
el momento”.

2.1.2. Diversos enfoques de motivacion

Los autores Aldag y Brief, (1983) argumentan que “el nivel del desempefio de
un empleado esta determinado por el nivel de esfuerzo ejercido y este Gltimo esta en
funcion de la motivacion. (El papel de factores tales como el nivel de habilidades del
empleado, ciertos resultados de trabajo pueden ocurrir cuando hay un aumento de
sueldo, o un ascenso) estos resultados del trabajo a su vez pueden servir para satisfacer
las necesidades del empleado, finalmente el nivel de satisfaccion de la necesidad influye
en la motivacion intrinseca. Estos autores ven a la motivacion intrinseca desde tres
puntos de vista. Expectativa, valencia e instrumentalidad. Cuando estos autores se
refieren a “fuentes especiales de la motivacion intrinseca del empleado”, buscan la
relacion entre desempefio y resultados de los colaboradores respecto a los clientes,
ofrecimientos de beneficios adicionales, oportunidades de pensamiento y accidén
independientes, sentimiento de seguridad”. (p. 18)

Existe la referencia de que la motivacion intrinseca y transformacion
constructiva comienza en la familia, el sentido de responsabilidad y servicio y respecto
a las diversas manifestaciones culturales. Es factible que las practicas de algunas
manifestaciones culturales del presente puedan cambiar el futuro (Botello 1985, p. 77)

Por su parte Myers, (1984), realiza estudios acerca de la motivacion intrinseca y
sus efectos, demostrando que “la competencia de los administradores, depende de la
competencia en las relaciones personales, la oportunidad para trabajar hacia metas
significativas relacionado con la existencia de sistemas administrativos aprobados”.

(p.129)

El autor anterior nos manifiesta que el rendimiento de un individuo sera en
funcion del grado de motivacion intrinseca que exista en €l y nos transmite su punto de
vista respecto a la motivacion intrinseca considerando la aspiracion, deseo, fin, impulso,
intencion, objetivo, finalidad como motores que mueven a la persona.

Munch, (1976) agrupa a las teorias de la motivacion intrinseca en “dos grandes
tendencias. 1.- La teoria de jerarquia de las necesidades de Maslow, teoria de
motivacion e higiene de Herzberg y la motivacion de grupos de diversos autores; y los
identifica como teoria de contenido. 2.- Teorias de Aprendizaje o de la modificacion de
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la conducta organizacional y los principales autores de estas teorias son Watson,
Skinner y Luthans y Kreitner. Y las identifica como teorias del enfoque externo”. (p.
186)

Asi Luthans y Kreiner (1972) definen de manera sutil las causas internas que
generan la motivacion intrinseca en el individuo y que propician una alta autoestima,
que a su vez desemboca en mejores resultados en su desempefio y productividad de la
empresa. (p. 77)

Ouchi (1978) nos narra los estudios que se han realizado en algunas empresas
japonesas; este autor describe como “el progreso econémico y social de estas firmas se
debe a la aplicacion de los siguientes fundamentos como motivacion intrinseca: La
confianza, sutileza y la intimidad. Aunque parezcan demasiado utdpicos han propiciado
una actitud favorable para la cooperacion, el rendimiento y sobre todo la confianza y
seguridad que el trabajador deposita en sus demas compafieros y la organizacion”.
(p.154)

Chiavenato, (1995) argumentaba que “la forma de maximizar los resultados
operativos y consecuentemente el rendimiento en la produccién es sin duda la
motivacion intrinseca en el factor humano, logrando mayor eficiencia y mayor
productividad”. (p. 314)

Considerando los diferentes autores se concluye que la motivacion intrinseca
tiene un alto grado de incidencia en el desempefio de un empleado y los resultados de
una organizacion, sin embargo no se encuentra en toda la bibliografia consultada un
meétodo definido de aplicacion practica para propiciar la motivacion intrinseca de forma
constante.

Kolb, Rubin, y Mc. Intyre, dicen que el clima de la organizacion es un concepto
importante que el gerente habra de comprender, porque es mediante la creacion de un
clima eficaz de la organizacion como puede €l dirigir la motivacion de sus empleados.
La eficacia de la organizacion se puede aumentar creandole un clima que satisfaga las
necesidades de los miembros y, al mismo tiempo, canalice su conducta motivada hacia
las miras propias de la empresa. (1985, p. 328)

De modo que la tendencia a actuar de maneras orientadas por el logro, por
ejemplo, no significa necesariamente que el individuo tiene una motivacion elevada del
mismo. El gerente puede crear un clima de logro, estimular la conducta orientada por
este en personas con escasa motivacion de ese tipo.

Si bien el concepto de motivo tal como se describe, es una red relativamente
constante de pensamiento acerca del poder, el logro y la afiliacion, y si bien la pauta de
motivo de una persona permanece bastante igual en condiciones propicias por el clima
de la organizacion.

Una de las percepciones mas importantes y ampliamente aceptadas de los
psicologos sociales, es que la conducta es una funcion de una persona y su medio. Esto
significa en los términos que empleamos aqui, que la conducta, relacionada con el logro,
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la afiliacion o el poder, es una funcion de los intereses de motivacion de la persona y su
percepcion de cuales de estos intereses sean recompensados por el medio en que se
encuentra, por ejemplo: su percepcion del clima de la organizacion.

Asi en las ponencias presentadas en diferentes congresos de calidad educativa,
especificamente en el primer congreso estatal para la calidad educativa de la DGETI
realizado en Chiapas, se fortalecen las teorias de que los valores como motivacion
intrinseca deben prevalecer como una nueva tecnologia instruccional en el personal,
para enfrentar el reto de ofrecer una educacion de calidad en México.

Por lo anterior en el presente trabajo se propondra “UN MODELO
APLICADO DE MOTIVACION INTRINSECA, PARA ABATIR LOS iNDICES
DE REPROBACION” que en un principio se ejercitara en el CETIS 158, luego en el
contexto estatal en los diferentes planteles de la DGETI y posteriormente a nivel
Nacional.

2.1.3 Teorias de motivacion

Existen una variedad de autores que refieren éste tema pero la mayoria ha escrito mucha
informacion relacionado a la industria privada que prevalecia en esos tiempos.

2.1.3.1. Teorias antiguas sobre la motivacién.

La teoria de los instintos, refiere todos los actos tanto humanos como animales, en el
psico- analisis, afirma Sigmund Freud no existen mas instintos que el sexual y de la
agresividad esto lo relaciona con la teoria biologica de la personalidad.

2.1.3.1.1. Teoria de los instintos

Fingermann, (1985) dice “Para explicar la raiz de las motivaciones se ha apelado
a la teoria de los instintos. Es muy facil cargar todos los actos tanto animales como
humanos a los instintos, aunque hasta ahora poco sabemos acerca de cual es la
naturaleza intima de éstos. Es una simple palabra con la que desgranamos ciertas formas
de actuar, que se transmiten invariablemente de generacion en generaciéon y que son
propias de cada especie. Pero unicamente no consta que existen ciertas necesidades y
los impulsos para satisfacerlas”. (p. 269)

Dentro de las distintas doctrinas debemos sefialar, en primer lugar el término, la
teoria de Sigmund Freud, Creador del Psicoanalisis, para quien no existen mas que dos
clases de instintos: el sexual y el de la agresividad.

Se trata de una teoria biologica de la personalidad. Segin la doctrina
psicoanalitica, los rasgos caracteristicos del ser humano individual son propios también
de todo el grupo social; las guerras, la competencia en el mundo industrial y moderno,
la lucha por el dominio de mercados, la conquista territorial, no se diferencian
mayormente de las luchas tribales de los pueblos primitivos. Solo ha cambiado la forma.

Otra doctrina, igualmente biologica y que afin esta en auge, es la que sostiene
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William Mc Dougall, quien sefiala nada menos que diecisiete instintos innatos en el
hombre, cada uno con su respectivo tono emocional.

Entre estos instintos, dice Fingermann, figura: la agresion o combate con la
emocion de la colera: el instinto de repulsion, con la emocion del disgusto; el maternal o
el paternal, con el sentimiento de ternura; el social o gregario; el instinto sexual; el de
autodefensa; el de sumision; el de adquisicion o el de construccion; el instinto de
evasion ante el peligro con la emocion del miedo, etc. ( p. 269)

Por supuesto que no todos los psicologos y socidlogos estan de acuerdo con Mc.
Dougall, ni con el nimero de instintos que menciona, ni con su interpretacion. Algunos
han elaborado una lista diferente, con otra interpretacion de los hechos. Como dice
Drever, retrata de una controversia verbal, que no atafie a los hechos en si, que son los
unicos elementos que debemos aceptar y utilizar, sin necesidad de formular teorias, que
estas fuerzas internas, abismales, sean llamadas instintos, necesidades o impulsos, desde
el punto de vista practico, no tiene mayor importancia.

Fingerman en 1985, elabord una lista de moéviles, instintos que reclaman una
satisfaccion en el trabajo; instinto de actividad, de juego constructivo, de curiosidad, de
auto estimacion, de propiedad, de combatividad, gregario. A estos agrega la necesidad
de mandas de obedecer la satisfaccion estética; el interés privado, la utilidad publica y el
sentimiento del deber social. (p. 269)

Al lado de estos impulsos positivos figuran los elementos negativos, es decir los
obstaculos cuya tension condiciona la actitud del obrero con respecto al trabajo.

Estos obstaculos que se oponen a la satisfaccion del trabajo son segin
parcelarios, el trabajo repetido, la repeticion de los movimientos la restriccion de la
iniciativa, la disminucion de la atencion, la fatiga, la monotonia del ritmo, la mala
organizacion del taller, los obstaculos del orden social del interior de la empresa, el
sistema de salarios injustos, la jerarquia autocratica de la empresa, el sentimiento de
permanecer a una clase inferior, la inseguridad de la existencia la poca estimacion por el
trabajo manual, etc. Pero el mismo autor reconoce que al tratar este esquema de
motivacion no se apoya sobre ningun sistema de psicologia social, si no que los formula
como hipotesis del trabajo y que solo se desprende de los resultados obtenidos mediante
las encuestas efectuadas entre obreros.

2.1.3.1.2. Teoria de jerarquia de las necesidades de Maslow.

Rodriguez y Ballesteros, (1978), nos definen la teoria de las necesidades de
Abraham Maslow de la siguiente manera: “Existe una jerarquia en las necesidades
humanas y no todas son iguales. El hombre primero debe atender a sus necesidades
primarias, o sea las fisiologicas que sostienen la vida” (p. 261)

Una vez cubiertas éstas, requiere cubrir otras de orden secundario pero que a su
vez tiene jerarquia. Aparecen asi las de seguridad; posteriormente las sociales; luego las
del ego o autoestima, reflejada en la buena reputacion de los demas; por ultimo aparece
la necesidad de autorrealizacion o sea la comprobacion que hace el hombre de su
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potencial de desarrollo y creatividad.

De lo anterior Maslow, deducia que una necesidad al ser satisfecha, deja de ser
motivador de la conducta. El hombre de la sociedad industrial, dice Robbins, ya no es
motivado, con frecuencia, por sus necesidades fisiologicas. ( p.124)

Nos atrevemos a afirmar que la teoria mas conocida de la motivacion es la
jerarquia de las necesidades de Maslow. El supuso que en cada ser humano existe una
jerarquia de 5 necesidades, a saber:

1. Necesidades fisiologicas: comprenden Hambre, sed, vivienda, sexo y otras
necesidades corporales

2. Necesidades de Seguridad: incluyen seguridad y proteccion contra dafio fisico y
emocional.

3. Amor: Abarca afecto, pertenencia, aceptacion y amistad.

4. Estima: Entre estas se encuentran factores internos de estimacion con respeto de si
mismo, autonomia y logro

5. Autorrealizacion: Esta representada por el impulso de llegar a ser lo que se puede ser;
comprende crecimiento, realizacion del propio potencial y la autorrealizacion.

A medida que van satisfaciéndose estas necesidades, la siguiente se torna
dominante. El individuo asciende por la jerarquia. Desde el Punto de vista de la
motivacion, la teoria establece que, si bien ninguna necesidad queda satisfecha
enteramente, una necesidad satisfecha en lo fundamental, ya no motiva.

Maslow distingue las cinco necesidades en niveles superiores e inferiores,
fisiologicas y de seguridad se describen como de orden inferior; el amor, la estima y la
autorrealizacion se clasifican como necesidades de orden superior.

La diferenciacion entre los dos ordenes supone que las necesidades superiores se
satisfacen en el interior del sujeto; en cambio las de orden inferior se satisfacen en el
exterior (por cosas como sueldos, contratos del sindicato y antigiiedad). En efecto, la
conclusion natural que ha de extraerse de la clasificacion de Maslow es que en época de
auge economico, casi todos los trabajadores con empleo permanente tienen satisfecha
sustancialmente sus necesidades de orden inferior.

La teoria de las necesidades de Maslow ha recibido amplia aceptacion, sobre
todo en los niveles gerenciales. Esta acogida es atribuible a la logica intuitiva y en la
facilidad con que se comprende la teoria. Pero por desgracia la investigacion
generalmente no la valida. Maslow no aport6 pruebas empiricas, y en diversos estudios
se ha intentado en vano corroborarla.

Las teorias antiguas, en especial las que son intuitivamente logicas, no se
extinguen tan facilmente. Un investigador ha revisado los datos y ha llegado a la
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conclusion de que, “aunque la jerarquia de necesidades goza de gran popularidad, no ha
recibido mucho apoyo en los trabajos empiricos”. Mas aiin, sefiala que “la investigacion
disponible debe producir sin duda renuencia a aceptar de modo incondicional la
implicacion de la jerarquia de Maslow”. Otra resefia llegd a la misma conclusion. Poco
apoyo recibio la prediccion de que las estructuras de las necesidades estan organizadas
en las dimensiones propuestas por Maslow, la prediccion de una relacion negativa entre
el nivel de satisfaccion de una necesidad y su activacion o la prediccion de un anexo
positivo entre el grado de satisfaccion de la necesidad y el nivel de activaciéon de la
siguiente de orden superior. Pero no se olvide que hay una diferencia entre no encontrar
suficientes pruebas a favor de una teoria y calificarla de invalida. Es obvio que la
investigacion disponible no apoya la teoria de Maslow en forma importante. Ello no
significa que la teoria sea erronea, sino tan solo que no ha sido corroborada.

2.1.3.1.3. Teoria “X” y Teoria “Y”.

Mc Gregor (1985) propuso dos puntos de vista distintos sobre el ser humano:
“uno basicamente negativo, denominado la teoria “X”, y el otro basicamente positivo,
llamado teoria “Y”. Luego de examinar la manera en que los gerentes tratan a sus
subordinados, Mc Gregor saco la conclusion de que la concepcion que tenian los
gerentes sobre la naturaleza humana se fundaba en ciertos grupos de suposiciones que
tendian a moldear su comportamiento con sus subordinados a partir de dichas
suposiciones” (p. 85)

Segun la Teoria “X”, las cuatro suposiciones que hacen los gerentes son:

1. Los empleados sienten una aversion intrinseca por el trabajo y, en lo posible,
trataran de evitarlo.

2. Puesto que les molesta el trabajo, hay que obligarlos, controlarlos o
amenazarlos con sanciones para que alcancen las metas.

3. Los empleados rehuyen las responsabilidades y buscan direccion formal en

lo posible.
4. La mayor parte de ellos anteponen la seguridad a todos los demas factores

En contraste con estas opiniones negativas respecto a la naturaleza humana Mc
Gregor menciona otras cuatro suposiciones a las que denomina teoria “Y™:

Los empleados pueden considerar el trabajo una actividad tan natural como el
descanso o el juego.

El individuo ejercera la auto direccion y el dominio de si mismo si se siente
comprometido con los objetivos.

El individuo normal aprende a aceptar la responsabilidad e incluso a buscarla
La creatividad, o sea, la capacidad de tomar decisiones innovadoras, esta

generalizada en la poblacion, sin ser necesariamente, exclusiva de los niveles
gerenciales.



(Cuales son las implicaciones motivacionales si aceptamos el analisis de Mc
Gregor? La respuesta se expresa muy bien en el marco de referencia presentado por
Maslow. La Teoria “X” supone que las necesidades de orden inferior dominan al
individuo. Y la teoria “Y” supone que las necesidades de orden superior predominan. El
propio Mc Gregor (1985), sostuvo la opinion de que las suposiciones de la teoria “Y”
son mas validas que las de la teoria “X”, por tanto, propuso ideas como la aparicion en
la toma de decisiones, los trabajos interesantes y de responsabilidad y las de buenas
relaciones de grupos como medios de maximizar la motivacion del trabajador. (p.97)

Por desgracia no hay evidencia que confirme que una u otra hipétesis es valida,
o que aceptar los postulados de la teoria “Y” y modificar las propias acciones producira
mayor motivacion en el empleado. Como se vera en este capitulo, tanto las suposiciones
de la teoria “X” como las de la teoria “Y” pueden ser apropiadas en una situacion
particular.

2.1.3.1.4. Teoria de Higiene -motivacion de Herzberg

Esta teoria fue formulada por el psicologo Fredrerick Herzberg. El estaba
convencido de que la relacion del individuo con su trabajo es basica y que su actitud
ante el trabajo puede muy bien depender del éxito o fracaso. Y asi Herzberg investigo
la pregunta: “;Qué desea la gente de su trabajo?”, pidid a varias personas que
describieran con detalles las situaciones en que se sintieron muy bien o mal en su
trabajo. Tabulo y clasifico las contestaciones.

A partir de las respuestas clasificadas, Herzberg citado por Robinson, (1992),
llego a la conclusion de que “las respuestas que la gente daba cuando se sentia bien era
muy distinta cuando se sentia mal. Los factores intrinsecos del trabajo, entre ellos:
logro, reconocimiento, indole del trabajo, responsabilidad, progreso y crecimiento,
parecen relacionarse con la satisfaccion. Cuando los respondientes estaban contentos
con su trabajo, tendian a atribuirse a si mismos tales caracteristicas. En cambio, cuando
estaban insatisfechos, tendian a citar los factores extrinsecos, como las politicas y
administracion de empresas, la supervision, las relaciones personales y las condiciones
de trabajo”. (p. 161)

La teoria de higiene- motivacion tiene sus criticos. A continuacion se citan las
teorias principales:

El procedimiento aplicado por Herzberg esta limitado por su metodologia.
Cuando las cosas marchan bien, la gente tiende a atribuirse el éxito. En cambio,
atribuyen al ambiente extrinseco sus fracasos.

La confiabilidad de Herzberg es puesta en tela de juicio. Como los clasificadores
han de hacer interpretaciones, es posible que contaminen sus hallazgos interpretando

una respuesta de una manera y tratando otra respuesta semejante en forma distinta.

No se utilizo una medida global de la satisfaccion. En otras palabras, a una
persona puede molestarle parte de su trabajo y pese a ello considerarlo aceptable.
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La teoria es incompatible con las investigaciones anteriores. La teoria de
higiene- motivacion, ignora las variables situacionales.

Herzberg supone que se da una relacion entre la satisfaccion y la productividad.
Pero la metodologia a que recurri6 se ocupa solo de la satisfaccion, no de la
productividad. Si se quiere hacer relevante esta investigacion es preciso suponer una
fuerte relacion entre satisfaccion y productividad.

Sin importar las criticas, la teoria de Herzberg ha sido leida ampliamente y hay
pocos gerentes que no conozcan sus recomendaciones. La creciente generalizacion,
desde mitades de la década de 1960 de trabajos de expansion vertical que permiten
mayor responsabilidad de los empleados en la planeacion y control de sus actividades
puede atribuirse, probablemente, a los hallazgos y recomendaciones de Herzberg.

Desde otro angulo, los resultados parecen congruentes con las encuestas
generales sobre las opiniones que tienen los empleados respecto a lo que desean de su
trabajo. Los sondeos de opinion realizados a nivel nacional por el Nacional Opinion
Research Center indican que mas de la mitad de la fuerza de trabajo, masculina y de
raza blanca, en Estados Unidos, piensa que la caracteristica mas importante de un
trabajo sea que esta supone un trabajo significativo y procura una sensacion de logro. El
trabajo significativo se clasifica como de méaxima importancia con el triple de
frecuencia que las oportunidades de adelanto y altos ingresos y con una frecuencia siete
veces mayor que el deseo de un horario de trabajo mas corto y mucho mas tiempo libre.

2.1.3.2. Teorias contemporaneas de la motivaciéon.

Las teorias precedentes se conocen bien pero, por desgracia, no han resistido un
analisis minucioso. Pero no todo esta perdido. Hay varias teorias contemporaneas que
tienen una cosa en comun: cuentan con pruebas validas que las apoyan. Desde luego
ello no significa que las teorias que a continuaciéon expondremos sean absolutamente
correctas. En realidad, tan solo representan el estado actual en la explicacion de la
motivacion de los empleados.

2.1.3.2.1. Teoria ERG

Alderfer de la Universidad de Yale ha formulado la jerarquia de necesidades de
Maslow para adecuarla a los ultimos resultados de la investigacion. La revision de
la jerarquia recibe el nombre de teoria ERG.

Alderfer citado por Robinson en 1992, afirma que hay tres grupos de
necesidades primordiales: existencia, relacion y crecimiento. De ahi la designacion de la
teoria: ERG, por sus siglas en inglés. El grupo de existencia es el que satisface nuestras
exigencias materiales basicas, entre ellas figuran lo que Maslow consideré como
necesidades fisiologicas y de seguridad. El segundo grupo de necesidades son la
relacion, o sea el deseo de mantener importantes relaciones interpersonales. Estos
deseos sociales y de estatus exigen interacciOn con otras personas para quedar
satisfechos, y corresponden a la necesidad de amor propuesta por Maslow y al
componente externo es su clasificacion de la estima. Por ultimo, Alderfer aisla las
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necesidades de crecimiento, o sea, un deseo intrinseco de alcanzar el crecimiento
personal. Entre ellas figuran el componente intrinseco de la categoria de estima de
Maslow vy las caracteristicas incluidas en la autorrealizacion. (p. 130)

Aparte de sustituir las cinco necesidades por tres, ;en qué difieren la teoria ERG
de Alderfer y la de Maslow? En contraste con la jerarquia de necesidades, ésta teoria
demuestra que, es posible que al mismo tiempo esté en operacion mas de una necesidad
y si se reprime la satisfaccion de una necesidad de orden superior aumenta el deseo de
satisfacer una de orden inferior.

La jerarquia de necesidades se da en un proceso rigido que sigue una progresion
gradual, pero la teoria ERG sostiene que una necesidad inferior puede ser atendida en lo
esencial antes de pasar a la siguiente 0 no. Asi, una persona puede hallarse en la etapa
de crecimiento, aun cuando todavia no satisfaga las necesidades de existencia o
relacion; también es posible que las tres categorias de necesidades estén operando al
mismo tiempo.

La teoria ERG contiene una dimension de frustracion — regresion. Segun
recordara el lector, Maslow sostuvo que un individuo puede permanecer en cierto nivel
de necesidad hasta que ésta se satisface. La teoria ERG niega eso sefialando que, cuando
queda frustrada una necesidad de orden superior, aparece el deseo de intensificar una
necesidad de orden inferior.

En sintesis, la teoria ERG establece, a semejanza de la de Maslow, que la
satisfaccion de las necesidades de orden inferior provocan el deseo de atender a las de
orden superior, pero es posible que varias necesidades estén actuando como
motivadores al mismo tiempo, y la frustracion al intentar satisfacer una necesidad de
orden superior puede causar la regresion a una de orden inferior.

La teoria ERG, dice Robinson en 2002, es mas compatible con nuestro
conocimiento y las diferencias individuales. Las variables como escolaridad,
antecedentes familiares y ambiente cultural pueden alterar la importancia o fuerza
impulsora que un grupo de necesidades tiene para determinado individuo. La evidencia
que demuestra que los miembros de otras culturas clasifican de modo diferente las
categorias de necesidades (por ejemplo, los japoneses y espafioles anteponen las
necesidades sociales a las fisiologicas) concuerda con la teoria ERG. Varios estudios
han venido a corroborar la teoria ERG, pero también se sabe que no es aplicable en
algunas organizaciones. Sin embargo, en general representa una version mas valida de
la jerarquia de necesidades. (p. 117).

2.1.3.2.2. Teoria de las tres necesidades

Esta teoria habla de la necesidad del logro como una caracteristica de la
personalidad. Ademas es una de las tres necesidades propuestas por David Mc Clelland
y otros como elemento importante al estructurar las situaciones para entender la
motivacion. Estas tres necesidades son el logro, el poder y la afiliacion. Se definen en
los siguientes términos:
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Necesidades de logro: Impulso de sobresalir, de alcanzar el logro en relacion con
un conjunto de niveles, de luchar por tener éxito.

Necesidades de poder: Necesidades de hacer que otros realicen una conducta de
lo contrario no habrian observado.

Necesidades de afiliacion: El deseo de establecer relaciones interpersonales
amistosas y estrechas.

Como se sefialé antes, algunos que sienten un impulso irresistible al éxito luchan
por el logro personal mas que por los premios del éxito en si. Sienten el deseo de hacer
las cosas mejor o mas eficientemente. Su impulso es la necesidad de logro (nLog).
Basandose en las investigaciones sobre esa existencia.

Mc Clelland (1992), descubrio que “los que estan muy orientados al logro se
distinguen del resto de la poblacion por el deseo de hacer mejor las cosas. Buscan
situaciones donde pueden, donde reciben inmediata retroalimentacion sobre su
rendimiento y, por lo mismo, saben si estan mejorando o no y donde pueden establecer
metas de dificultad moderada. Esas personas no son jugadoras; les disgusta obtener
exito por mera casualidad. Prefieren el reto de resolver un problema y aceptar la
responsabilidad del éxito o fracaso en vez de dejar el resultado a la suerte o a las
acciones de otros. Es conveniente sefialar que evitan lo que, a su juicio, son tareas
demasiado faciles o demasiado dificiles”. (pag. 137).

También en este caso, los que estan orientados al logro dan su mejor
rendimiento cuando perciben que su probabilidad de éxito es.5, es decir, tienen 50-50 de
posibilidades de triunfar. Les molesta trabajar con un margen de ventaja porque el factor
casualidad no les depara satisfaccion. De manera aniloga tampoco les gusta la
posibilidad de éxito, porque entonces no se ponen a prueba sus destrezas. Prefieren las
metas que les exigen esforzarse un poco. Cuando hay mas o menos iguales
probabilidades de éxito o fracaso, existe la mejor oportunidad de experimentar los
sentimientos de logro y satisfaccion por los propios esfuerzos.

La necesidad de poder (nPo) es el deseo de ejercer influencia y de controlar a la
gente. Los individuos con un alto grado de ella gustan de “ser jefes”, lucha por influir
en otros, prefieren ser puestos en situaciones competitivas y orientadas al estatus
tendiendo a preocuparse mas por conseguir influencia sobre los otros y prestigio que por
dar un rendimiento adecuado.

La tercera necesidad identificada por Mc Clelland es la de afiliacion (nAfi). Esa
ha recibido menos atencion por parte de los investigadores. La afiliacion puede verse
como el deseo de gozar de la aceptacion y aprecio de la gente. Los que la siente en alto
grado luchan por conquistar la amistad, prefieren situaciones de cooperacion a las de
competencia desean relaciones que incluyan un alto grado de comprension mutua.

¢Como se sabe, por ejemplo, si alguien esta muy orientado al logro? Las tres
necesidades suelen medirse mediante un test proyectivo en el cual los sujetos
reaccionan ante un grupo de imagenes. Cada imagen se muestra brevemente a un sujeto
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y luego éste escribe una historia basandose en ella. Por ejemplo, en la imagen puede
aparecer un hombre sentado en un escritorio en actitud pensativa, viendo la fotografia
de una mujer y de dos nifios colocada en el angulo del escritorio. Se le pedira al sujeto
que escriba una historia que describa lo que esta sucediendo, lo que procedio a esta
situacion, lo que sucedera en el futuro y asi sucesivamente. Las historias se convierten
en tests proyectivos que miden los motivos inconscientes. Se califican cada historia y se
obtiene la puntuacion del sujeto en las tres necesidades.

Basandose en una abundante investigacion, es posible hacer predicciones
bastante bien fundamentadas acerca de la relacion existente entre la necesidad de logro
y el rendimiento en el trabajo. Aunque se han realizado mejores trabajos respecto a la
necesidad de poder y afiliacion, también aqui contamos con hallazgos consistentes.

2.1.3.2.3. Teoria de la evaluacién cognoscitiva

Robinson, (1992), propuso que “el nivel general de la motivacion tenderia a
disminuir con la introduccion de premios extrinsecos, como la remuneracion por el
trabajo que antes habia sido intrinsecamente satisfactorio por el placer que entrafiaba el
contenido del trabajo. Esta conjetura, que hoy se conoce con el nombre de teoria de
evolucion cognoscitiva, ha sido el objeto de muchos estudios y en algunos de ellos ha
sido corroborada. Hay que concederle a esta teoria gran importancia, pues como
veremos profundamente en la manera en que se remunera al empleado”. (P. 157).

Los teoricos de la motivacion casi siempre han propuesto que los motivadores
intrinsecos como el logro, la responsabilidad y la competencia personal son
independientes de los motivadores extrinsecos como un salario alto, promociones,
buenas relaciones con los supervisores y agradables condiciones de trabajo. Es decir, la
estimulacion de uno no afecta al otro. Pero la teoria de la evolucion cognoscitiva
sostiene una cosa muy distinta. Establece que, cuando en las organizaciones los premios
extrinsecos se usan como premios de un desempefio superior, se reducen los premios
extrinsecos que derivan del hecho de que el individuo hace lo que realmente le gusta. En
otras palabras, cuando a alguien se le conceden premios extrinsecos por efectuar una
tarea interesante, merma su interés intrinseco por ella.

(A qué se debe eso? La explicacion mas conocida es que el individuo pierde
control sobre su comportamiento, de modo que disminuye la motivacion intrinseca. Mas
aun, la eliminacion de premios intrinsecos es capaz de producir un cambio (de la
explicacion externa a la interna) en la percepcion del individuo sobre el motivo por el
cual realiza una tarea. Si estamos leyendo una novela a la semana porque asi nos lo
exige el maestro de literatura, podemos atribuir a una causa externa la conducta de
lectura. Pero, terminado el curso, si todavia seguimos leyendo una novela a la semana,
la explicacion natural sera seguramente: “me gusta leer novelas, pues sigo leyendo una
por semana”. (Colb, 1989, P. 17). Si la teoria de evaluacion cognoscitiva es valida,
deberad incidir de modo importante en los métodos gerenciales. Hace afios los
especialistas en la remuneracion han sostenido que, para que otros premios extrinsecos
resulten motivadores, deben subordinarse al desempefio. En cambio, los tedricos de la
evaluacion cognoscitiva afirmaran que ello solo tiende a mermar la satisfaccion interna
que le procura al individuo la ejecucion de un trabajo. Hemos sustituido el estimulo
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interno por el extremo. En efecto, si esta teoria es correcta, conviene hacer que la
remuneracion del individuo no dependa del desempefio a fin de que no disminuya la
motivacion intrinseca.

Sanchez, (1998) “Si bien hacen falta mas investigaciones para aclarar la
ambigiiedad actual, los datos nos llevan a la siguiente conclusion: la no actividad de los
premios intrinsecos y extrinsecos constituye un fenomeno verdadero. Pero su
repercusion en la motivacion de los empleados, en contraste con la motivacion en
general, puede ser mucho menor de lo que se habia supuesto al inicio. Primero, muchos
de los estudios que prueban la teoria se hicieron con estudiantes, no con empleados de
compafiias. Los investigadores observaran lo que ocurre con la conducta de un
estudiante cuando el premio asignado se suspende”. (P.67)

Lo anterior resulta interesante, pero no representa la situacion de trabajo tipica.
En el mundo real, cuando se interrumpen los premios extrinsecos, ello significa que el
individuo ha dejado de pertenecer a la organizaciéon. Segundo, la evidencia indica que
niveles altisimos de motivacion intrinseca son muy resistentes a los influjos negativos
de los premios extrinsecos. Aun cuando un trabajo tenga interés intrinseco. Y en el otro
extremo, los premios extrinsecos, existe una norma poderosa de remuneracion
extrinseca. Por tanto, la teoria tiene al parecer escasa aplicabilidad a las organizaciones
porque la mayor parte de los trabajos de bajo nivel no son intrinsecos satisfactores para
favorecer el interés intrinseco y porque muchas posiciones gerenciales y profesionales
ofrecen premios intrinsecos. La teoria de la evaluacion cognoscitiva puede ser revelante
para los trabajos organizacionales que se hallan en un punto intermedio: no son ni muy
aburridos ni muy interesantes.

2.1.3.2.4. Teoria de Expectativas

En la actualidad, la explicacion de la motivacion que goza de mayor aceptacion
es la teoria de expectativas. Aunque tiene sus criticos, la mayor parte de los resultados
de la investigacion la respalda.

En la esencia, la teoria establece que la fuerza de una tendencia para actuar en
cierta forma depende de la fuerza de la expectativa de que el acto se acompafiara de
ciertos resultados y de la atraccion que éste ultimo tiene para el individuo. Incluye tres
variables.

Atraccion: Importancia que el individuo concede a un resultado o premio
potencial que puede conseguirse en el trabajo. Esto contiene las necesidades
insatisfechas del sujeto.

Nexo entre desempeifio y premio: grado en el que el individuo cree que dar cierto
nivel de rendimiento lo llevara a la obtencion de los resultados deseados.

Nexos entre esfuerzo y desempefio: Percepcion de la probabilidad de que poner
cierto grado de esfuerzo favorecera el desempeiio.

Pese a que la teoria parece muy intrincada, en la realidad no es muy dificil de
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visualizar. El hecho de que uno tenga el deseo de producir en cierto momento depende
de sus metas particulares y su percepcion del valor relativo del desempefio como medio
de alcanzar esas metas.

Primero, ;Qué resultados recibidos ofrece el trabajo al empleado? Sydney e
Ifiesta, opinan que los resultados pueden ser positivos: remuneracion, seguridad,
compaiiia, confianza, prestaciones, oportunidad de utilizar los propios talentos o
destrezas, relaciones agradables. Por otra parte, el empleado puede considerar negativos
los resultados: Fatiga, aburrimiento, frustracion, ansiedad, supervision rigurosa,
amenaza de despido. Conviene sefialar que sin importar si sus opiniones son exactas.
(1972. p. 89).

Segundo, ;Qué grado de atraccion atribuye el empleado a esos resultados?, ;los
valora en forma positiva, negativa o neutral? Se trata sin duda de una cuestiéon interna
para €l y abarca sus valores personales, personalidad y necesidades. Aquel que juzga
atractivo un resultado particular, es decir que los valora positivamente, preferira
obtenerlo. Para otros sera negativo y, por lo mismo, preferird no conseguirlo y otros lo
juzgaran neutral.

Tercero, ;Qué clase de comportamiento ha de producir el empleado a fin de
lograr esos resultados? Los resultados no tienden a afectar su desempefio a menos que
conozca, con claridad y sin ambigiiedades, qué debe hacer para conseguirlos. Por
ejemplo, ;Qué significa “un buen trabajo” desde el punto de vista de la evaluacion del
desempefio?, ;Cuales son los criterios con que se juzgara el desempefio?

Cuarto, ;Cémo considera el empleado las probabilidades de hacer lo que le
piden? Después de haber analizado sus cualidades y capacidad para controlar esas
variables que determinan su éxito, ;Qué probabilidades piensa que tiene de éxito?

En el siguiente ejemplo nos serviremos de la organizacion de un grupo escolar
para ilustrar la manera de utilizar la teoria de las expectativas para aplicar la motivacion.
Casi todos los estudiantes prefieren a un profesor que les diga lo que se espera en el
curso. Quieren conocer cOmo seran las tareas y los examenes, cuando se les aplicara y el
valor que tienen para la calificacion final. También quieren que el esfuerzo que ponen
en asistir a clases, tomar apuntes y estudiar tenga una relacién razonable con la
calificacion que se les dé en el curso. Si lo anterior describe al lector, supongamos que
después de asistir a un curso que ha disfrutado plenamente (lo llamamos B.A. 301), se
le aplica un examen usted ha estudiado mucho para el examen, obteniendo 100 y 90 en
los examenes de otros cursos en que ha puesto el mismo empefio.

El autor anterior, sefiala que “para aplicar esta situacion, podemos decir lo
siguiente: estudiar y prepararse en el curso B.A. 301 (esfuerzo) esta condicionado por el
hecho de que contestar correctamente las preguntas en el examen (desempefio) produzca
una alta calificaciéon (premio), la cual en opinion del estudiante le procura seguridad,
prestigio y otros beneficios que acarreara la relacion de un buen trabajo (meta
individual)”. (p.91)

La atraccion de resultado (en este caso, una buena calificacion) es considerable.
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Pero ,qué decir del nexo entre desempefio y premio?, ;Piensa usted que la calificacion
en realidad refleja su conocimiento del material? Si la respuesta es afirmativa, el nexo
sera fuerte, y si es negativa, por lo menos una parte de la razén de la disminucion del
nivel de motivacion es la creencia de que el examen no es una medida objetiva de su
rendimiento si el examen fuera de tipo ensayo, quizas pensaria usted que el método de
calificacion del maestro es demasiado deficiente jse dio excesiva importancia a una
pregunta que usted considero trivial? Quizas el profesor se dejo llevar por el prejuicio al
calificar su examen, pues usted no le simpatiza. Los anteriores son ejemplos de
percepciones que influyen en el nexo de desempefio y premio, asi como el nivel de
motivacion.

Otra fuerza capaz de desmotivar es la relacion entre esfuerzo y desempefio. Si
luego de terminar el examen, esta usted convencido de que no lo hubiera aprobado por
mucha preparacion que hubiese tenido, disminuird su deseo de estudiar. Tal vez el
profesor elabor6 la prueba suponiendo que los alumnos tenian conocimientos mucho
mas amplios de la materia. Es posible que el curso tuviera varios requisitos que usted
ignoraba o que usted hubiera tomado esos cursos pero afios antes. El resultado final sera
el mismo: usted conoce el escaso valor de su esfuerzo por contestar correctamente las
preguntas del examen; de ahi que se reduzca su nivel de motivacion y su esfuerzo.

Por tanto la clave de la teoria de las expectativas, consiste en conocer las metas
de un individuo y el nexo, entre esfuerzo y desempefio, entre desempefio y premios vy,
por ultimo, entre los premios y la satisfaccion de las metas individuales. En cuanto a
modelos de contingencia, esta teoria admite que no existe un principio universal capaz
de aplicar las motivaciones de todos. Ademas, el simple hecho de saber cuales
necesidades intenta satisfacer una persona no garantiza que considera un buen
desempefio como un factor que necesariamente lleva a la satisfaccion de esas
necesidades. Si el lector desea al tomar el curso de B.A. 301 a fin de conocer gente y
establecer contactos sociales, pero el profesor lo organiza pensando que usted quiere
alcanzar una buena calificacion en él, el profesor se sentira decepcionado si usted no da
un buen rendimiento en los examenes. Por desgracia la mayor parte de los profesores
cree que su capacidad de asignar calificaciones es una poderosa fuerza que motiva a los
alumnos, y lo sera solo si ellos les conceden mucha importancia, si sabe lo que han de
hacer para conseguir la calificacion deseada y si piensan que hay grandes probabilidades
de que con cierto grado de esfuerzo lograran sus metas.

Sintetizando algunas cuestiones que ha traido a la luz la teoria de expectativas,
mencionaré que pone de relieve los premios, por ello tenemos que creer que los que
ofrece la empresa corresponden a los que anhela el empleado. Es una teoria basada en el
propio interés que impulsa al individuo a tratar de llevar al maximo la satisfaccion
esperada: la teoria de expectativas es una forma de hedonismo calculador y psicologico,
en el que el motivo supremo de todo acto humano es “aumentar el placer o minimizar
el dolor”. Por otro lado, atendiendo al atractivo de los premios, lo que exige conocer y
comprender el valor que el sujeto imprime a los premios en la organizacion.
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2.1.3.2.5. Teoria de contenido y teorias del enfoque externo

Por su parte Lourdes Munch, (1976), agrupa a las teorias de la motivacion
intrinseca en dos grandes tendencias:

1. La teoria de jerarquias de las necesidades de Maslow, teoria de motivacion e
higiene de Herzberg y la motivacion de grupos de diversos autores; y los identifica
como teoria de contenido.

2. Teorias del aprendizaje o de la modificacion de la conducta organizacional y

los principales autores de estas teorias son Watson, Skinner y Luthans y Kreitner. A
estas las identifica como teorias del enfoque externo. (p. 37)
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CAPITULO 3. CONTEXTUALIZACION DEL OBJETO DE ESTUDIO

La Direccion General de Educacion tecnologica industrial cuenta con 432 planteles a
nivel Nacional y en el Estado de Chiapas, se cuenta con trece planteles dependientes de
éste subsistema, distribuidos en forma equitativa en diferentes cabeceras municipales y
de acuerdo a las exigencias sociales en el momento que fueron creados y se ha pugnado
por ofertar una educacion coherente con los requerimientos y pertinencia de los
tiempos actuales.

El Cetis 158 se encuentra ubicado en la cabecera municipal de Villaflores, Chiapas,
cuenta con una infraestructura de 12 aulas, 3 laboratorios, 2 talleres y 10 anexos y una
plantilla actual de personal que asciende a 58 de éste total contamos con 30 docentes,
mismos que son objeto de estudio para medicion de motivacion intrinseca (primer test),
aplicacion de un modelo de motivacion intrinseca y medicion de la misma en un
segundo test. Para comparacion contra indices de reprobacion antes del curso y después
del mismo.

3.1 CARACTERIZACION DEL SERVICIO EDUCATIVO DE LA DGETI

En este espacio trataremos de ampliar en informacion general de la Educacion
Media Superior en la Direccion General de Educacion Tecnolégica Industrial (DGETI)
y especificamente del sistema educativo en Chiapas. Considerando su marco legal,
importancia, objetivos hasta llegar en forma concreta al CETIS 158, en el que se
detallaran antecedentes, caracteristicas y objetivos.

3.1.1. Marco Legal.

Como un Derecho del pueblo a la Educacion, la Constitucion Politica de los
Estados Unidos Mexicanos lo consigna en su articulo 3° dejando de manifiesto
claramente le Educacion como principio fundamental, girando orden a la Secretaria de
Educacion Publica, para elaborar el proyecto de ley correspondiente que sancionara el
Congreso de la Union, aprobando y emitiendo dicha ley, publicandola en el Diario
Oficial de la Federacion el dia 13 de Julio de 1993.

De esta ley en la 1° seccion articulo 37, 2° parrafo queda consignado “la
Educacion del tipo Medio Superior, que comprende el nivel de Bachillerato y los demas
niveles Equivalente a éste, tales como:” (Ley General de Educacion, SEP. Diario Oficial
de la Federacion. 13 de Julio de 1993).

= Bachillerato General

= Bachillerato Técnico

* Educacion Terminal Media
* Bachillerato Pedagogico.

3.1.2. Antecedentes.

En 1971, la reorganizacion de la Secretaria de Educacion Publica determind que
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algunos planteles quedaran bajo la jurisdiccion de la Direccion General de Educacion
Tecnologica Industrial (DGETI), creada en ese mismo afio y que anteriormente era
designada como Direccion General de Ensefianzas Tecnologicas Industriales y
Comerciales.

El 23 de junio de 1999, se publico en el diario Oficial de la Federacion, el
Reglamento Interior de la Secretaria de Educacion Publica (SEP); En cuyo articulo 31,
se definen el ejercicio de las atribuciones que le corresponde cumplir a la DGETTI:

I. Proponer normas pedagogicas, contenidos, planes y programas de estudio,
métodos, materiales didacticos e instituciones para la evaluacion del aprendizaje para la
educacion media superior tecnolégica industrial que imparta la secretaria, y difundir los
aprobados:

IL Verificar que las normas pedagogicas, contendidos, planes y programas de
estudio, métodos, materiales didacticos e instrumentos para la evaluacion del
aprendizaje aprobados para la educacion a que se refiere este articulo se cumplan en los
centros de bachillerato tecnolégico industrial y de servicios, centros de estudios
tecnologicos industriales y de servicios y centro de actualizacion docente en meca
tronica, dependientes de la secretaria;

II. Formular disposiciones técnicas y administrativas para la organizacion,
operacion, desarrollo, supervision y evaluacion de la educacion a que se refiere este
articulo, difundir las aprobadas y verificar su cumplimiento;

IV. Analizar, operar, desarrollar, supervisar y evaluar la educacion a que se
refiere este Articulo que imparta la Secretaria;

V. Supervisar en términos de la ley General de Educacion, que las instituciones
incorporadas a la Secretaria, que impartan la educacién a que se refiere este articulo,
cumplan con las normas aplicables;

VL Disefiar y desarrollar, de acuerdo con los lineamientos aprobados, programas
para la superacion académica del personal directivo del plantel y docente de la
Secretaria que imparta la Educacion a que se refiere esté articulo;

VII. Establecer en términos de esta ley General de Educacion, la coordinacion
que resulte necesaria con los gobiernos de los estados para la mejor presentacion de la
educacion a que se refiere este articulo;

VIIIL. Promover y fomentar la investigacion tecnologica industrial,

IX. Fomentar técnicos en las arreadse la educacion a que se refiere este articulo,
en coordinaciOn con las dependencias y entidades de la administracion pablica general;

X. Expedir certificados y otorgar constancias y diplomas a las personas que
hayan concluido estudios conforme a los planes y programas autorizados para el
bachillerato tecnolégico o técnico profesional, que impartan los servicios de educacion
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medio superior tecnologica industrial dependientes de la Secretaria;

XL Estudiar y resolver, de acuerdo con los lineamientos establecidos, las
solicitudes para otorgar el reconocimiento de validez oficial a los estudios de
bachillerato Tecnologico Profesional;

XIIL. Substanciar y resolver los procedimientos por los que se refiere el
reconocimiento de validez oficial de los estudios a que se refiere este articulo;

XIII. Inspeccionar y vigilar, en términos de la ley General de Educacion y de las
demas disposiciones aplicables, que las instituciones incorporadas por la Secretaria que
impartan la educacion a que se refiere este articulo, cumplan con las disposiciones
legales aplicables y, en su caso, substanciar los procedimientos e imponer las sanciones
que le correspondan;

XIV. Otorgar revalidaciones y equivalencias de estudios para la educacion a que
se refiere este articulo, de conformidad con los lineamientos y criterios generales que se
emitan;

XV. Definir normas y politicas en materia de equipamiento y mantenimiento de
planes; asi como proponer las prioridades en construccion, conservacion, uso y
aprovechamiento de edificios, instalaciones, mobiliario y equipo;

XVL Emitir en relacion con la educacion a que se refiere este articulo, dictamen
respecto a la creacion de planteles de educacion media superior y opinar acerca de la
creacion de planteles;

XVIL Proporcionar a los organismos descentralizados de los gobiernos de los
estados que impartan la educacion a que se refiere el articulo, la asistencia académica,
técnica y pedagogica que acuerde la propia secretaria.

Todos los puntos anteriores estan citados en el Diario Oficial de la Federacion,
publicado el 23 de junio de 1999.

La DGETI es una dependencia adscrita a la subsecretaria de educacion e
investigacion Tecnoldgicas (SEIT), depende de la Secretaria de Educacion Publica que
ofrece servicio educativo del nivel medio superior tecnologico. Cuenta con una
infraestructura fisica de 6231 aulas, 1533 talleres, 311 salas audiovisuales, 317
bibliotecas y 620 areas deportivas en 429 planteles educativos a nivel nacional, de los
cuales 168 son CETIS y 261 CBTIS, ha promovido ademas la creacion de 288
CECYTES, que operan bajo un sistema descentralizado. (Programa de Desarrollo
DGETI 2001-2006, p. 19)

Con esta infraestructura se atendi6é durante el 2001 a una poblacion escolar de
520 678 alumnos de los cuales 466 110 corresponden al Bachillerato Tecnolégico /BT)
y 32 666 estudiantes en la modalidad abierta (SAETI), asi mismo, a través de los
planteles incorporados. (Programa de Desarrollo DGETI 2001-2006, P. 21).
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Para ingresar a los planteles de la DGETI es necesario haber concluido la
educacion secundaria sin adeudo de materias, asi como aprobar el examen de seleccion.

La DGETI ha avanzado en niveles de modernidad educativa que permiten a los
alumnos estar en contacto con los avances tecnologicos contemporaneos en las
diferentes areas del conocimiento, incorporando la informatica como auxiliar cotidiano
en el proceso de la ensefianza aprendizaje.

Para apoyar la formacion integral del estudiante, la DGETI tiene una serie de
servicios estructurados en congruencia con los planteles y programas de estudio y con
los requerimientos sociales, culturales y deportivos a nivel local, estatal y nacional.
Entre los Servicios de apoyo que ofrecen a los estudiantes se pueden citar:

» Television educativa con cobertura nacional
Orientacion Educativa

Bolsa de trabajo

Servicio Médico

Bibliotecas

Videotecas

Creacion de empresas juveniles

Becas econdmicas

Convenios nacionales e internacionales
Eventos artisticos, socioculturales y deportivos
Conferencias de orientacion formativa

El egresado DGETI, tiene una amplia vision que le permite interactuar en su
medio social, asi como una serie de conocimientos tedrico- practicos, destrezas y
habilidades que lo facultan para encargar con eficacia las demandas de la planta
industrial, el comercio y los servicios actuales le exigen, facilitando su insercion en el
mercado laboral, sin coartar su libertad para continuar estudios superiores si asi lo
decide.

3.1.3. Descripcion de los servicios

En el marco del nivel medio superior, la DGETI ofrece las modalidades
educativas de Bachillerato Tecnologico, Técnico Profesional, Técnico Basico y Sistema
Abierto, asi como capacitacion para y en el trabajo, las cuales quedan descritas de la
siguiente manera:

3.1.3.1. Bachillerato Tecnolégico (B. T.)

Esta modalidad es de caracter bivalente, es decir, a la vez que se concluye el
bachillerato propedéutico se cursa una especialidad de técnico profesional. Al concluir
éste bachillerato (seis semestres), el egresado puede proseguir sus estudios superiores o
incorporarse al trabajo o realizar ambas actividades, lo que le permite costearse sus
estudios.

BIBLIOTECAS UNACH
FAC. DE CONT. Y ADMON. 25




3.1.3.2. Técnico Profesional (T. P.)

Esta modalidad educativa es de caracter Terminal y permite al egresado
incorporarse al trabajo productivo en los sectores industrial o de servicios, al término de
seis u ocho semestres, dependiendo de la carrera.

3.1.3.3. Técnico Basico (T. B.)

Esta opcion educativa se implant6 a partir de 1993, es de caracter Terminal y
permite al egresado incorporarse al trabajo productivo al término de dos semestres.
Actualmente se ofrecen 24 carreras.

3.1.3.4. Sistema Abierto (SAETI).

Para atender a la demanda de educacion y generar alternativas de recuperacion
para reprobadores y desertores asi como para ofertar capacitacion a trabajadores de
empresas que establecen convenios con la DGETI se opera el sistema abierto de
educacion tecnologica industrial, el cual se ofrecen en 182 planteles con 24
especialidades del bachillerato tecnologico y dos carreras y se desarrollan a través de
asesorias periodicas a los alumnos sin que para ello tengan que asistir diariamente al
plantel.

3.1.3.5. Modelo Educativo Basado en Competencias Laborales (EBC).

La DGETI en coordinacion con la secretaria del trabajo y prevencion social,
participa en el proyecto para la modernizacion de la educacion técnica y la capacitacion,
de manera que satisfaga las necesidades del sector productivo de una forma flexible, en
las carreras de mantenimiento electromecanico, disefio en la industria del vestido, artes
graficas, turismo y protesis dental, a través de cursos cortos y largos. Actualmente se
oferta en 47 planteles, beneficiando a 12 489 alumnos; asi mismo se cuenta con 46
centros evaluadores acreditados en normas institucionales de competencia. (Programa
de Desarrollo DGETI 2001-2006, p. 22).

Este modelo se incorpora como parte de la reforma curricular para contribuir a
que las carreras y especialidades impartidas por la DGETI obedezca a la realidad y
satisfaga los requerimientos del aparato productivo nacional, generando cuadros
técnicos competitivos con base en estandares internacionales.

3.1.4. El Sector Educativo en Chiapas
El sector Educativo en Chiapas y en especial los Centros de Estudios
Tecnolégico, Industrial y de Servicios se enfrentan al reto de alcanzar la Excelencia

Educativa para hacer frente al nuevo milenio que les permita la interaccion con los
diferentes medios Tecnologicos e Industriales a los que se enfrenta nuestro Pais.
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3.1.4.1. Generalidades de la educacion Media Superior en Chiapas (DGETI).

En este contexto cabe recalcar que la educacion Tecnologica del nivel Medio
Superior, tiene el reto de contribuir a la formacion de recursos humanos altamente
competitivos y al avance de la Ciencia y la Tecnologia en México, para poder
coadyuvar asi a la satisfaccion de las necesidades de desarrollo social y econémico que
se presentan actualmente.

La misién de la Direccion General de Educacion Tecnoldgica Industrial, en
concordancia con lo anterior, es la formacion de técnicos, profesionales y de bachilleres
técnicos en las ramas industrial y de servicios, lo cual implica preparar técnicos
calificados que satisfagan la necesidad de personal de mandos medios en los sectores
productivos, industrial y de servicios y formar bachilleres que ademas de contar con una
orientacion tecnologica, posean la formacion basica para proseguir los estudios a nivel
Superior Nacional o bien integrarse a la actividad laboral. (Conceptos Basicos /ler.
Semestre / Tele bachillerato, 1997, p. 257)

La Educacion en Chiapas tiene una estructura interna que sociologicamente la
hace diferente de los otros estados, debido a sus caracteristicas de diversidad social,
cultural y econémica. -

Sanchez en 1998, dice que para la mejor planeacion de las actividades de una
escuela es conveniente considerarla como un sistema, es decir, como un conjunto de
elementos que se relacionan para alcanzar determinados objetivos. Los resultados que se
obtengan dependeran, en gran parte, de la naturaleza de las interacciones y del grado de
importancia que cada elemento tenga en relacion con los otros, en el caso de la
enseflanza, aprendizaje, el sistema mas simple es el de la escuela dinamica. (p. 44)

Una de las mas apreciables aspiraciones de los pueblos, es segun Moreno
(1981), lograr a través de la educacion escolarizada, la formacion de su poblacién con la
caracterizacion de personalidades integras, que con su participacion dotada de las
suficientes herramientas, logren para la comunidad mejores y permanentes condiciones
de existencia individual y social. (p. 67)

3.1.4.2. Objetivo General

Procurar que los alumnos desarrollen actitudes positivas hacia el que hacer
escolar.

Desarrollar habilidades pendientes a incidir con analisis y el cuestionamiento en
la valoracion del conocimiento cientifico y el entorno que los define como seres
sociales.

Lograr minimizar distancia de practicas memoristicas, las que han demostrado
no ser las vias mas adecuadas para formar criterios visionarios en los alumnos.

Seguros estamos que estos esfuerzos de renovaciones e innovaciones
metodologicas, se veran reflejados en los jovenes a través de su transitar como
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estudiantes y su accionar futuro como ciudadanos
3.1.4.3. Importancia

La incursion de Bachilleratos Tecnologicos en nuestro estado es de primordial y
de trascendental importancia puesto que propician la participacion mas directa de los
Municipios en la imparticion de la Educacion y en la Entidad, ya que la mayoria de los
CETIS se encuentran establecidos en cabeceras municipales, coadyuvando con la gente
de periferia para evitar la migracion de la poblacion estudiantil apta para el Nivel Medio
Superior a los lugares donde la masa estudiantil es muy elevada. (Calderén, 1999, P.
78).

3.1.4.4.0bjetivos del sistema educativo.
Los principales objetivos de un sistema integral de ensefianza- aprendizaje son:
3.1.4.4.1. Objetivo General
Satisfacer necesidades de ensefianza — aprendizaje de la sociedad mediante la
formacion de estudiantes y la modificacion y enriquecimiento de su conducta, con el
Optimo empleo de los recursos disponibles.

3.1.4.4.2. Objetivos Especificos

Producir un conocimiento mejorado, de acuerdo con las necesidades sociales y
los recursos existentes.

Ampliar y mejorar las capacidades para el aprendizaje del estudiante.

Formar recursos humanos propios que aseguren la continuidad de las
instituciones y faciliten su continuo proceso de innovacion, proyectados a futuro.

Formar recursos humanos capaces de enfrentar las necesidades laborales de la
region, con una preparacion altamente competitiva.

3.1.5. CETis 158, INSTITUCION DEPENDIENTE DEL SUBSISTEMA DGETL

Los CETis son de trascendental importancia en el engranaje y crecimiento
Educativo en los diferentes lugares en que se encuentran ubicados en nuestro Estado, y
que proporcionan a los padres de familia la posibilidad de que sus hijos no emigren en
busca de escuelas para continuar sus estudios, con el consecuente costo que representa.

Podemos mencionar que anterior a la existencia de los CETis, los lugares para
continuar con estudios a nivel medio superior, estaban localizados en la capital del
Estado, donde se podian encontrar mas posibilidades de continuar con estudios
postsecundarios.
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Los CETis son organismos de continuidad en la educacion en nuestro Estado en el
Nivel Medio Superior, representan una de las mejores alternativas para el educando
pues nos proporcionan las modalidades bivalente y terminal.

3.1.5.1. Antecedentes

Los CETis se integraron a nuestro Estado con la finalidad de abatir rezagos
educativos y colaborar en el crecimiento y fortalecimiento del Sector Educativo en
nuestra Entidad.

El CETis 158, ubicado en el municipio de Villaflores, Chiapas es creado en el
afio de 1985, bajo el apoyo y la direccion del C. Ing. Arturo Pinto Gonzalez. Dicho
centro de estudios cuenta con las siguientes:

3.1.5.2. Caracteristicas

El CETis 158, cuenta con una infraestructura fisica de 10 Aulas, 3 Laboratorios,
3 Talleres, 1 Biblioteca, 2 Salones prefabricados, 1 Sala de Audiovisual y 1 Sala
Administrativa improvisada en cubiculos para oficinas Administrativas. Con esta
infraestructura se atiende actualmente a una poblacion escolar de 483 alumnos en el
turno matutino y 320 en el turno vespertino, ofreciéndoles una Educacion Bivalente, en
las siguientes areas y especialidades respectivamente. (Sistema Integral de Datos
Estadisticos, 2002, P. 5 /Planeacion y Evaluacion/ CETis 158).

AREAS ESPECIALIDADES
1. Fisico Matematicas Magquinas de Combustion Interna
2. Econémico Administrativas Contabilidad
3. Quimico Biolégico Laboratorista Clinico
4. Técnico Profesional en Enfermeria
General

Para ingresar a este plantel es necesario haber cursado la Educacion Media
Bésica, seleccionando el mayor promedio de alumnado de nuevo ingreso en el examen
de seleccion, con el fin de garantizar un nivel homogéneo de aprovechamiento, una
mejor preparacion que redundara en una mejor adquisicion de conocimientos para
continuar una formacion profesional.

Para tener una formacion integral de apoyo al alumno, la escuela tiene una serie
de servicios, afines con los planes de estudio, regidos por la DGETTI, vinculados con los
requerimientos sociales, culturales y deportivos de la region.

3.1.5.3. Objetivo

En el documento titulado Sistema integral de datos estadisticos del 2002, que
forma parte del documento Planeacién y Evaluacion del CETis 158, se encontrd que:
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“El Centro de Estudios Tecnolégico Industrial y de servicios fue creado en el municipio
de Villaflores, con la finalidad de atender la demanda de estudiantes con la edad
apropiada para continuar con sus estudios en un nivel posterior a la Secundaria,
teniendo como objetivo ser para la juventud de la Region un medio de educacion que le
permitiera cursar una carrera terminal y que a la vez les brindara la oportunidad de
poder continuar con una carrera profesional pudiendo trabajar al mismo tiempo, ya que
el CETis 158 es una institucion Bivalente, que ha logrado el Objetivo General
Propuesto, sin embargo los nuevos tiempos lo invitan a tomar el reto de lograr en los
Educandos un nivel mas alto de aprovechamiento que ademas de otorgar la oportunidad
de ser egresado de alta calidad, aprueben satisfactoriamente los Eximenes de Admision
al nivel superior”. (p.12)

Por todo lo mencionado, el CETis 158, asume el compromiso de proponer que
los programas académicos incluyan componentes comunes que contribuyan a la
articulacion y flexibilidad del sistema y promuevan una educacion integral, acorde con
los intereses de los estudiantes y las necesidades del desarrollo del pais.

Impulsando la formacion y actualizacion de profesores mediante programas que
incorporen en sus contenidos los avances de las humanidades, la ciencia, la tecnologia y
las innovaciones pedagogicas y didacticas, para generar una educacion media superior
de buena calidad que forme ciudadanos responsables, solidarios, y con los
conocimientos idoneos para desempeiiarse en el mundo laboral o en el contexto de la
educacion superior. (Programa de Desarrollo DGETI 2001 — 2006. Pp. 53-54).



CAPITULO 4. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

En el presente capitulo se describe el proceso de investigacion que se siguio para
establecer el modelo aplicado de motivacion intrinseca con el personal docente del
CETis 158 de Villaflores, Chiapas.

El CETis 158, es una institucion educativa que tiene como mision formar
profesionales técnicos con bachillerato en tres especialidades y una mas como técnico
profesional Terminal para atender las necesidades de ésta indole en la ciudad de
Villaflores, Chiapas y sus alrededores. Por ello la investigacion giré en torno a la
estructuracion de un modelo aplicado de motivacion intrinseca que se construyd en
base a los datos arrojados por las encuestas, asi como la revision de tripticos y cursos de
capacitacion.

El modelo aplicado se estructur6 con el fin de disminuir los indices de
reprobacion y coadyuvar con los docentes del CETis 158 en el proceso de actualizacion
que se vive en las instituciones educativas.

La metodologia que se empled en la investigacion para comprobar que la
motivacion intrinseca incide en la reprobacion, es con enfoque cuantitativo.

4.1. Tipo de Investigacion

Los lineamientos del estudio estan sustentados en el método experimental, la
investigacion fue directa y se utilizo la encuesta y/o cuestionarios para obtener
datos, mismos que se analizaron por medio de tablas de frecuencia, elementos que nos
permitieron corroborar el aumento en la motivacion intrinseca del personal docente del
CETis 158 de Villaflores, Chiapas, y a la vez como repercutié el aumento de ésta
variable con respecto a la disminucion en los indices de reprobacion.

4.2. Limitaciones:

Al utilizar como variable a la motivacion intrinseca se han descuidado otros
factores importantes que inciden en el proceso de ensefianza - aprendizaje y por lo tanto
en los indices de reprobacion, tales como los métodos de ensefianza, las técnicas
didacticas, la cultura, la clase social e incluso la alimentacion de los educandos.

Otra limitante es la del tiempo, en este caso solamente se evalu® tomando en
cuenta los resultados de un semestre anterior, se aplico el curso y se utilizaron los
promedios del siguiente semestre. Si se contara con margenes de tiempo mas amplios se
pudieran hacer comparaciones entre varios ciclos escolares.

Si se considera que la motivacion otorga resultados temporales y pasajeros es
necesario implementar un modelo aplicado de caracter permanente, que permita
mantener los niveles de motivacion en el docente, pero ademas es importante conceder
relevancia al alumno para incidir en su proceso de aprendizaje.
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4.3. Universo y muestra.

Se trabajo con la poblacion docente y matricula escolar para la evaluacion de
los profesores del Centro de Estudios Tecnolégico Industrial y de Servicios No. 158 de
Villaflores, Chiapas, mismos que fueron evaluados por el ( cuestionario COSNET,
Anexo “a”), este instrumento fue aplicado a la siguiente poblacion: 100% (cien por
ciento), de un total de 30 (treinta) docentes, y al 40% (cuarenta por ciento) del total de
alumnos. Las encuestas (anexo “b”), se aplicaron al total, 100% (cien por ciento) de la
plantilla docente y esto las hace significativas.

La poblacion se refiere a la totalidad de los sujetos que poseen las caracteristicas
que seran objetos de analisis y como se menciona en el capitulo I, cuando la comunidad
educativa considera pertinente llevar a cabo un proyecto de esta naturaleza, es
indispensable determinar como sera la gestion y participacion de las distintas instancias
involucradas. Es decir, definir conjuntamente la ruta a seguir y las formas de
participacion esperadas.

Buscando lograr que el proyecto represente la pluralidad de los participantes, es
pertinente y procedente el estudio de las siguientes dimensiones, bajo un formato como
bien sefiala Pastrana (1996) “la influencia desigual de las dimensiones: organizacional,
pedagogia, social, financiera, administrativa, laboral y normativa conforme a los usos y
costumbres de caracter politico y cultural que se han generado en la historia propia de
cada plantel”, por lo que en este trabajo se procede al estudio de las siguientes
dimensiones descritas y mediante un instrumento especifico. (cuestionarios anexos a y
b).

Disefio de instrumentos para recabar informacion, proveniente de los integrantes
del centro educativo:

Recopilacion de informacion.

Descripcion de entorno organizacional, administrativo, pedagogico vy
comunitario.

Analisis de los resultados concernientes a motivacion intrinseca.
Disefio del modelo aplicado.
4.4. Seleccion de las técnicas de recoleccion de informacion.

Se utilizo la técnica documental, la observacion, aplicacion de cuestionarios, y la
entrevista. En cuanto a la primera técnica se utilizo para el acopio de informacion ya
existente sobre motivacion intrinseca y a partir de ahi se estructur6 el instrumento para
recoleccion de datos (anexo “b”). Se hicieron aplicaciones individuales al personal
docente para detectar el porcentaje de motivacion intrinseca y se correlaciond con los
porcentajes de reprobacion de los alumnos. Para este segundo momento se efectud una
revision de los indices de reprobacion con datos obtenidos derivado de una
investigacion de campo, puesto que se recurrio a los departamentos de control escolar y
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servicios docentes del cetis 158, para que facilitaran las calificaciones que los docentes
otorgaran antes y después del curso de motivacion intrinseca.

4.5 Procedimiento

El primero se refiere a la problematizacion del objeto de estudio planteando el
problema y definiendo objetivos, justificacion, delimitacion espacial y temporal del
tema de investigacion.

En el segundo se refiere a la conceptualizacion del objeto de estudio, en este
capitulo se define y explica el concepto de motivacion, también se destacan los
elementos que un organismo tiene para dirigir su energia y conseguir una meta, objetivo
o fin determinado, destacando la diferencia entre motivacion y motivacion intrinseca.

El tercer capitulo se realiza un contextualizacion del objeto de estudio y se
enfoca al servicio educativo de la Direccion General De Educacion Tecnologica
Industrial, a una breve descripcion del marco legal y los objetivos institucionales que se
confieren al Centro de Estudios Tecnologicos industrial y de servicios No. 158.

En el cuarto capitulo se expone la metodologia de investigacion que se utilizo
para la realizacion del programa, la descripcion de los instrumentos, la poblacion y por
ser un estudio cientifico de tipo experimental se enuncia la hipotesis y las variables.

En el quinto capitulo se expone una propuesta de solucion al problema de
investigacion describiendo la implementacion del modelo aplicado de motivacion
intrinseca (programa), con una explicacion previa de las caracteristicas del facilitador
para que con las actitudes de éste y con la guia del curso sobre motivacion intrinseca
~ desarrolle un proceso que repercuta de manera directa en la practica docente de los
asistentes y por ende en la disminucion de los indices de reprobacion del CETis 158 de
la ciudad de Villaflores, Chiapas.

En el sexto y ultimo capitulo se emiten resultados y conclusiones, a través de un
analisis cuantitativo y grafico se analiza el impacto que el curso sobre motivacion
intrinseca tiene en la disminucion de los indices de reprobacion y que conducen a la
conclusion, que al menos en esta institucion el “Modelo aplicado de motivacion
intrinseca” tiene impacto, que puede ser predecible el efecto en otros planteles y que
finalmente la hip6tesis se corrobora.

La investigacion podria ser sintetizada en cuatro momentos claves para su facil
interpretacion, en el primero se da la informacion documental y se recopila toda la
informacion teoérica con la finalidad de integrar toda lo referente a motivacion, sus
diferentes corrientes de opinion y sus formas de manifestacion. En el segundo se
disefiaron y aplicaron las encuestas y/o cuestionarios. Para validar el instrumento que
mide motivacion intrinseca (anexo “b”), se aplico al diez por ciento de la poblaciéon y
con respecto al pilotaje y a la aplicacion al cien por ciento de los docentes, esto es, a la
poblacion, se obtuvieron resultados preliminares sobre los porcentajes de motivacion
intrinseca, que se correlacionaron con los resultados de la reprobacion obtenida por
grupos, alumnos y especialidades, del semestre Agosto 2005 - Enero 2006. Se
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utilizaron cuestionarios del Consejo Nacional de Evaluacion Tecnologica (anexo “a”),
para medir el grado de desempefio y cuya escala va de deficiente a excelente y se
correlaciono con la variable de motivacion que incluye dicho instrumento. En este
segundo momento del experimento se obtuvieron los resultados cuantitativos con
respecto a la motivacion intrinseca, y el nivel de rendimiento con respecto al desempefio
docente, con esto termino la aplicacion del pretest.

Inmediatamente después de la aplicacion de los instrumentos se inicio la tercera
de cuatro etapas, consistente en la implementacion del modelo aplicado de motivacion
intrinseca, mismo que se impartio en un periodo de receso del mes de agosto de 2006,
en las instalaciones del CETis 158 de la ciudad de Villaflores, Chiapas, con una
duracion de cuarenta horas.

Para el post — test, cuarta fase de este proceso, se dejaron pasar seis meses, esto
es, se volvieron a aplicar las encuestas y/o cuestionarios sobre motivacion intrinseca, y
el nivel de rendimiento con respecto al desempefio docente y se volvieron a registrar en
tablas los resultados, para hacer el analisis cuantitativo de datos.

4.6. Diseiio de los Instrumentos para la Recoleccion de Datos.

Disefio de instrumentos: evaluacion de los profesores del Centro de Estudios
Tecnologico Industrial y de Servicios No. 158 de Villaflores, Chiapas, o evaluacion a
docentes: (anexo “a” validado por COSNET), este instrumento fue aplicado a la
siguiente poblacion: 100% (cien por ciento), de un total de 30 (treinta), y al 40% del
alumnado. Cuestionario de motivacion intrinseca (anexo b VALIDADO POR
EXPERTOS) se efectué un pilotaje consistente en la aplicacion con el 10% de la
poblacion para su validacion y revision de dicho instrumento, mismos que son expertos
en motivacion, o que cuentan con amplia experiencia docente al haber impartido
materias como: desarrollo motivacional, Desarrollo organizacional, ciencias sociales.
Taller de lectura y redaccion, tecnologia sociedad y valores, Etc.

4.6.1. Evaluacion de los profesores de Educaciéon Media Superior Tecnoldgica
Industrial. (Cuestionario anexo a)

Esta forma de construir el marco de comparacion tiene el inconveniente de que
los resultados son muy relativos, ya que indica lo que el individuo puede hacer con
referencia a otros individuos y no lo que puede hacer respecto al objeto de estudio.

La segunda norma esta referida a un CRITERIO. Este se determina o establece
con anterioridad a la aplicacion de los instrumentos de medicion, a partir de un
parametro o criterio minimo deseable con respecto al objeto evaluado, es decir, lo que
se espera obtener en los resultados.
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4.6.1.1. Marco de referencia.

El marco de referencia es un estudio de evaluacion, es el que guia y orienta el
proceso evolutivo, puesto que a partir de su construccion se derivan los objetivos y
permite la definicion de los aspectos del objeto de evaluacion a ser valorados.

Para la evaluacion del desempefio, los profesores de la Educacion Media
Superior Tecnologica, el marco de referencia esta coordinado por el marco legal y
normativo y el de comparacion.

4.6.1.2. Marco Legal y Normativo

El marco legal y normativo corresponde a la serie de disposiciones que
fundamentan las acciones de evaluacion que se van a aprender. En este sentido, el
marco legal de este estudio estd comprendido por la “Ley General de Educacion y el
Marco Normativo por el programa de Desarrollo Educativo 2001 — 20067, se consultan
estos documentos, porque son los que establecen la normatividad a nivel nacional en lo
que a evaluacion se refiere. (Art. 26, Constitucion Politica de los Estados Unidos
Mexicanos).

4.6.1.3. Marco de Comparacion.

Toda evaluacion debe contar con un marco de comparacion, ya que es el que
permitira emitir juicios sobre el objeto evaluado, a partir de la confrontacion con los
resultados obtenidos.

Dicho marco es la base de comparacion entre lo real y lo especulado, y por tanto,
es la base para la explicacion y transformacion de la realidad que debe construirse en
funcion de lo que se pretende evaluar; es decir a partir de la que se debe conocer el
objeto de evaluacion.

Cuando se requiere definir lo especulado del objeto evaluado se entra en
controversia, porque un mismo objeto puede ser visto desde distintas definiciones. Para
que el marco sea adecuado al objeto de estudio, tiene que contar con una definicion.

El consejo del Sistema Nacional de Educacion Tecnologica (COSNET, 1993), se
plantea tres formas de construir el marco de comparacion.

La primera estd referida a la NORMA, ésta es una forma de describir, con
métodos estadisticos, los resultados de las ejecuciones promedio en uno o varios
instrumentos aplicados a un grupo de individuos. La norma se define a partir de la
distribucion normal de sus datos o puntuaciones, es decir, a partir del comportamiento
de la poblacion bajo estudio.

La norma solo puede fijarse a partir de que se efectiien varias mediciones que

permiten identificar el comportamiento promedio de la poblacion y se establece cuando
éste se homogeniza.
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Esta forma de construir el marco de comparacion tiene el inconveniente de que
los resultados son muy relativos, ya que indica lo que el individuo puede hacer con
referencia a otros individuos y no lo que puede hacer respecto al objeto de estudio.

La segunda norma esta referida a un CRITERIO. Este se determina o establece
con anterioridad a la aplicacion de los instrumentos de medicion, a partir de un
parametro o criterio minimo deseable con respecto al objeto evaluado, es decir, lo que
se espera obtener en los resultados.

Estos parametros o criterios son definidos por un grupo de expertos. No obstante la
seleccion o definicion de éstos parametros. Una vez que han sido seleccionados se
convierte en un punto de referencia fijo para evaluar el objeto de estudios.

Por ultimo, la tercera forma de constituir el marco de comparacion, es mediante
el establecimiento de DEBER SER del objeto evaluado. Este se construye a partir de un
analisis del objeto de evaluacion.

A veces el deber ser esta determinado por la actividad misma, es decir, el objeto
a evaluar implicito a su valor de ser. Este es muy estricto, ya que implica, de la
contrastacion que el objeto evaluado tiene que presentar en su totalidad, la serie de
aspectos considerados.

Finalmente, de acuerdo con lo anterior, puede concluirse que sin un marco de
comparacion, no se tienen referentes de los juicios de valor, ni se sabe si los resultados
obtenidos corresponden a lo que se esperaba lograr, accediéndose solamente a una mesa
de medicion que no permite llegar a una verdadera evaluacion.

Para la presente evaluacion, el marco de comparacion estara conformado por:
OBJETIVOS, CARACTERIZACION DE LA EVALUACION Y
CARACTERIZACION DEL DEBER SER DE UN PROFESOR.

4.6.2. Objetivos.

Los objetivos de un estudio de evaluacion se desprenden directamente del marco
de referencia y corresponden a aquello que se desea alcanzar como resultados del
estudio, es decir, expresan la intencionalidad con que se desarrolla una evaluacion.

En éste sentido los objetivos que orientan la evaluacion de los profesores del
Centro de Estudios Tecnologico Industrial y de Servicios No. 158, seran los siguientes:

4.6.2.1. General:
Evaluar a los Profesores, a partir de sus propias opiniones, la de los alumnos y
areas académicas, con la finalidad de conocer los aciertos y deficiencias y proponer

alternativas que fortalezcan y transformen el trabajo del profesor.
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4.6.2.2. Particulares:

Evaluar el trabajo del profesor con el grupo a partir de la planeacion del curso, el
dominio de los contenidos de la materia. La vinculacion tedrico — practica, el uso de
material didactico, la motivacion de los profesores y alumnos, y la responsabilidad del
profesor.

Valorar el perfil del profesor, a partir de su desarrollo profesional y académico,
con el proposito de generar acciones que conlleven a enriquecer su trabajo.

4.6.3. Indicadores

Encuestas al 100% de alumnos de 1ro., 3ro., y 5to.,; correspondientes a los
semestres Agosto 2005— Enero 2006 y Agosto 2006— Enero 2007, para obtener
referencias del docente en cuanto a sus actividades frente a grupo y con ello poder hacer
interpretaciones en el proceso de Ensefianza Aprendizaje; En lo que se refiere al area
académica, se resuelve el cuestionario de 11 preguntas aplicadas a los docentes.

Relacionado al docente, se les entrega un cuestionario que consta de 26
preguntas que ellos de manera personal resuelven.

4.6.4. Instrumentos

Para efectos del presente objeto de estudio se consideran dos cuestionarios mismos que
son validados el anexo a por el COSNET y el anexo b, por un grupo de catedraticos
conocedores del tema; Lic. En Ciencias Sociales, Psicologos y maestros en Educacion y
otros que han impartido materias afines tanto dentro de nuestra institucion como en
instituciones diferentes

4.6.4.1. Cuadernillos del COSNET

Como son: Cuadernillos con cuestionarios y hojas de respuestas. (Anexo “a”)
4.6.4.2. Motivacion intrinseca. (Anexo “b”)

El presente instrumento para medir motivacion intrinseca, se valido a través de
la revision de expertos (catedraticos que han impartido de manera permanente materias
de desarrollo motivacional, desarrollo organizacional etc.) y una aplicacién previa
dirigida hacia diez por ciento de los docentes del CETis 158. (Pilotaje). Ya validado se

aplico a la poblacion total de 30 docentes.

Objetivo: Con el presente instrumento se medira el nivel de la motivacion
intrinseca de docentes que laboran en el CETis 158.
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V1: MOTIVACION INTRINSECA

V1.1. Nivel de esfuerzo
1. En mi trabajo el nivel de esfuerzo es: Nulo:  Bajo: Alto:
V1.2. Nivel de Satisfaccion

2. Los resultados de mi trabajo me producen: Satisfaccion: Insatisfaccion:

V1.3. Expectativa

3. Logro de mis expectativas laborales: A veces: Sii No:
Por qué:
Cuales son:

V1.4. Valoracion Laboral

4. Considero mi trabajo como: Sin valor:  Muy Valioso:  Poco Valioso:
V1.5. Sentido de Responsabilidad-

5. Generalmente tengo __ faltas al semestre

6. Cubroun % de contenidos del programa

7. Reporto calificaciones después de:

a). 48 hrs. de aplicado el examen __ b) Menos de 48 hrs. de aplicado el examen
c). 72 hrs. de aplicado el examen _ d) Mas de 72 Hrs. de aplicado el examen
V1.6. Autorrealizacién y adaptaciéon

8. Cite el nombre de el (los) curso (s) que ha tomado durante el ciclo 2005 — 2006
9. Como docente ;Incluye nuevos materiales para la imparticion de su catedra?

Si: No: Cuales:

10. La bibliografia que utilizo es del afio:

38



a) 2000 en adelante __ b) 1995 al 2000 c) No utiliz6 d) De 1995 hacia atras
11. jCuanto tiempo le dedico a la preparacion de mi catedra? _ Horas.

12. Me interesa fomentar relaciones con losdemassi__ no  Cémo

13. Considero que tener amigos es: Importante: No importa:

Tengo amigos en:

a) El centro de trabajo: _  b) Fuera del centro de trabajo ___ c) En ningtn lado

14. ;Cuales son mis aspiraciones profesionales?

15, i Para qué me dedico a la educacion?

16. ;Conozco las funciones y reglamentos docentes? Citelos (puede usar la parte de
atras).

4.7. Procesamiento de informacion recopilada.

La informacion fue recopilada a través de un recuento de respuestas en las que
se obtuvieron los porcentajes de motivacion intrinseca, mismas que se vaciaron en un
formato de concentracion de informacion (ver anexo “b”), éste a su vez sirvi6 como
variable independiente para que al correlacionarlo con los indices de reprobacion se
corroborara que las primeras inciden en esta segunda que es la variable dependiente.

Con respecto a los resultados de los indices de reprobacion de los semestres
agosto — enero se efectuaron por alumnos, por grupo y por especialidad, (en los tres
casos se tomo como ejemplo al primero “A” de Maquinas de combustion, en el periodo
agosto 05 enero 06). En el primer caso se dividi6 el total de alumnos reprobados entre el
total de alumnos del grupo y se multiplico por cien, 33/59x100=66%; en el segundo
caso, se sumaron los porcentajes totales de alumnos reprobados por materia y el
resultado fue promediado entre el total de materias: Matematicas I = 50%, Taller de
lectura y redaccion I = 4%, Quimica I= 30%, Lengua adicional al espafiol = 2%,
Tecnologia y taller de Maquinas de Combustion interna = 10%, Dibujo 1 = 4%,
Seguridad Industrial = 8%, Actividades cocurriculares = 10%, Total 118%/8= 14.75; y
finalmente por especialidad: se sumaron los porcentajes de cada grupo y se dividieron
entre el total de estos 14.75%, 22.6% y 15%/3= 17.45%
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4.8. Analisis e interpretacion de resultados
De acuerdo con el analisis de la informacion tal como se plasma en el capitulo
V: resultados y conclusiones se determina que la motivacion intrinseca incide
directamente en los indices de reprobacion, ya que del total de docentes que asistieron al
curso de motivacion se obtuvo mas del 80% (ochenta por ciento), de aprobacion.
Retomando los elementos del parrafo anterior, se logro establecer un modelo

aplicado de motivacion intrinseca, para los docentes del CETis No. 158, del municipio
de Villaflores, Chiapas.

4.9. Hipétesis de trabajo
El establecimiento de un modelo aplicado de Capacitacion sobre motivacion

intrinseca en los diferentes planteles de la DGETI en Chiapas, disminuira los indices de
reprobacion para el ciclo escolar 2006 — 2007.

4.10. Variables

Variable Independiente: Motivacion Intrinseca del personal docente del CETis
158 de Villaflores, Chiapas.

Variable Dependiente: la disminucion en los indices de reprobacion.
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CAPITULO 5. PROPUESTA DE SOLUCION AL PROBLEMA DE
INVESTIGACION.

El modelo propuesto permite concebir al aprendizaje como un cambio relativamente
permanente en la conducta del ser humano que le orienta 0 conduce a una situacion
determinada, para que se entienda como un proceso, por el cual los educandos
experimentan transformaciones en su comportamiento como producto de dicho
proceso, es decir los cambios efectuados, en los niveles afectivo, cognitivo y social se
deben reflejar en un mejor desempefio académico del docente, un mejor
aprovechamiento escolar por parte de los alumnos y por consecuencia la disminucion
de indices de reprobacion.

5.1 lM'PLEMENTACI(')N DE “MODELO APLICADO DE MOTIVACION
INTRINSECA PARA EL PERSONAL DOCENTE DEL CETis 158”

La puesta en practica de un modelo que permita alcanzar indices de eficiencia
mejorados en la productividad y desempefio del docente, es inaplazable, pues los
motivadores extrinsecos cada vez son mas escasos y las posibilidades de mejora de la
calidad en educacion se deterioran propiciando el que existan egresados de
generaciones completas con serias limitaciones en razonamientos formales, capacidades
para el aprendizaje de las matematicas y habilidad verbal.

La implementacion del presente modelo y su mejora permanente es sin lugar a dudas un
parte agua en la educacion media superior y especificamente en nuestro subsistema, ya
que propiciara la concientizacion y sensibilizacion del docente, mismo que se expresa
en un mejor desempefio académico y mayor productividad reflejado en una mejor
eficiencia Terminal por tanto menor costo por alumno, mayores indices de
aprovechamiento y por consecuencia menores indices de reprobacion.
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5.1.1 MODELO APLICADO DE MOTIVACION

INTRINSECA

FiN
(RESULTADO)
DISMINUCION EN
INDICES DE
REPROBACION

INICIO
(SER HUMANO)
DOCENTE

MEJOR DESEMPENO, ALTOS INDICES
MEJOR :
(ESTIMULO) DE
DESEMPENO DOCENTE y
DOCENTE: SENSIBILIZADO, (NECESIDAD): DOCENTE:
SATISFECHO, AUTO-ESTIMA AUTORREALIZACION FRUSTRADO,
ALTA, COMPROMETIDO, PERSONAL, LABORAL, APATICO,
RESPONSABLE. ETC. SOCIAL ETC. INCONFORME
ETC.
F Y
A
(ESTRATEGIA)
REALIZAR CIERTAS
DOCENTE MOTIVADO ACTIVIDADES DE DOCENTE
INTRINSECAMENTE DESMOTIVADO

APRENDIZAJE SIGNIFICATIVO

SI

Y

(ACCION)
CURSO TALLER PARA
GENERAR MOTIVACION .
INTRINSECA

(EVALUACION)
EXISTE
ADQUISICION DE
APRENDIZAJE
SIGNIFICATIVO

NO
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El analisis de las diferentes teorias de motivacion para el desempeiio y productividad en
las actividades diarias del ser humano y el conocimiento de las necesidades intrinsecas
son elementos que integran el presente modelo.

Fingerman en su libro “Teoria de la personalidad” apunta de la necesidad del individuo
de auto generar impulso para realizar alguna actividad.

Aldag y Brief en su libro “Disefio de tareas y motivacion de personal”, hace énfasis en
que el nivel de desempefio de un empleado esté determinado por el nivel de esfuerzo
ejercido y éste ultimo esta en funcion de las expectativas.

Por su parte Chiavenato en su libro “Introducciéon a la teoria general de la
Administracion”, puntualiza que la forma de maximizar resultados operativos y
consecuentemente el rendimiento en la productividad es sin duda la motivacién
intrinseca.

Maslow jerarquiza las diferentes necesidades del ser humano y las clasifica en
primarias y secundarias, haciendo referencia de que el ser humano por naturaleza es
cambiante pero en el momento que se alcanzan a satisfacer las necesidades fisiologicas
y de seguridad, escalar al peldafio siguiente es mas complejo y se requiere estar
motivado intrinsecamente para aspirar a otros niveles de crecimiento personal hasta
llegar a la autorrealizacion.

La busqueda permanente de alternativas que permitan mejorar el desempefio del
docente ha resultado insuficiente, pues solo se han generado motivadores extrinsecos
que no tienen efectos permanentes en el desempefio y productividad del docente dando
como resultado el que el catedratico en el momento de haber logrado la satisfaccion
econdémica que en muchas ocasiones en esto se traduce, actie en forma indiferente,
apatico, insatisfecho, etc. pues sabe que tal como los sueldos, contratos de base,
prestaciones diversas, son un derecho y no transforma la obtencion de ése beneficio en
un motivador intrinseco.

Como podemos observar el flujo-grama del presente modelo esta disefiado a partir de
inicio, estimulo, necesidad, estrategia, accion, evaluacion y la meta o resultado deseado.

En el modelo propuesto inicia con el docente en busca de un estimulo motivador que lo
invite a mejorar su desempefio, ésta intencion le genera la necesidad de auto realizarse
en forma personal, laboral, social etc. Por lo que debe realizar ciertas actividades que le
ayuden a encontrarse a si mismo a ser una persona sensible a las caracteristicas de
aprendizaje de sus alumnos, propiciar en ellos una mentalidad analitica, autocritica,
autogestiva, propositiva, responsable, Etc.

Al participar en el curso taller para generar motivacion intrinseca se despierta un
impulso para que el docente busque aspirar a otro nivel de crecimiento personal, que le
permita auto realizarse en su trabajo, familia, sociedad etc. Y por consecuencia mejorar
su desempefio y productividad, alcanzando con esto la disminucion de sus indices de
reprobacion, mejoramiento de indices de aprovechamiento, mayor eficiencia Terminal y
menor costo por alumno Etc. Siendo aqui donde concluye el proceso de motivacion
intrinseca en el docente.




El presente modelo aplicado se construyo considerando la premisa elemental de
motivacion intrinseca.

Introduccion:

Motivacién y desmotivacion; factores de la motivacion: cognitivos, aprendidos y
biologicos;, tipos de motivacion: primaria y secundaria, intrinseca y extrinseca,
inmediata y mediata, positiva y negativa, por deficiencia y de crecimiento, conciente e
inconciente, individual y colectiva; motivacion en la vida cotidiana desde un enfoque
humanista; definicion y concepto de motivacion, motivacion y personalidad, intereses e
incentivos, factores biopsicosociales, motivacion y aprendizaje, motivacion y madurez;
estudio cientifico de motivacion, inconciente, humanista y conductista; motivacion en el
CETis 158, motivacion y administracion, motivacion y liderazgo, imagen productiva en
el CETis 158; actitudes; comunicacion; estrés, eutress: motivacion intrinseca.

La suma de tiempo programado en este modelo aplicado hacen mas de 40 horas
por lo que el curso tiene valor curricular y al estar contextuado dentro de la institucion
tiene un valor agregado al aprendizaje significativo.

La segunda columna del programa se dedica a los objetivos, mismos que estan
basados en la taxonomia de Bloom, sirven como directriz y a la vez como preambulo
para guiar y propiciar las actividades de aprendizaje y la evaluacion misma. Esta tltima
teniendo un caracter cualitativo y cuantitativo.

Es importante destacar que el programa en conjunto tiene horizontalidad y
verticalidad, siendo requisito haber comprendido el tema uno para alcanzar el dos, el
dos para el tres y asi sucesivamente.

La columna cinco contiene los tiempos, mismos que deberan seguir siendo
aplicados con flexibilidad, cuidando de no reducirlos a menos de cuarenta horas para
que tengan valor curricular.

La ultima parte incluye el material basico que debe existir en los planteles
dependientes de la DGETI, para ser factible la implementacion de éste modelo.

En cuanto al ponente es importante sefialar que debe dominar los temas de
motivacion intrinseca y ademas tener las siguientes actitudes:

Concebir al aprendizaje como un cambio relativamente permanente en la
conducta del ser humano que le orienta o conduce a una situacion determinada, para que
se entienda como un proceso, por el cual los educandos experimentan transformaciones
en su comportamiento y como producto de dicho proceso, es decir los cambios
efectuados, en los niveles afectivo, cognitivo y social.

Existen cambios que se producen a lo largo del tiempo y que también modifican
la conducta, a estos se les denomina desarrollo; por ellos el individuo forma

representaciones del mundo a nivel fisico, social e intelectual. Los cambios sirven para
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relacionar a la persona con el exterior y para modificar la realidad.

Pedro Hernandez (1991) dice que los cambios como producto de “la accion del
ser humano no se esfuman sino que se transforman en estructuras cognoscitivas, con las
que puede nuevamente, interactuar mas eficazmente con el medio, que puede
modificarse de nuevo a causa de esa interaccion”. (p.173)

La accion que el sujeto ejerce sobre la realidad se torna en operaciones mentales
interiorizandola; integrandose a las estructuras anteriores. De ésta manera el nuevo
aprendizaje establece continuidad con los diferentes tipos de operaciones y los
esquemas mentales.

La diferencia existente entre el aprendizaje comun ya expuesto y el aprendizaje
significativo (AS), es que en el primero los materiales solo son potencialmente
significativos, si ya fuesen significativos, la meta del aprendizaje que nos ocupa, es
decir, la adquisicion de significados nuevos, ya estaria realizada por definicion desde
antes que el aprendizaje se intentara.

Esto nos lleva a la importante distincion entre el AS y el aprendizaje tradicional
que contiene componentes ya significativos.

En otras palabras el AS se da cuando el propio sujeto se orienta hacia nuevas
experiencias que modifican su estructura cerebral y su propia persona en las diferentes
esferas que lo integran. Gonzalez Garza (1991), comenta que “Este aprendizaje consiste
en asimilar uno mismo lo aprendido, hacerlo propio tal como se hace con el alimento
que se ingiere se digiere y se asimila. Cuando el aprendizaje tiene significado para la
persona, se integra a ella, por lo tanto no se olvida y puede aplicarse practicamente a la
vida diaria. El AS siempre implica un contenido afectivo considerando que el hombre
es una unidad indivisible que debe funcionar de forma integral”. (p.71).

La educacion es el proceso por el cual se desarrollan las facultades de un ser
humano, de acuerdo con la influencia que otras personas ejercen sobre ella, también se
refiere al producto del proceso. No olvidemos que el medio ambiente también juega un
papel fundamental en el “desarrollo humano”.

Desde un panorama mas amplio, la educacion es el proceso humano de
asimilacion y adaptacion, en donde el hombre se va formando. Es un proceso gradual
que permite alcanzar un siguiente nivel y al mismo tiempo un proceso integral que
permite un crecimiento intelectual, emocional, fisico y espiritual.

La educacion entendida como proceso es “activa y temporal”; porque nos hace
participes de ella en una etapa de vida determinada.

La ensefianza se lleva a cabo con el fin de inducir deliberadamente ciertos
cambios que se consideran deseables en los miembros de una sociedad o institucion.

Como a estos cambios se les denomina aprendizaje, es obvio que educacion,
ensefianza, aprendizaje y planeacion curricular se integran y forman un sistema que
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sirve de sustento en la constitucion del modelo aplicado sobre motivacion intrinseca
que repercuta en el ejercicio docente y en la disminucion de los indices de reprobacion
de los alumnos.

La planeacion soOlo tiene sentido si logra hacer buena la realizacion, y
realizacion es hacer que los alumnos aprendan e integren lo vivenciado.

Entre mejor hayan aprendido, mejor sera lo que se ha planeado y realizado entre
si.

Con lo anteriormente expuesto se corrobora la importancia de contar con el
modelo aplicado sobre motivacion intrinseca, para que contribuya a la formacion
docente que repercuta en el desarrollo de habilidades en forma integral de los técnicos
del CETis 158.

5.1.2. El programa y las experiencias de Aprendizaje Significativo

El mayor aprendizaje en cuanto a cualidad y cantidad, se da por medio de las
experiencias de aprendizaje (EA). Cuando una situacion es asimilada, se integra a
nuestra experiencia modificando de algin modo los esquemas mentales y es entonces
cuando pasa a formar parte de nuestra vida.

Si no tuviésemos experiencias vivenciales o de aprendizaje, no tendriamos
modificaciones, y si solo hay experiencias y no las asimilamos; no sirven de nada.

Las experiencias de aprendizaje son necesarias para ayudar a comprender como
vivimos, cOmo actuamos, pensamos, sentimos, etc.

El ser humano nunca deja de aprender, porque siempre tiene experiencias, se
forma ideas, imagenes y conceptos; su estructura cerebral va madurando desde que nace
hasta que muere. Pedro Hernandez (1991) dice “en su origen el pensamiento procede de
unas estructuras biologicas, que evolucionan ontogenética y filogenéticamente” (p.
162).

La finalidad de las experiencias de aprendizaje es el intento de dar sentido a lo
aprendido, conectar los conocimientos nuevos con los anteriores y convertirlos en algo
propio para que el hombre llegue a la plenitud. Cada ser humano es diferente y su
experiencia lo hace unico. Ausubel, Novack y Henessian (1993) dicen que “debido a
que la estructura cognoscitiva de cada alumno es tnica, todos los significados nuevos
que se adquieren son Unicos en si mismos”. (p. 46).

En el intento de dar sentido al mundo, el ser humano mantiene una constante
reestructuracion de los esquemas mentales.

De manera ilustrativa se puede decir que el ser humano cuando nace no tiene
aprendizajes significativos innatos (tiene aprendizajes no significativos, pero los
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significativos los obtiene por experiencias de aprendizaje), puesto que no ha contactado
con el exterior; en la medida que su estructura cerebral va madurando, el nifio es capaz
de asimilar los objetos, primero de manera sensible y después de manera formal. El
resultado de la asimilacion es el aprendizaje.

Segun Pedro Hernandez (1991), la informacién recibida es “personalizada”, es
decir, “que el individuo tiene la posibilidad de hacerla suya y a su estilo”. (p.172).

Pedro Hernandez (1991) dice que el nifio pasa por diferentes etapas de su
desarrollo en las que se enfrenta de manera unica al mundo y de las que recoge
informacion, para almacenarla. Las etapas se dividen en:

1. Ejecutora (activa, connativa, manipulativa, etc.).
2. Iconica (intuitiva, sensitiva, figurativa, etc.).
3. Simbélica (abstracta de lenguaje convencional, etc.) (p. 173.)

En la primera fase los nifios aprenden acciones moviendo su cuerpo,
manipulando objetos, y también aprenden cuando observan a los demas. Esta etapa
corresponde al estadio sensorio motor de Piaget. Segin Pedro Hernandez (1991) “El
decirles algo tiene poco valor de aprendizaje a menos que vaya acompaifiado de la
accion del nifio o de los otros”. Se trata de un tipo de representacion a la vez sensorial y
motriz. (p. 173)

De acuerdo a Ausubel, Novak y Henessian (1993), la fase icOnica corresponde a
la preoperacional de Jean Piaget “En ella los nifios son capaces de establecer
representaciones mentales sin necesidad de acciéon. Sin que la situacion, objeto o
acontecimiento esté presente e incluso puede imaginar hechos futuros o pasados. (p.
135)

El tercer periodo o fase simbélica corresponde al 16gico abstracto de Piaget. En
esta los nifios pueden usar simbolos para representar su mundo, son capaces de
representar convencionalmente la realidad. De aqui se desprende el lenguaje.

Conforme el nifio crece y en su constante interaccion con el ambiente el ser
humano tiene experiencias. Toda experiencia tiene un significado y una estructura
logica.

Hay dos componentes del significado: El denotativo y el connotativo. El primero
se refiere al conocimiento formal y el segundo se amplia a la categoria afectiva o
emotiva.

5.1.3 Caracteristicas del docente Facilitador del Aprendizaje Significativo.

El curso sobre motivacion intrinseca tratara de abarcar el aspecto que logre
objetivos duraderos y las experiencias sean significativas en los alumnos que ingresen y
cursen las materias, asi el programa sera un punto de arranque para lograr el dialogo,
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que establezca retroalimentacion y que se representen como una persona real, segin
Salvador Moreno (1983) “esto quiere decir que el facilitador se presenta como ser
humano y que expresa claramente — con palabras- lo que realmente piensa, quiere y
siente” (p.53)

Otra caracteristica o actitud esencial para que el facilitador logre el aprendizaje
significativo, es manifestar estados de animo, siendo abierto, sencillo, franco y sobre
todo congruente con lo que dice y hace.

De lo anterior se desprende un rol democratico y no uno autoritario que conduce
a un trato desigual. La forma en como se puede observar, es mediante la aceptacion
positiva incondicional, que se da. Salvador Moreno (1983) dice que “cuando el maestro
acepta y quiere al estudiante como persona diferenciada, con valores, ideas, actitudes y
sentimientos propios; con experiencias y significados personales que son distintos a los
de €1, se genera este estilo”. (P. 54)

La tercera actitud es la comprension empatica que consiste en comprender al
participante situandose en su lugar y concibiéndolo antes que nada como ser humano.

Es importantisimo que el facilitador transmita las actitudes al grupo que
establezca un clima de equilibrio y respeto, de permisividad y libertad (que no implica
una ausencia total de limites), siendo compafiero y maestro, estando abierto al
aprendizaje y aclarando su funcion para no caer en indisciplina, desorden y apatia.

Salvador Moreno (1983) dice “Un maestro que no tiene las actitudes
mencionadas anteriormente es un maestro que no puede facilitar el aprendizaje
significativo. Sin duda alguna, este es el obstaculo mas serio proveniente del maestro”.

(p-60)

5.1.4. Aspectos de la Planeacién Curricular

La mayoria de expertos consultados hacen referencia a la planeacion de
programas que persiguen objetivos sociales —Social: comprende al hombre dentro de un
contexto- y promueven el desarrollo de un pais a través de la educacion.

En lo que respecta a valores, sirven para validar y orientar las diferentes fases
del proceso de planeacion. Por ello es indispensable tomar en cuenta no soélo el
contenido tematico para la construccion del programa desarrollado, con la guia de
actividades que lleven al alumno a adquirir aprendizajes significativos, sino también al
ideario. Segin Arnaz (1991) Este aspecto se conoce como “Axiologico dentro de la
planeacion curricular”. (pp. 47 y 48)

Ademas de estos dos aspectos, se contemplaron el psicologico, el
epistemologico y el pedagogico, en la estructuracion del curso sobre motivacion
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intrinseca.
El aspecto psicologico abarca la forma en como aprende el alumno.

El epistemologico es el sustento humanista y la concepcion que se tiene del
hombre como ser humano.

En cuanto al pedagogico se puede decir que comprende la metodologia de
ensefianza y aprendizaje.

De aqui que un curso tenga que apegarse al perfil de egreso y a los objetivos,
para que al ser cubiertas las necesidades se complete el ciclo de retroalimentacion
propuesto por las instituciones.

Uno de los objetivos que tienen las instituciones educativas, es cubrir las
necesidades existentes en su localidad, para lo que forman profesionistas, con respecto a
esto, Frida Diaz B. (1992), dice que “para que se de el desarrollo social a nivel local,
primeramente los objetivos deberan ser socialmente validos”. (p. 14).

En el parrafo anterior se pueden constatar la relacion tan estrecha que guardan
los objetivos del curso sobre motivacion intrinseca con el contenido tematico y el
desarrollo social promovido por el CETis 158 como institucion educativa dependiente
de la DGETI. Si no tenemos los objetivos claros, no podemos lograr la formacion de los
asistentes, esto traducido nos llevara a entender que el esfuerzo por establecer el curso
sobre motivacion intrinseca es inutil.

Los aspectos que deben contemplarse para la estructuraciéon del curso son:
Psicologico, pedagogico, social, filosofico o epistemologico y axiologico.

El programa del curso sobre intrinseca contribuye directamente en la formacion
del alumno insumo, pero como el conocimiento es parte esencial de la persona: Al
continuar con su proceso educativo y egresar, podra dar un servicio profesional a la
sociedad, cubriendo los objetivos y planes que la institucion se trazo.

En conclusion: existe interdependencia y relacion directa en el contenido, el
método de ensefianza, la nueva realidad, el orden de presentacion de los temas, el
material didactico (libros, guias, revistas, etc.) los objetivos, el ideario, el perfil de
ingreso y egreso y la planeacion curricular.

De manera objetiva y concreta se puede constatar que los cursos con actividades
que lleven al alumno a adquirir aprendizajes significativos o experiencias de
aprendizaje, por ser parte de los recursos didacticos apoyan los objetivos institucionales
y contribuyen a cubrir las necesidades existentes en la localidad y en el pais y en su
repercusioén coadyuvan a lograr el fin Gltimo de las Instituciones Educativas: Formar
Seres Humanos o Personas.
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CAPITULO 6. RESULTADOS Y CONCLUSIONES

En éste capitulo se presentan y analizan los resultados de las encuestas y los
indices de reprobacion. Al principio se exponen los resultados de reprobacion de los
semestres agosto 05 enero 2006 y se comparan con los resultados del semestre agosto
06 enero 2007, a continuacion se exponen los resultados de la encuesta (apéndice
“a”) del COSNET (Consejo del Sistema Nacional de Educacion Tecnologica) en el
que se destacan los resultados globales y las escalas de motivacion; finalmente se
tratan los resultados de la encuesta para medir motivacion intrinseca (apéndice “b”).
Estos tltimos en un cuadro comparativo antes del curso y después de él.

Es importante mencionar que existe variacion en los indices de reprobacion
de los semestres pares con respecto a los semestres nones. De aqui que se comparen
resultados de inicio de ciclo tomando como base antes del MODELO APLICADO el
semestre Agosto 05 — enero 2006, omitiendo datos de febrero — julio de 2005 y como
resultado al semestre Agosto 06 — enero 2007, esto es después del curso.

Es evidente que existe un periodo en el que no se analizan resultados (feb —
julio 06), esto con la finalidad de dejar pasar seis meses y validar la encuesta
evitando un post efecto de alta motivacion producto de la implementacion del curso.
Se sabe que los cursos tienen resultados de motivaciones que pueden durar dos meses
y posteriormente desaparecer.

En otras palabras si se hubiese aplicado la encuesta dentro de los dos meses
posteriores a la implementacion del curso de motivacion intrinseca, era predecible
que los resultados arrojados por los instrumentos indicarian un aumento en los
porcentajes de motivacion como efecto del mismo curso, aunque esta fuera de
caracter temporal y extrinseco.

El semestre que se deja pasar sin aplicacion del re-test, evita el post efecto
resultante de alta motivacion (extrinseca) y permite la obtencion de resultados
objetivos, que se correlacionan con la practica docente y con la disminucion de los
indices de reprobacion.

El modelo aplicado de motivacion intrinseca disminuyé la reprobacion del
semestre Agosto 06- enero 2007 con respecto del semestre Agosto 05 enero 2006, de
la siguiente manera: por alumnos: de 49.15% (cuarenta y nueve punto quince por
ciento) a 47.6% (cuarenta y seis punto seis por ciento); con respecto a grupos: de
27.36% (Veintisiete punto treinta y seis por ciento) a 13.2% (trece punto dos por
ciento); y en cuanto a especialidad: de 26.16% (veintiséis punto dieciséis por
ciento) a 14.07% (catorce punto cero siete por ciento). Aumenté la motivacion
intrinseca en un 6.71% (seis punto setenta y uno por ciento), y se aprecia en las
tablas siguientes.

En la siguiente tabla 6.1, se exponen los resultados globales y se pueden
apreciar los resultados del semestre agosto-enero por alumnos, por grupo y por
especialidad, (en los tres casos se tomo como ejemplo al primero “A” de Maquinas
de combustion, en el periodo agosto 05 — enero 06).
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Tabla 6.1. TABLA DE RESULTADOS GLOBALES.

Agosto 05-Enero 06

Agosto 06 —Enero 07

691 alumnos Por grupo Espe 675 alumnos Por grupo | Espe
cialid cialid
ad ad
Maigquinas de Miquinas de
combustion Combustion
1° A=66% 1°A=14.75% 1° A= 56% 1° A=21.7%
3° A=60% 3°A=22.6% 17.45 | 3° A=60% 3° A=22.6% | 18.6
5° A= 60% 5°A=15% % 5° A=59% 5°A=11.6% | %
Contabilidad Contabilidad
1°B = 60% 1°B=40.38% 1°B= 76% 1°B=21.5%
1°C=61% 3°B=42.30% 1°C= 56% 3°B=13.57%
3°B = 60% 5°B=37.83% | 40.35 | 3°B= 51% 5°B=13.75% | 15.2
3°C= 65% 1°C=46.15% | % 3°C= 63% 1°C=22.25% | %
5°B= 50% 3°C=63.33% 5°B= 54% 3°C=20.14%
5°C= 50% 5°C=12.12% 5°C= 50% 5°C=12.12%
Laboratorista Laboratorista Clinico
Clinico
1° D =60% 1°D=25.45% 1° D= 60% 1°D= 18.85%
3° D =65% 3°D=60.97% | 32.90 | 3° D= 74% 3°D=30.12% | 14.98
5°D =70% 5°D=41.93% | % 5° D= 68% 5°D= 16% %
1° E = 60% 1°E = 25.54% 1° E= 60% 1°E= 20.16%
3°E =20% 3°E =33.33% 3°E=20% 3°E=4.77%
5°E=10% 5°E = 10.22% 5°E=0% 5°E= 0%
Enfermeria Enfermeria
1° F = 60% 1°F =23% 13.95 | 1°F =52% 1°F = 10.59%
3°F =50% 3°F=15.05% | % 3°F = 48% 3°F=13.5% |7.53
5°F=31% 5°F = 6.24% 5°F = 23% 5°F=348% | %
5°G=25% 5°G=11.07% 5°G =22% 5°G =2.56%
7°F = 0% 7°G= 0%
49.15% 27.36% 26.16 47.6% 13.2% 14.07
% %

Aparentemente la diferencia en indices de reprobacion es minima, ya que el
porcentaje por alumnos es de un diferencial de 1.55%; por grupos es de 14.16% y por
especialidad que es el promedio del resultado de los grupos es de 12.09%. Se
menciona que la diferencia es poca (1.55%), porque aunque los alumnos siguieron
reprobando, en el diferencial de grupos se nota que de cuatro que reprobaban,
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disminuyeron a dos, con excepcion de la especialidad de maquinas de combustion
interna que aunque aumento en un 1.15%, este no es significativo.

Esto quiere decir que en cuanto a disminucion de los indices de reprobacion
el curso de motivacion intrinseca provoco que la practica docente al estar motivada,
repercutiera de manera directa en los alumnos que reprobaban disminuyendo la
cantidad de materias reprobadas.

Grifica 1. Representacion de Resultados Globales de la Tabla 6.1
COMPORTAMIENTO DE INDICES DE REPROBACION

@ AGOSTO O5-ENERO 06
@m AGOSTO 06- ENERO-07
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En la siguiente grafica se observan los resultados por alumnos y
especialidades, asi como el promedio de los semestres Agosto 05- Enero 06 y
Agosto06 — Enero 07.

Grifica 2. Resultados por alumnos y Promedio por especialidad de la Tabla 6.1.

B AGOSTO 05-ENERO 06
= AGOSTO 06-ENERO 07

Los resultados de la evaluacion docente arrojados por la encuesta tipo a: con
respecto a motivacion se concluye que aumentd en un 23.33%, desapareciendo la
desmotivacion después de la aplicacion del curso sobre motivacion intrinseca. Se
toma en cuenta al cien por ciento de la poblacion y el analisis de resultados es el
siguiente:

Las variables que mide la prueba del COSNET (Consejo del Sistema
Nacional de Educacion Tecnologica) son: planeacion del curso, dominio de los
contenidos de la materia, vinculacion de teoria y practica, disponibilidad del acervo
bibliografico, uso de material didactico, motivacion, evaluacion del aprendizaje,
relacion profesor — alumno y responsabilidad del profesor. Estas son evaluadas por
alumnos.

De estas variables la unica que se tomo fue la de motivacion. Cabe sefialar
que el resultado global hace referencia a todas las variables antes citadas, mismas
que se enmarcan dentro de la valoracion del profesor; asi como a la responsabilidad
docente, la participacion con la institucion y el compromiso docente. Las tres ultimas
son evaluadas por los departamentos de servicios docentes, servicios escolares,
servicios administrativos, vinculacion y planeacion.
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Esto indica que el resultado global es el producto de la evaluacion de los

departamentos y el alumnado en una muestra representativa o en la poblacion. De ahi
la importancia y validez de dicho instrumento.

Tabla 6.2. TABLA DE RESULTADO GLOBAL DE LA ENCUESTA DE

MOTIVACION (Antes y después).

DESMOTIVACION | NULO MOTIVACION
% Antes Deficiente | Aceptable | Bien Muy Excelente
Bien
13.3% | Excelente: 4 3 1
docentes
53.3% | Muy Bien: 16 T 9
docentes
23.3% | Bien: 7 7
docentes
10% | Aceptable: 3 3
docentes
0% Deficiente Ninguno | Ninguno | Ninguno | Ninguno | Ninguno
Total: 30 Docentes
Resultado Global De La Encuesta de Motivacion
DESMOTIVACION | NULO MOTIVACION
% Después Deficiente | Aceptable | Bien Muy Excelente
Bien
23.3% | Excelente: 7 1 1 5
docentes
50% | Muy Bien: 15 2 10 3
docentes
20% | Bien: 6 5 1
docentes
6.6% | Aceptable: 2 2
docentes
0% Deficiente Ninguno | Ninguno | Ninguno | Ninguno | Ninguno
Total: 30 Docentes.
Docente | Motivado | Docente | Nulida | Docente | Desmotivado
] S S d S s
13 34.33% 13 4333% | 4 13.33 Antes
20 66.66% 10 3333% | 0 0% Despué
s
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Para la interpretacion del aumento de la motivacion intrinseca se tomaron las
escalas de muy bien y excelente. Bien se identifico como neutralidad y deficiente y
aceptable como hipétesis de nulidad. En consecuencia se identificaron un total de un
docente en nivel de Excelente; doce docentes, muy bien; trece docentes en bien; y
cuatro docentes en aceptable; antes del curso.

Después del curso en las escalas de muy bien y excelente se identificaron 20
docentes; diez en bien y cero en aceptable y deficiente.

Antes del curso el 43.33% de los docentes estaba motivado, el 43.33% no
estaba motivado, ni desmotivado y el 13.33, estaba desmotivado. En base a la escala
de COSNET el 43.33%, estaba en un nivel muy bien o excelente de motivacion; el
43.33% esta en un nivel bueno de motivacion y el 13.33% manifiesta una motivacion
aceptable o deficiente.

La importancia del curso de motivacion intrinseca se constata al comparar
los resultados. El 66.66% de los docentes estaba motivado, el 33.33 % no estaba
motivado ni desmotivado y el cero por ciento, estaba desmotivado. En base a la
escala de COSNET el 66.66%, esta en un nivel muy bien o excelente de motivacion;
el 33.33% esta en un nivel bueno de motivacion y el 0% manifiesta una motivacion
aceptable o deficiente.

Grifica 3. Resultados de la encuesta de motivacion
del COSNET presentados en la tabla 6.2
ANTES DEL MODELO APLICADO

MOTIVADO NULO DESMOTIVADO

DESPUES DE APLICADO EL MODELO DE MOTIVACION INTRINSECA
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MOTIVADO NULO DESMOTIVADO

Se puede concluir que se incremento la motivacion intrinseca, puesto que la
encuesta (ver apéndice a) se aplicoO seis meses después descartando con esto la
posibilidad de tener un efecto extrinseco de motivacion. Es importante sefialar que
los incrementos en la motivacion fueron observados por los alumnos y la encuesta
fue aplicada por la jefatura de servicios docentes.

En cuanto a la encuesta (ver apéndice x), se puede apreciar que en primer
lugar mide motivacion intrinseca (V1); construida a partir de seis aspectos, entre los
que se encuentran, nivel de esfuerzo, (V1.1), nivel de satisfaccion, (V1.2);
expectativa, (V1.3); valoracion laboral, (V1.4); sentido de responsabilidad, (V1.5);
autorrealizacion y adaptacion (V1.6).

Antes del curso.

V1: MOTIVACION INTRINSECA = 78.32%
V1.1. Nivel de esfuerzo= 80%, equivalente al 13.33%
1. Nulo 0% Bajo 20% y alto 80%

V1.2. Nivel de satisfaccion = 75%, equivalente al 12.5%
2. Satisfaccion 75% insatisfaccion = 25%

V1.3. Expectativa= 80%, equivalente al 13.33%
3. A veces 20% Si = 80% no = 0%

V1.4. Valoracion Laboral. 90%, equivalente al 15%
4. Sin valor = 0% Muy valioso= 90% Poco Valioso = 10%

V1.5. Sentido de responsabilidad = 70%, equivalente al 11.66%

5. 7 faltas semestrales en promedio

6. 79% de avance programatico

7. 70% entregan calificaciones dentro de las 72 horas que marca el
reglamento, el 30% lo hace después.

8. El promedio de tiempo para preparacion de catedra es de 2 horas con 30
minutos semanales. El docente que menos utiliza: 30 minutos. El docente que mas
tiempo utiliza: 8 horas.
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V1.6. Autorrealizacion y adaptacion = 75%, equivalente al 12.5%

9. E1 45% Toma dos cursos, el 55% ninguno

10. El 100% Utiliza materiales, tales como video, manuales, documentales,
proyector, cafion, maniquies, acetatos y peliculas.

11. Del afio 1995 al 2000 el 50% de los docentes y del afios 2000 en adelante
el 50%, ninglin maestro utiliza bibliografia anterior a 1995.

12. Al 90% considera que tener amigos es importante.

13. El 90% considera que tener amigos es importante.

14. En cuanto a aspiraciones profesionales, 53.3% superacion; 30%
actualizarse;

3.3% aplicar conocimientos; 3.3% titularse, 6.6% Terminar una maestria o
postgrado; y 3.3 no contesto.

15. Se dedican a la educacion para formar profesionales con valores, formar
alumnos ttiles a la nacion, transmitir conocimientos, elevar la calidad educativa del
alumno y para compartir experiencias.

16. Aunque todos contestaron, solo el 10% conoce los reglamentos y
funciones docentes, mientras el 90% no.

Después del curso.

V1: MOTIVACION INTRINSECA=86.49%
V1.1. Nivel de esfuerzo = 90%, equivalente al 15%
1. Nulo 0% bajo 10% y Alto 90%

V1.2 Nivel de satisfacciéon = 100%, equivalente al 16.66%
2. Satisfaccion = 100% insatisfaccion= 0%

V1.3 Expectativa = 80%, equivalente al 13.33%

3. A veces = 20%, si 80%, No=0%

V1.4. Valoracion laboral. 90%, equivalente al 15%
4. Sin valor = 0% Muy valioso= 90% Poco valioso = 10%

V1.5. Sentido de responsabilidad = 84%, equivalente al 14%

5. 2 faltas semestrales en promedio

6. 88.3% de avance programatico.

7. 80% entregan calificaciones dentro de las 72 horas que marca el
reglamento, el 20% lo hace después.

8. El promedio de tiempo para preparacion de catedra es de 2 horas con 30
minutos semanales. El docente que menos utiliza: 30 minutos. El docente que mas
tiempo utiliza: 8 horas.

V1.6 Autorrealizacion y adaptacion = 75%, equivalente al 12.5%

9. El 45% toma dos cursos, el 55% ninguno.

10. el 100% utiliza materiales, tales como video, manuales, documentales,
proyector, cafion, maniquies, acetatos y peliculas.

11. Del afio 1995 al 2000 el 50% de los docentes y del afio 2000 en adelante
el 50%, ningin maestro utiliza bibliografia anterior a 1995.

12. Al 80% le interesa fomentar relaciones con los demas.

13. El 90% considera que tener amigos es importante. 69




14. En cuanto a aspiraciones profesionales: 53.3% Superacion; 30%
actualizarse; 3.3% aplicar conocimientos; 3.3% titularse, 6.6% Terminar una
maestria o postgrado y 3.3. no contesto.

15. Se dedican a la educacion para formar profesionales con valores, formar
alumnos utiles a la nacidn, transmitir conocimientos, elevar la calidad educativa del
alumno y para compartir experiencias.

16. Aunque todos contestaron, solo el 10% conoce los reglamentos y
funciones docentes, mientras el 90% no.

Antes del curso los catedraticos obtuvieron un puntaje del 78.32 % en la
variable uno (V1: MOTIVACION INTRINSECA)

Después del curso los catedraticos obtuvieron un puntaje del 86.49% en la
variable (V1: MOTIVACION INTRINSECA)

Esto indica que la diferencia porcentual para motivacion intrinseca es de un
ocho punto setenta y uno por ciento.

Existen diversas variables que no se midieron y que estan inmersas en el
proceso de ensefianza aprendizaje, estas se pueden considerar dentro del proceso
educativo mismo, y como respectivos al docente y al alumno; por lo que se sugiere
que en posteriores estudios se consideren situaciones como la capacitacion
pedagogica del docente, incluso el género de los alumnos.

Dentro de estas variables una muy importante y que permitiria obtener una
vision completa es la del tiempo, si se toma en cuenta un ciclo escolar completo para
el estudio, y si se establecen otros cursos y/o capacitaciones que refuercen la practica
docente, se pueden obtener resultados contundentes con respecto a la disminucion de
los indices de reprobacion.

Por otro lado para poder inferir resultados hacia otros planteles es necesario
hacer un estudio previo y de ser viable implementar las encuestas, a continuacion el
curso y nuevamente hacer la medicién para observar el impacto en el desempefio
docente y en la baja de los indices de reprobacion.

De repetirse los resultados o en su caso obtener menores porcentajes en
reprobacion de grupos, alumnos y/o especialidades, puede hacerse una propuesta a
nivel estatal e incluso nacional, con la cual el curso sobre motivacion intrinseca
repercutiria de manera directa en el nivel medio superior.

Implicaria profundizar en el sistema educativo, mejorar el curso, estandarizar
los instrumentos y conocer la realidad de cada plantel; dado que es distinta en el
norte, el centro y el sur del pais.

La exposicion de resultados permite constatar que el curso de motivacion
intrinseca tiene correlacion con la disminucion de los indices de reprobacion y que
los efectos de dicho curso, se comprueban seis meses después de implementado, por
lo que los resultados son validos.
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El disefio experimental del presente trabajo y los instrumentos para medir que
el aumento de motivacion intrinseca en la practica docente, en el caso particular del
CETis 158 estuvo relacionado con la disminucion de los indices de reprobacion.

Para finalizar se puede decir que existen limitantes que no pueden controlarse
y que son parte del proceso educativo, que el curso tuvo los efectos esperados en este
caso particular, que puede ser retomado por otros investigadores y aplicado en otros
planteles y que el resultado en la baja de indices de reprobacion se pueden predecir
ya que la metodologia de ésta investigacion esta sustentada en el método cientifico.
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Anexo “a”": Evaluaciéon COSNET.
INSTRUCCIONES: Para contestar las preguntas, llena el 6valo correspondiente en
tu hoja de respuestas. Ejemplo:
1. jMostr0 interés por la clase? RESPUESTA
A) Si
B) Regularmente
C) No

EL PROFESOR:
1. (Entreg6 el programa de estudios de la materia al inicio del curso?

A) Si (Completo)

B) Incompleto

C) No.
2. ;Presentd los objetivos del curso, asegurandose que los alumnos los
comprendieran?

A) Si

B) Sélo enuncio6 los objetivos pero no se asegur6 de su comprension

C) No
3. ;/Present0 los objetivos de cada unidad o tema asegurandose de la comprension de
los mismos por parte de los alumnos?

A) Si

B) Solo enunci6 los objetivos pero no se aseguro de su comprension

C) No
4. Durante el curso, jen qué porcentaje se cumplio con el programa de estudios?

A) Del 80% a 100%

B) Del 60% al 79%

C) Menos del 60%
5. (Presento el plan de trabajo que se desarrollaria durante el curso, asegurandose de
que los alumnos lo comprendieran?

A) Si

B) Solo presento el plan de trabajo pero no asegur6 de su comprension

C) No
6. ;Presentd, oportunamente, los criterios € instrumentos que se utilizarian para tu
evaluacion (calificacion)?

A) Si

B) Solo presento el plan de trabajo pero no asegurd de su comprension

C) No
7. (Explicé la relacion de la materia impartida con otras materias del Plan de
Estudios?

A) Si

B) Solo enunci6 el nombre de las materias que estan relacionadas

C) No
8. ;Explico como contribuye el contenido de la materia impartida al perfil de egreso?

A) Si

B) Parcialmente

* Evaluacion de los profesores del COSNET (CONSEJO DEL SISTEMA NACIONAL DE

EVALUACION TECNOLOGICA) 7




C) No
9. (Impartio el contenido de la materia utilizando, ejemplos reales o del ejercicio
profesional?

A) Si

B) Lo hizo, solo en algunas ocasiones

C) No.
10. jDurante el desarrollo del curso, resolvio las dudas que se le presentaron?

A) Si

B) Eventualmente

C) No.
11. ;Organizo platicas escolares orientadas a la solucion de problemas reales y del
ejercicio Profesional (disefio de un sistema de captura de datos, realizar un
inventario, calcular el area de un terreno irregular, etc.), con la finalidad de aplicar
conocimientos revisados en clase?

A) Siempre

B) Ocasionalmente

C) Nunca
12. ;Solicito la elaboracion de trabajos de investigacion orientados a la aplicacion de
teorias para dar respuestas a la solucion de problemas reales?

A) Siempre

B) Ocasionalmente

C) Nunca
13. ;Proporcioné un listado de la Bibliografia basica por tema o unidad?

A) Siempre

B) Solo para algunos temas o unidades

C) Nunca
14. ;Proporcioné bibliografia adicional con el fin de actualizar y ampliar los temas
vistos en el curso?

A) Siempre

B) Solo para algunos temas o unidades

C) Nunca
15. Durante las clases, jutilizo materiales didacticos (resimenes, cuadros sindpticos,
mapas conceptuales, articulos, ejercicios, laminas, guias, folletos, etc.) que
facilitaron el aprendizaje de los temas del curso?

A) Si

B) Utiliz6 materiales pero no facilitaron el aprendizaje

C) No uso materiales.
16. ;Consideras que los recursos didacticos (rotafolios, pizarron, franelografo, gises,
etc.), utilizados facilitaron el aprendizaje de los temas del curso?

A). Si

B) Utiliz6 recursos pero no facilitaron el aprendizaje

C) No uso materiales
17. Durante el curso, jcon el proposito de evaluar, explorod antes de abordar un tema,
los conocimientos previos o experiencias que tenian los alumnos?

A) Siempre

B) Ocasionalmente

C) Nunca
18. Durante el curso, jprofuso actividades que contribuyeran al desarrollo de habitos
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de estudio?
A) Siempre
B) Ocasionalmente
C) Nunca

19. ;Estableci6 un ambiente de comunicacion y confianza, que permitio la expresion
de ideas y el intercambio de éstas con el profesor y otros alumnos?

A) Siempre

B) Ocasionalmente

C) Nunca ,
20. Durante el curso, ;aplico y respeto los criterios de evaluacion establecidos al
inicio del curso?

A) Siempre

B) Ocasionalmente

C) Nunca
21. Para la evaluacion, jutilizo los instrumentos, (cuestionarios, examenes, trabajos
de investigacion, etc.) que propuso al inicio del curso?

A) Siempre

B) Ocasionalmente

C) Nunca
22. ;Los temas evaluados correspondieron a los desarrollados durante el curso?

A) Siempre

B) Ocasionalmente

C) Nunca
23. Durante clases, ;Se expreso con correccion y propiedad?

A) Siempre

B) Ocasionalmente

C) Nunca
24. ;Consideras que la imagen que proyecto el profesor fue un ejemplo que ayudo a
desarrollar o reafirmar valores, tales como la disciplina, responsabilidad, honestidad,
respeto, puntualidad, amistad y solidaridad?

A) Siempre

B) Ocasionalmente

C) Nunca

25. ;Asisti6 puntualmente al impartir su materia?

A) Siempre

B) Ocasionalmente

C) Nunca
26. ;Revisd y entregé a tiempo trabajos de clase, ejercicios, investigaciones, tareas,
etc., proporcionando elementos para mejorar tu aprendizaje, tales como: anotaciones
y sugerencias?

A) Siempre

B) Ocasionalmente

C) Nunca
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27. Con base en el desempefio del profesor a lo largo del semestre, ;qué porcentaje
de los temas vistos consideras que aprendiste?
A) Del 81% a 100%
B) Del 61% a 80%
C) Menos del 60%
28. (En términos generales, como consideras que fue el desempefio de tu profesor?
A) Excelente
B) Muy bueno
C) Bueno
D) Aceptable
E) Deficiente

iGRACIAS POR TU PARTICIPACION!
DEVUELVE EL CUESTIONARIO Y LA HOJA DE RESPUESTAS AL
APLICADOR
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Anexo b: ° Instrumento Para Medir Motivacion Intrinseca

Objetivo: Con el presente instrumento se medira el nivel de la motivacion intrinseca,
en la plantilla de docentes del CETis 158.

Muestra: Se aplicara individualmente al 100% de la muestra, mismo que son
30 docentes.

V1: MOTIVACION INTRINSECA

V1.1. Nivel de esfuerzo

1. En mi trabajo el nivel de esfuerzo es: Nulo: _ Bajo: __ Alto:
V1.2. Nivel de Satisfaccion

2. Los resultados de mi trabajo me producen: Satisfaccion:
Insatisfaccion:

V1.3. Expectativa

3. Logro de mis expectativas laborales: A veces: Si: No:

Por Qué:

Cuales son:

V1.4. Valoracion Laboral

4. Considero mi trabajo como: Sin valor: _ Muy Valioso: __ Poco
Valioso:

V1.5. Sentido de Responsabilidad

5. General mente tengo ___faltas al semestre

6. Cubroun ___ % de contenidos del programa

7. Reporto calificaciones des pues de:

a). 48 hrs. De aplicado el examen ___ b) Menos de 48 hrs. De aplicado el
examen

c). 72 hrs. De aplicado el examen __ d) Mas de 72 Hrs. De aplicado el
examen

V1.6. Autorrealizacion y adaptacion

8. Cite el nombre de el (los) curso (s) que ha tomado durante el ciclo 2005 —

2006
9. Como docente ;Incluye nuevos materiales para impartir su catedra?
Si: No: Cuales:
. La bibliografia que utilizo es del afio:
a) 2000 en adelante __ b) 1995 al 2000 __ c) No utilizé6 d) De 1995 hacia
atras
11. ;Cuanto tiempo le dedico a la preparacion de mi catedra? __ Horas.
12. Me interesa fomentar relaciones con losdemassi __no__ Como ____
13. Considero que tener amigos es: Importante: No importa:
Tengo amigos en:

* Autor: Ignacio Romeo Méndez Ruiz. 76




a) El centro de trabajo: _ b) Fuera del centro de trabajo __ ¢) En ninglin

lado
14. (Cuales son mis aspiraciones
profesionales?
15. (Para qué me dedico a la educacion?

21. ;Conozco las funciones y reglamentos docentes? Citelos (puede usar la
parte de atras).

Gracias por su colaboracion.
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Apéndice a. “Prueba objetiva sobre motivacion”.

Identifique en la seccion B, el complemento adecuado para cada una de las
frases incompletas de la seccion A. Coloque en cada paréntesis la letra que
corresponda.

SECCION (A).

a. La motivacion tiene una fase carencial que consisteen..................................
()

b. La motivacion tiene una fase de adaptacion. .. .............................................
() .

c. tiene una fase final que consiste en.................................... ..
()

d La motivacion extrinseca existe cuando lo que promueven es

........................... ()

e. Para motivar al personal y aumentar la productividad, la administracion japonesa
ideo ()
f. La teoria que opone las necesidades del individuo y las necesidades de la
institucion
fue desarrollada por

g. La teoria que opone las necesidades del individuo y las necesidades de la
institucion

fue desarrollada por

............................................................................... ( )

h. Los factores higiénicos no motivan, pero cuando no existen

............................ ()

1. Importantes factores higiénicos en el trabajo son

.......................................... ()

J. La teoria integrada y jerarquizada de las necesidades humanas fue propuesta por
()

SECCION (B).

a. Se alcanza o cubre el objetivo, se satisface la necesidad momentaneamente, y
cesa la necesidad del organismo

b. Diversos actos (eslabonados), encauzados hacia la obtencion de un objetivo
que satisfaga la necesidad.

c. La conciencia de la carencia o percepcion de la ausencia o falta de algo para
el propio desenvolvimiento.

d. Provocan insatisfaccion en el trabajador

La seguridad, la buena remuneracion, las politicas democraticas de la

empresa.

Chys Argyris

Los circulos de control de calidad

Frederick Herzberg

Abraham Maslow.

Al sujeto no es la tarea en si, sino otras cosas en si.

VE: C.bhbaegfh dji

@
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Apéndice b. “Relaciéon de adjetivos y frases”.
SECCION 1

De la siguiente lista de adjetivos subraye cada uno de los tres que mejor
reflejen su estado de animo en el presente:

Optimista Desilusionado
Pesimista Esperanzado
Languido Conmovido
Enérgico Asustado
Pasivo Amigable
Agresivo Hostil
Resignado Deprimido
Desesperado Entusiasmado
Obstinado - Indiferente

Los participantes comentaran sus respuestas con un compaifiero y
descubriran el impacto de las actitudes afectivas sobre el desempefio laboral.
SECCION 2

Los participantes escogeran un pensamiento de los que se enlistan a
continuacion. Escribiran un breve articulo o pronunciaran un discurso de tres
minutos sobre la frase elegida.

= El trabajo nos hace sentir fuertes y en esto consiste nuestro mayor placer.

* Inglaterra espera que cada hombre cumpla con su deber. (Nelson)

= No es perezoso solo el que nada hace, sino también el que podria hacer las
cosas mejor de lo que las hace. (Socrates)

» La pereza es la sepultura del hombre. (J. Taylor)

* (Cuando tenemos muy poco de hacer no encontramos tiempo para hacerlo.
(Lord Chesterfield)

= Trabajo pesado no es por lo general la acumulacion de tareas livianas que no
se hicieron a tiempo. (Henry Cooke)

* Es mejor gastarse que enmohecerse. (Cumberland)

» Muchas manos hacen que el trabajo sea liviano. (William Patten)

= Dar cada uno de acuerdo con sus habilidades y dar a cada uno de acuerdo
con sus necesidades. (K. Marx)

= El trabajo mas humilde y sencillo si se hace bien tiende a iluminar el mundo.
(G. D’ annunzio).

* No hay atajo sin trabajo. (Refran)

* El que desde nifio no empieza a trabajar muy pronto empezara a pedir.
(Menelao)

= La pereza hace que todo sea dificil, el trabajo lo hace todo facil. (B. Franklin)

* Digan lo que digan, los ricos, viciosos y los holgazanes, el trabajo agradable
y atil, resulta todavia la mejor de las distracciones. (Ramoén y Cajal).

= El hombre puede hacer todo lo que quiere, si quiere.

= FEl trabajo no consiste tanto en realizar algo que uno imaginaba, como en
descubrir lo que uno lleva a dentro.
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Apéndice c. “Inventario de metas™.

El instructor entregard a cada uno de los participantes la hoja “Inventario de metas
personales”. Lo Ilenardn y comentardn en parejas o trios

2. Los (p). Jerarquizarin en el orden de importancia que tienen para si, las siguientes metas.

Al evaluar la importancia de cada una, tendrédn en cuenta el grado de satisfaccién que implica el
obtenerla y el grado de frustracion y molestia que supone el no obtenerla.

1.

I

I

METAS

Habilidad y experiencia:
Llegar a ser una autoridad en determinado (s) campo (s) de la ciencia, del arte o de la
administracion.

Prestigio:
Llegar a ser muy conocido y reconocido; Llegar a obtener premios y ocupar columnas en
los periodicos.

Independencia:
Disponer de amplisima libertad de pensamiento y accion ser su propio
jefe.

Seguridad:
Tener una posicion lo mas estable posible en lo laboral y en lo econdémico.

Liderazgo:
Llegar a ser un lider importante, con gran influencia para mandar a otros,
organizarlos y controlarlos.

Afecto:
Disfrutar la amistad y carifio de gran nimero de parientes y amigos.

Autorrealizacion:
Desarrollarse al maximo como ser humano. Optimizar sus actividades
creativas.

Placer:
Ser feliz disfrutando de las cosas buenas de la vida; diversiones, comida,
bebidas, ropa fina, paseos, comodidades ...

Deber:
Realizar plenamente sus valores filosofico — religiosos.

Riqueza:
Ganar mucho dinero: Llegar a ser un millonario.

Columna I: Sus metas personales, segun las ve usted.
Columna II: Sus metas personales, segiin las ve su consorte, o bien su jefe.
Gracias

Dindmica: “En busca de metas”

Material: Hoja de papel, lapiz y sobre para cada participante

Objetivo: Animar a los participantes a identificar sus fuerzas y debilidades y los
pasos que necesitan dar en el compromiso para lograr sus propias metas.

Dividirnos en subgrupos de 4 personas. Distribuir 2 hojas de papel, lapiz y un
sobre a cada participante. Pedirles que escriban en una lista las 5 fuerzas que
mas les ayudaran en sus metas personales. (Estas fuerzas pueden ser en el
campo de habilidades, conocimiento, rasgos, valores, etc.)

Que compartan con las otras 3 personas.

Pedirles que escriban ahora en otra lista 5 debilidades o deficiencias posibles
de corregir, tales como conocimientos aun no tomados, libros no leidos,
actividades no experimentadas o habilidades no desarrolladas.
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* Que compartan con las otras tres personas.
= El instructor les hara énfasis en la necesidad de ponerse metas.

Pedira que hagan otra lista de 5 pasos para el logro de esas (Remediar
deficiencias, pulir y definir habilidades o cualidades).

Que escojan una o dos metas y escriban en otra lista las barreras,
trabas u obstaculos que tienden a alejarlos de lograrlas.
= (Cada participante ira mencionando a sus tres compaiieros los pasos y
obstaculos que cree encontrar para el logro de sus metas

Los demas les daran sugerencias de pasos a seguir, el orden de ellos
para empezar ese mismo dia y lo que va lograr cuando lo haga.

* Como ultimo paso, el instructor pedira a cada participante que escriba
un contrato consigo mismo, comenzando con:

1. Voy a empezar ahora mismo con la siguiente meta personal:
Sera:

2. Para (fecha) comenzaré el siguiente paso para cambiar y
crecer en la Direccion de mi meta personal porque ya tendré o habré logrado:

3. Durante los siguientes 5 dias, voy a agrandar una de mis fortalezas con :

* Los participantes sellaran su sobre con su contrato adentro. Pueden
llevarselo a casa o intercambiarlo con algun compafiero haciendo una
cita para compartir sus logros, lo cual puede servir de motivacion
mayor

Los contratos pueden ser preparados entre el instructor y los
participantes para ayudarlos a obtener metas personales.
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Apéndice d. “Significado del trabajo”.

Los participantes pensaran en la realidad del trabajo que actualmente
desempeiian, calificaran cada uno en escala del 5 al 10 en los siguientes renglones:

Mi trabajo significa para mi...

Ser independiente

Experiencia profesional

Una forma de expresion y manifestacion de lo mejor de mi
Ser util

Una forma de alcanzar la dignidad personal
Relaciones valiosas

Integracion comunitaria agradable y estimulante
Contribucion social

. Auto descubrimiento y autoestima

10. Ubicacion social

11. Estructuracion del tiempo

X200 Sk o D B L 9
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Apéndice e. “Madurez laboral™.

Los participantes entregaran al instructor la hoja: “Mi madurez laboral”.

Llenaran individualmente y luego compartiran sus respuestas y sus reflexiones al
respecto con un compaiiero escogido al azar.

W

10.

Mi madurez laboral

¢ Tengo un alto grado de aceptacion realista de las personas con quienes me
toca trabajar?

(Qué hago para desarrollar en mi el gusto por mi actual trabajo?

. Suelo analizar el por qué de lo que estoy haciendo, y preguntarme si no hay
acaso mejores modos de hacerlo?

;Soy tenaz en mi trabajo o con facilidad dejo las tareas a medias?

(Me intereso por conocer las relaciones de mis compaiieros de trabajo ante
mis compaiieros?

Cuando puedo escoger, ;Qué prefiero?: que me den 6rdenes muy precisas a
modo de evitar yo la responsabilidad, o usar mi iniciativa y aceptar las
consecuencias de tomar decisiones.

(Busco oportunidades de superarme y las construyo?, o espero que me
vengan llovidas del cielo

Cuando se presenta la ocasion de aprender algo nuevo: Lo normal es que lo
aproveche o, la dejo pasar.

Me desempeiio solo en defender mis métodos de accion y mis puntos de
vista?, o sé integrarlos con los ajenos, a modo de lograr un enriquecimiento
beneficioso para la institucion.

En las circunstancias mas dificiles de mi desempefio laboral, ante los
problemas graves y urgentes, ;Resisto al pié del cafion?, o facilmente
sucumbo y me doy por vencido, o busco a quién echarle la culpa
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Apéndice f. “Actitudes ante el trabajo”.

Los participantes entregaran al instructor la hoja “mis actitudes ante el
trabajo”. El ponente pedira que la contesten rapidamente por escrito, para luego
comentar en parejas O en trios.

Mis actitudes ante el trabajo:
1. ¢Cuantas veces he estado a disgusto?

a). En mi trabajo actual
b). En mis diversos empleos

2. (Cuales han sido las causas?
La tarea que me tocaba hacer: _ Losjefes  Los compaiieros de
trabajo
Mi nivel dentro de mi escalaféon  Elsueldo  El horario
Las criticas de mis familiares 0 amigos con respecto a mi trabajo
Escrupulos de consciencia: Otras

3. (Me considero una persona positiva o negativa en los demas campos de la
actividad, como el deporte, el ejercicio en general, el estudio, las relaciones
sociales, las fiestas, etc.?, jpor qué me califico asi?

4. Cuando me he sentido mal en mi trabajo:

He estado: Sano~ Enfermo
Emocionalmente me sentia: Mal: Bien
Tenia problemas economicos: Si_ No

Mi situacion familiar o afectivaeraz:  Mala:  Buena

5. (Qué minimo de condiciones necesito para estar satisfecho en mi actual
trabajo?

6. (Qué estoy dispuesto a poner de mi parte para remediar las causas de mi
insatisfaccion en el trabajo?

7. ZPuedo honradamente echar la culpa a algo o a alguien en particular, como
responsables de mi malestar en el trabajo? ;A quién o a quienes?

8. (Qué es lo que mas me gusta de mi actual trabajo?

9. (Preferiria trabajar en otras cosas, en vez de seguir donde estoy?, ;Para qué
areas tengo mejores capacidades y motivaciones?
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10. ;Considero el trabajo como una maldicién de Dios por el pecado?,
(Encuentro en las tareas del trabajo que desempefio, algo inmoral o contrario
a mi conciencia?

85



Apéndice g. “Comunicacién en el trabajo™.

Los participantes entregaran al instructor la hoja “comunicacion en el trabajo”

Estoy convencido de que en el trabajo estoy aislado, o que tengo necesidad de
comunicarme genuinamente con mis compafieros y compafieras y con el
personal de otros niveles. ;Como se manifiesta mi conviccion?

(Trato de conocerme a mi mismo y valorarme con sentido realista para
fomentar asi la comunicacion con los demas, segin mi indole y mis
capacidades?}

(Me interesa conocer y comprender mejor a mis compaifieros de trabajo?,
{qué hago para lograrlo?

Cuando yo soy el emisor ;se bien lo que quiero decir a cada persona y
procuro ser claro en mi expresion, acentuando los aspectos mas importantes
del mensaje?, ;busco la realimentacion?

Si soy el receptor, ;Sé escuchar lo que el otro me dice y lo hago con atencion,
sin adelantarme a su mensaje?, jacostumbro dar realimentacion?

Si sé que mi modo de ser no ha hecho muy exitosa mi comunicacion, jhago
esfuerzos por quitar las barreras que le estorban, como por ejemplo, el mal
caracter o sentimientos desfavorables hacia ciertas personas?

Sabiendo que lo que me comunican requiere interpretacion y criterio
personales, ;Qué es lo que me guia: mis sentimientos y mi conveniencia o las
intenciones de quien envia el mensaje, hasta donde puedo conocerlos?

(Hasta qué punto me interesa lo que le sucede a los demas?, ;cuantas veces
he tratado de ayudarles por auténtico espiritu de servicio?

(En mi esfuerzo por comunicarme con jefes y compafieros, ;busco una
relacion personal genuina con ellos o sélo usarlos y aprovecharlos?, ;mi
dinamica es “dar y recibir” o solo “recibir”?

10. ;Qué puedo hacer para dar lo mejor de mi en mi ambiente laboral?, ;Qué

haré?
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Apéndice h.” “Perfil de estrés”.

Contesta con honestidad el siguiente cuestionario.

L Tengo problemas para dormir (alguna forma de insomnio).
a)Si__ b) A veces c)
no

1. Me despierto antes de la hora y no concilio el suefio
2. Me cuesta conciliar el suefio
3. Duermo menos de seis horas
I Suelo andar agitado, y me cuesta trabajo relajarme
a)Si_ b) A veces c)
no ‘

II.  Soy irritable y me enojo mucho cuando las cosas no salen a mi gusto

a) Si b) A veces c)
no

IV.  Me cuesta trabajo concentrarme
a)Si b) A veces c)
no

V. Encuentro muy poco interés en las actividades recreativas
a)Si__ b) A veces c)
no

VI.  Tengo periodos prolongados de exceso de fatiga

a)Si_ b) A veces )
no
VII. Tiendo a inquietarme por cosas que con mi preocupacion en nada se
arreglan
a)Si__ b) A veces c)
, no_
VIII. Mi trabajo afecta desfavorablemente a mi salud
a)Si b) A veces c)
no__

IX. Me fijo para mis actividades, plazos casi imposibles y me empefio en
mantenerlos a toda costa.

a)Si__ b) A veces c)
no
X Trabajo mas de la cuenta y mas alla de mis horas de trabajo
a)Si_ b) A veces cno

Diez horas diarias

Once horas diarias L
Mas de doce horas diarias
Ademas el sabado o
Ademas el sabado y domingo

ahwh =

" Autor: Ignacio Romeo Méndez Ruiz.
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XI.  Las urgencias me llevan a perder de vista lo que es mas importante en mi
trabajo y en mi familia (tirania de lo urgente sobre lo importante).

a)Si b) Aveces c)
no

XII.  Fumo
a)Si b) A veces c)
no

1. un cigarrillo al dia

2. mas de dos, pero menos de diez diarios.
3. hasta una cajetilla al dia

4. mas de una cajetilla al dia

XIII. Bebo

1. Mas de dos cubas o cervezas a la semana, pero menos de seis
2. Mas de seis cubas o cervezas a la semana, pero menos de diez
3. Bebo mas de diez cervezas o cubas a la semana

XIV. Recurro a sedantes

a)Si b) A veces c)
no_

XV.  Duermo ocho horas diarias
a)Si b) A veces c)
no

XVI. Realizo ejercicio
a)Si_ b) A veces c)
no__

1. Una vez por semana o

2. Dos veces por semana o

3. Tres o mas veces por semana

XVII. Realizo tres comidas diarias
a)Si b) A veces c)
no

XVIII. Tomo periodos vacacionales de al menos una semana al afio
a) Si b) A veces c)
no

XIX. Mi pasatiempo favorito es:
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CALIFICACION:

Del reactivo I al XIV, sumar un punto por cada si (inciso a), restar uno por
cada no (inciso c¢). Sumar uno adicional por cada item numerado del 1 al 5. En
los reactivos I, X, XII y XIII. Restar un punto por cada si o por cada inciso a. y

sumar uno por cada inciso c.
Se bonifica un punto mas si la persona contesta el reactivo XIX.

De 18 puntos o mas Alto nivel de STRESS.

De 10 a 17 puntos Nivel medio de STRESS.
De 5 a 9 puntos nivel Bajo de STRESS.
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Apéndice i. “Relajacion”.
Objetivo: Que los participantes experimenten los beneficios de la relajacion y la
vivencia de su yo profundo en la trascendencia.

= El instructor ira leyendo lentamente:

Ponganse comodos, sus espaldas rectas, las manos descansando sobre sus
piernas, les hablaré ahora de ti, ya que este ejercicio va a cada uno de ustedes.

Cierra tus parpados, respira profundamente y al exhalar repite mentalmente y
visualiza el nimero 2 tres veces.

Otra vez, respira profundamente y al exhalar repite mentalmente y visualiza
el nimero uno, tres veces.

Ahora pon atencion en tu cuero cabelludo y relajalo, siente como se aflojan
tus cabellos, ahora tu frente, la piel que cubre tu frente. Sentiras una ligera vibracion,
un ligero hormigueo producida por la circulacion.

Relaja completamente las tensiones y presiones de los ligamentos y asi
recorre sus ojos, mejillas y boca, aflojala; revisa que toda tu cara esté relajada.

Ahora baja a tu garganta, obsérvala por dentro y por fuera, relajala, relaja
todos tus musculos. Ve bajando por tu cuello, relaja todas tus partes, interiores y
exteriores.

Relaja ahora tus hombros, suéltalos, siente como se aflojan, se relajan y lleva
esta relajacion por tus brazos, antebrazos y manos. Siente la total relajacion de tus
dedos, aflgjalos.

Ahora, relaja tu pecho, siente como se relajan tus pulmones y el corazon. Tu
respiracion es cada vez mas tranquila.

Ve bajando tu a tu estomago, relajalo, siente la piel en contacto con tu ropa,
recorre todos tus 6rganos internos, relajalos, siente como se sueltan tus misculos, asi
como la piel que nos cubre.

Ahora, relaja tus muslos, por dentro y por fuera, tus rodillas, afldjalas; tus
pantorrillas, tus tobillos, fija la atencion en tus pies, afloja ésta parte y lleva la
relajacion hacia los dedos de los pies, siente como cada dedo se suelta.

Siente como si tu cuerpo no te perteneciera. Lleva tu mente a un lugar de
descanso, el que t quieras, sea montafia 0 mar. Quédate ahi, gozando de todo lo que
veas a tu alrededor; no pierdas ningun detalle. Guarde silencio por unos momentos.
(El instructor guardara silencio por un minuto.

Ahora imagina un valle, rodeado a lo lejos por arboles y colinas; en el centro
de éste valle imagina que eres una semilla, sembrada debajo de éste pasto verde;
siente el calor de la tierra, su humedad, hacia arriba no vez nada. Poco a poco
empieza a sentir que brota de ti algo que busca superficie, un tallo que empieza a
crecer y traspasa la tierra. Ve la luz del sol, siente su calor.

El tallo se va convirtiendo en tronco, que cada vez se va ensanchando y
alcanzando mayor altura. La savia que corre por su tronco, el calor y la luz del sol lo
ayudan a crecer aiin mas. Ahora comienzan a brotarle hojas, sus ramas crecen, se
bifurcan y extienden, comienzan a brotarle flores, flores que se convierten en frutos
que caen como racimos. Todo aquel que pasa encuentra sombra y descanso bajo él y
goza de sus flores y saborea de sus frutos.
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Ahora imagina que ese arbol eres t0, sus raices son tus pies, su tronco tu
cuerpo, sus ramas y follaje tus brazos y cabeza; en lo alto de tu cabeza brilla el sol,
en tus brazos y en tus manos hay racimos de frutos que como dadiva se ofrecen a los
que pasan, a los que acoges en tu sombra y das descanso.
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Apéndice j. “Cuestionario de evaluacion™.

El ponente proporcionara a cada participante un cuestionario de “evaluacion”
para que lo conteste.

Aportacion de respuestas y comentarios.

El siguiente cuestionario tiene por objeto evaluar el curso y al ponente, asi
como ver en qué aspectos se ha modificado tu manera de ser, de pensar y de
relacionarte con los demas. Para lo cual te pedimos que contestes sinceramente las
siguientes preguntas:

1. ;Haz descubierto algo nuevo en ti a través del curso?  Si No

2 Qué cosas nuevas aprendiste en el curso?
3. ;Crees que el curso le dio un nuevo significado a tu vida? Si No
4. ;Ha cambiado tu manera de pensar después del curso? Si No_
(En qué forma?

5. ;Ha cambiado tu manera de pensar después del curso?

No_ Mejoraron

Empeoraron
6. ;Consideras importante la autoestima para tu vida? Si No
(Por qué?

7. (Te gustaria seguir participando en otros cursos de este tipo? Si_ No
(Por que?

8. ;Como te parecio el curso?
Excelente: Bueno: Regular:  Malo:
9. (Qué sugerencias tienes para el curso?

10. ;Como te parecio la participacion del instructor?

Excelente: Bueno: ~  Regular:  Malo:
e {Qué sugerencias tienes para el instructor?
GRACIAS
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Apéndice k. Dinimicas Complementarias.

“No puedo”, “no quiero”
Material: Rotafolios y pizarron.
Objetivo: Que los participantes se den cuenta de que el “no puedo” implica muchas
veces algo que es posible, pero que se rehiisa uno a hacer, y el “no quiero” afirma la
responsabilidad de las decisiones y acciones.

El ponente pedira a los participantes que escojan una pareja; que cada uno
escriba 10 frases que empiecen con “No puedo... “, que se refieran a su vida familiar,
de trabajo, vida social, etc; y que las compartan.

Después de 5 minutos se pide a los participantes que relean las mismas
frases, reemplazando “no puedo”, por “No quiero”.

Proceso: A todos los participantes en grupo se les pide que piensen, qué
experimentaron con este cambio.

Compartir esta experiencia e ir anotando en el pizarron las diversas
aportaciones.

“Cosas que me encanta hacer”

Material: Hoja y lapiz a cada participante.
Objetivo: Que los participantes se den cuenta de sus valores y actuacion.

El instructor pedira a los participantes que haga una lista con 10 cosas que les
encante hacer en su vida anotando al margen el nimero por orden de interés: del
mayor interés (1) al menor interés (10).

Les pedira luego que se dividan en grupos de seis personas que comparta las
cosas mas deseadas y las menos deseadas y sigan el proceso de valoracion que
afirma sus valores, basandose en las siguientes preguntas:

(Lo afirmo en publico cuando hay oportunidad de hacerlo?
(Lo elegi entre varias alternativas?

(Lo elegi después de considerar y aceptar las consecuencias?
(Lo elegi libremente?

({Mi conducta esta de acuerdo con lo que pienso y digo?
(Mis patrones de conducta son constantes y repetidos?

Proceso: Puesta en comun.
. Qué reaccion tuvieron al ver los valores de los demas, si son diferentes a los suyos?
. Tendieron a criticar o a enjuiciar?

¢ Trataron de modificar los valores de otro creyendo que los suyos eran los correctos?
(Hubo cambios en su escala de valores?
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Dinamica:

“Confiando en nuestro organismo™

Material: Una manzana por participante.

Objetivos:

1. Conocer la diferencia que existe entre integrar nuevas cosas dentro del
organismo sin masticarlas, tragandolas, y por otra parte tomar consciencia de
ello, saboreandolas, distinguiendo su sabor y textura.

2. (Se

W

aplican también ideas y concentos) y relacionar esto con la autoestima

Ayudar a los participantes a entender el significado de consultar al organismo

para nuevas informaciones y conceptos.

Proceso:

1L

118

V.

Se da a los participantes a un trozo de manzana y se les pide que lo coman
como ellos acostumbran hacerlo. Se les da otro y se les pide que lo
mastiquen durante 40 segundos y hasta entonces que lo traguen.

Se les pide que describan la sensacion que tuvieron al comer la manzana
lentamente, y como creen ellos que sera mejor asimilada.

El instructor comenta a los participantes que la forma o estilo de comer se
relaciona intimamente con la de asimilar nuevas ideas, nueva informacion
y nuevos conceptos. En nuevas ideas. Algunos pueden decir: “Tragd
rapidamente sin masticar’: “Mastico rapidamente sin asimilar”; “Mastico
lentamente antes de tragar”

El grupo puede comparar estos dos estilos de comer y los efectos que
tiene en el organismo: ;Cual se integra mejor? Estas implicaciones se
relacionaran con el tema del seminario.

Se le pide al grupo que sugiera qué autoconcepto podra tener una persona
que come rapidamente o que traga sin masticar y lo hace de la misma
manera con las ideas o informacion. Podran decir frases como: “acepto
todo lo que me dicen”, “No puedo discriminar’, “Lo tomo tal como
viene”, “Soy capaz de decidor qué es lo que acepto o qué rehiiso por mi
mismo”, Etc.

94



Dinamica: “El arbol”.
Material: El dibujo del arbol que se hizo al empezar el curso.
Objetivos:

Que los participantes se den cuenta de que pueden y deben sentirse orgullosos
de ellos mismos.

Que los participantes saquen su “arbol” de autoestima y le afiadan
capacidades y logros que hayan ido descubriendo a través del seminario. (Dar
ejemplos como: haberse dormido en algo, ayudado a alguien, algiun hecho que les dio
satisfaccion, etc.)

Proceso: Puesta en comun.

Si cada dia se desarrollaran estos valores, se acentuara el respeto y

autoestima.

Dinamica: “Rol — playing” de “Reaccién y creatividad”.

Objetivo: Que los participantes se den cuenta que en la reaccion nos maneja el
sentido y la razon, para crear una respuesta adecuada a las circunstancias y basadas
en el yo profundo. Se transforma algo negativo en positivo. Se siente mejor con uno
mismo y con el otro.
= Llamar a dos voluntarios para que dramaticen la siguiente escena. (A
cada uno se le dice su parte por separado).

Dinamica: “Creatividad”.

Material: Hojas, lapices y plumones de colores para cada participante.

Objetivo: Que los participantes se den cuenta de la presencia de su yo profundo en la
creatividad; de que son capaces de imaginar, intuir y llevarlo a cabo. Que se den
cuenta de la alegria que se siente al crear, como nifios.

Los participantes iran escribiendo o dibujando, segin las indicaciones que les
de el instructor:

* Dos cosas que hayas creado

= Dibujo de algo que te interese.

» Lista de las cosas que podrias hacer en un embotellamiento.

* Dibujar una greca adecuada para un mueble, vestido o cuadro.

* Con las letras de la palabra “estampida”, hacer mas palabras. En cada
palabra se puede usar solo una vez cada letra, menos la “A”, que
puede repetirse una vez en la misma palabra.

= En 1815 Napoleon confinado en la isla de Elba, apareci6 en Francia
queriendo reorganizar su ejército. Hacer 5 encabezados de periodico
dando ésta noticia, yendo desde la maxima adhesion a €l hasta el
maximo rechazo.

Proceso: Comentario en subgrupo: ;En cual ejercicio se sintieron mas creativos?,
. Cual les fue mas facil?, jEn cual gozaron mas?
Puesta en comun.
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Dindmica: Cuestionario “La empresa y yo”
Material: Un cuestionario a cada participante.
Objetivo: Que los participantes se den cuenta qué tanto conocen la empresa en que
trabajan y hasta qué punto estan comprometidos con ella.
* Repartir el cuestionario a cada participante para que sea contestado.
Proceso: Comentarios en grupo.

Cuestionario: “La empresay yo”.

(Qué es una empresa?
2. Hasta qué punto conoces la empresa en la que trabajas?

(Qué objetivos persigue?

(Como esta organizada?

;Qué politica sigue?

(Cuando y para qué se formo?

(Qué necesidades y valores la motivan?
(Qué normas tiene?

(Qué capacidades y limitaciones tiene?

Mo po T

3. (Como la evalias

4. ;Qué perspectivas de desarrollo le ves?

5. ¢La aceptas?

6. (Larespetas?

7. (La estimas?

8. (Te sientes orgulloso de pertenecer a ella?
9. (Te sientes parte importante de ella?

10. ;Qué estas dispuesto a hacer por ella?
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Dinamicas: “Frases Incompletas”.

Material: Hoja de “Frases incompletas” a cada participante.
Objetivo: Que los participantes tomen conciencia de su trabajo y de las relaciones de

grupo.

Proceso: Comentarios a las respuestas. Repartir a cada participante la hoja de “frases
incompletas” para que la contesten.

1

2.

10.

11.

2.

13.

14.

13,

Cuando entro por primera vez en un nuevo grupo, me siento ...
En el trabajo mi punto fuerte es ...

Intento mostrar a los demas que soy ...

En el trabajo temo a menudo que suceda ...

Para mi la confianza es sobre todo cuestion de ...

La clase de persona con la que tengo mas dificultades para relacionarme es ...
En este grupo me he dado cuenta de que ...

Me siento mas cerca de los demas cuando ...

En el trabajo mis puntos débiles que tendria qué mejorar son ...
En mi opinion, en un grupo como el nuestro es ...

Para mi lo mas motivador en el trabajo es ...

Pienso que lo que le falta a un grupo como el nuestro es ...

Al llegar a ésta sesion me he dicho que ...

En un grupo como el nuestro no es facil integrar a personas que ...

En general, no me gusta un estilo de direccion que ...
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Dindmica: “Una larga y alegre vida™.
Material: Hoja y lapiz para cada participante.
Objetivo: Que los participantes conscienticen que la vida es el aqui y ahora, que se
puede planear el futuro e ir en busca de los logros, pero que la felicidad y
satisfaccion, asi como la paz interna, es una labor del propio individuo aqui y ahora.
Proceso: Tomar un trozo de papel y trazar una linea horizontal que lo crucé. Colocar
puntos en los dos extremos de la linea.

El punto de la izquierda representa la fecha de nacimiento (Escribirla abajo).
El punto del otro extremo representa la fecha de la muerte. Sobre este punto se
escribe el nimero de afios que se crea se va a vivir. Debajo de éste punto, escribir la
fecha estimada de la muerte. (Se espera que se desee una vida larga y util.

Nacimiento Aqui estoy Fecha de mi
Ahora Muerte

Poner un punto que represente donde se esta ahora en la linea entre el nacimiento y la
muerte. Después poner la fecha de hoy debajo de éste punto. Esta linea, la linea de la
vida, ;Representa una vida larga y alegre?, ;Una buena vida?, ;Una vida que vale la
pena?, ;Llena de sentido?

Hacia la izquierda de la fecha de hoy, sobre la linea, escribir unas
palabras que representen lo que se cree que se ha logrado hasta ahora. Hacia la
derecha de hoy indicar con una o dos palabras algunas cosas que se quieren hacer o
experimentar antes de la muerte.

Debe recordarse que muchas celebridades con muchos logros, han obtenido
muy poco personalmente porque no tienen una paz interna.

Los logros externos cuentan hasta cierto punto, pero en éste caso, logro
significa hacer lo que se pueda en uno mismo, dentro de las propias capacidades.

Mirar ésta sencilla, pero significativa linea de vida: Estudiarla y pensar en
ella. Quiza mas tarde quiera uno referirse a ella nuevamente para que se asiente en la
conciencia. ,Cuanto tiempo le queda para lograr una vida significativa y valiosa?

Puesta en comun de lo que se sintio y penso al realizar éste ejercicio.
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