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PROPUESTA DE UN MODELO DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL EN
UNA ESCUELA DE NIVEL MEDIO SUPERIOR DE EDUCACION PUBLICA.

RESUMEN.

Uno de los principales sistemas de educacion media superior en México lo
constituye el sistema de instituciones publicas tecnoldgicas y en particular el
perteneciente al Instituto Politécnico Nacional, siendo los CECyT’s instituciones de
nivel medio superior, todos ellos con un nivel de ensefianza académica bien
aceptado en nuestro pais.

El CECyT No. 2 “Miguel Bernard Perales” ubicado en el area del D.F. esta
orientado, por la tradicion que lo caracteriza a reforzar y mejorar su imagen y
desempenfio en los servicios que brinda a la sociedad. Por esta razén a 29 afios
de su creacién intenta orientar sus objetivos hacia una institucion competitiva y de
calidad en sus servicios y sus egresados. Por esta y otras razones el presente
trabajo ofrece una propuesta de un modelo de desarrollo organizacional en esta
institucion.

En este trabajo inicialmente se mencionan las bases tedricas necesarias para el
entendimiento del sistema social educativo y las posibles acciones a realizar.
Seguido del marco conceptual y metodolégico nos adentramos en el conocimiento
del CECyT, observando aspectos como los valores imperantes actuales, la
planeacién, mision, vision y objetivos.

Después en la parte de diagndstico la indagacion permite auscultar el clima y la
cultura organizacional, procesos organizacional y estructura apoyados en el
enfoque de sistemas que permite analizar a la organizaciéon en este caso el
CECyT “Miguel Bernard Perales” desde un punto de vista mas general, esto con la
finalidad de tener una percepcion clara de los principales problemas que aquejan a
la escuela.

Una vez analizados estos puntos, se realizo la propuesta de soluciones de
desarrollo organizacional, en donde se interviene en tres principales niveles que
son: Nivel organizacional, nivel de recursos humanos y nivel administrativo y
externo, y se mencionan las recomendaciones de los resultados del diagndstico y
las recomendaciones generales.



PROPOSAL OF AN ORGANIZATIONAL DEVELOPMENT MODEL FOR A
MEDIUM SUPERIOR LEVEL SCHOOL OF PUBLISH EDUCATION.

ABSTRACT.

One of the main systems of superior medium education in Mexico constitutes it the
system of technological institutions and in particular the belonging to the Instituto
Politécnico Nacional, being the CECyT’s institutions of medium superior level, all
them with a level of academic teaching well accepted in our country.

The CECyT No. 2 “ MIGUEL BERNARD PERALES *“, located in the area of the
federal district this oriented to, for the tradition that characterizes it to reinforce and
to improve their image and acting in the services that it offers to the society. For
this reason to the 29 years of their creation tries to guide their objectives toward a
competitive organization with quality in their services and of their graduated. For
this and other reasons the present work offers a proposal of an organizational
development model in this organization for its improvement.

In this work, first we talk about the theory and bases of organizational development
in order to understand the educative social system and the possible actions to
make for.

After the methodological and conceptual context we go on trough the knowledge of
the CECyT: organizational structure, planning, objectives, vision, mission.

This inquiry allows to diagnose the climate and the organizational culture; as well
as the organizational processes and organizational structure supported in the focus
of systems in order to have a clear vision of the mains problems in the CECyT.

Once determined these points is carried out the proposal of organizational
development, where we work in tree mains organizational levels: Organizational,
human resources and external and administrative level; we make the
recommendations of the results of the diagnosis and general way.
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GLOSARIO DE TERMINOS.

AUTOPOIESIS.- Es un nuevo paradigma de investigacién, dedicado al
estudio de los aspectos holisticos de los sistemas.

CAMBIO.- Es la maodificacion de un estado, condicion o situacion. El
proceso de cambio interno es una caracteristica de los organismos vivos.
Cuando cesan los cambios en el organismo vivo, éste muere.

CLIMA ORGANIZACIONAL.- Se refiere las percepciones que los
trabajadores tiene de la estructura y los procesos que ocurren en su medio
laboral.

CULTURA ORGANIZACIONAL.- Se refiere al sistema de presunciones
compartidas por los miembros de la organizaciéon y que distingue a una
organizacion de otra.

EQUIFINALIDAD.- Es una caracteristica de los sistemas abiertos, el
principio de que hay multiples formas de llegar a un resultado.

ENCUESTA.- Consiste en someter a un grupo o a un individuo a un
interrogatorio in invitAndole(s) a contestar una serie de preguntas de un
cuestionario.

ENFOQUE DE SISTEMAS.- Un enfoque que predica “ resolver los
problemas del sistema mayor, con soluciones que satisfagan no solo a los
objetivos de los subsistemas, si no también la sobre vivencia del sistema
global “. Puede verse también como una metodologia de cambio; incluido
en paradigma de sistemas, que toma un enfoque holistico y los problemas
de sistemas complejos.

METODOLOGIA.- Conjunto de pasos en una secuencia lineal o no lineal
para lograr un conjunto de objetivos. Campo de conocimientos que describe
y analiza los métodos, indicando sus recursos, clarificando sus supuestos y
consecuencias y considerando sus potencialidades para el alcance del
objetivo propuesto.

MEDIO.- Una porcion del ecosistema, el sistema que abarca a todos los
sistemas. Cuando se tratan sistemas abiertos, es esencial considerar el
medio, como perteneciente al sistema bajo disefo.

PARTICIPACION.- Es el involucramiento psicologico de las personas en
situaciones de trabajo en equipo que las estimulan a contribuir a la
obtencién de la metas del equipo y a compartir la responsabilidad de éstos.
La participacion significa un involucramiento mental y emocional mas que



una simple actividad muscular. Se involucra el yo del individuo, no solo sus
habilidades.

RETROALIMENTACION.- Es la caracteristica de regulacion por la cual se
recicla una porcion de la salida — generalmente la diferencia entre los
resultados real y deseado — a la entrada a fin de mantener el sistema entre
los umbrales de equilibrio.

SISTEMAS.- Ensambles real o ideado o conjuntos de elementos “ que se
han identificado como de interés especial.”

TEORIA GENERAL DE SISTEMAS.- Una disciplina relativamente nueva,
que proporciona fundamento y apoyos teoricos al enfoque de sistemas.
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INTRODUCCION.

Los paises desarrollados estan protagonizando un tiempo histérico una de cuyas
caracteristicas fundamentales es la rapidez con la que se suceden los cambios.

Ese dinamismo propio de las sociedades avanzadas concierne a lo social, a lo
cientifico, tecnoldgico, a lo econémico y a sus relaciones mutuas, haciendo mas
complejo el contexto en el que han de desenvolverse tanto las personas como las
organizaciones e instituciones privadas y publicas.

El sistema educativo, en su condicidén de subsistema social, no es una excepcion y
se ve afectado con cierta intensidad por la nueva situacion, lo que aconseja la
necesaria transformacion. La manera de hacer las cosas es cada vez mas
compleja y multidisciplinaria, es por eso que modernizarnos, darle frente al
cambio, ser mas competitivos y productivos son retos que debemos de asumir y
poner en practica para el buen desempefio de una organizacion.

La participacion del CECyT No. 2 M.B., siendo esta una institucion de nivel medio
superior de ingenieria y ciencias fisico-matematicas en este proceso de cambio
es:

- Coadyuvar a que la organizacion mantenga su rectoria en la educacion
tecnoldgica del pais, mediante la generacion de profesionistas técnicos de
elevados valores humanos altamente competitivos y con una produccién de
servicio de ensefianza, difusion de la cultura e investigacion acordes a las
necesidades de México.

- Contribuir a través del proceso educativo a la transformacion de la
sociedad, para lograr la justa distribucion de los bienes materiales y
culturales dentro de un régimen de igualdad y libertad.

- Realizar investigacion cientifica y tecnolégica con vista al avance del
conocimiento, al desarrollo de la ensefianza tecnolégica y al mejor
aprovechamiento social de los recursos naturales y materiales.

- Formar profesionales e investigadores en diversos campos de la ciencia y
la tecnologia, de acuerdo a los requerimientos del desarrollo econdémico,
politico y social del pais.

- Coadyuvar a la preparacion técnica de los trabajadores para su
mejoramiento econdémico y social.

- Investigar, crear, conservar y difundir la cultura para fortalecer la conciencia
de la nacionalidad, procurar el desarrollo de un elevado sentido de
convivencia humana y fomentar en los educandos el amor a la paz y los
sentimientos de solidaridad hacia los pueblos que luchan por su
independencia econdmica.

- Garantizar y ampliar el acceso de estudiantes de escasos recursos a todos
los servicios de ensefianza técnica que presente el plantel.

Xi



Es importante mencionar que muchos de los factores para el logro de los
objetivos emanan del interior de esta organizacion, factores que pueden poner en
desventaja la operacion y eficacia. Es entonces donde surge el interés de conocer
las restricciones, fuerzas y magnitudes que se oponen a logro de los objetivos de
ésta administracion, participando activamente la direccion y areas subordinadas a
fin de mejorarlas.

En funcion de los intereses expresados en éste trabajo de tesis, el CECyT No. 2y
areas que lo integran tendran que adecuar el modelo de administracion vigente
hacia el mejoramiento del desempefio para entonces respaldar los cambios e
innovaciones que esta requiriendo el pais. Junto con los directivos, esta
investigacion propone realizar este esfuerzo mediante las herramientas de
desarrollo organizacional apoyados en la teoria general de sistemas.

Realizaremos estudios en funciéon de la cultura organizacional, los procesos
organizacionales y la estructura que prevalecen en el CECyT.

Para acercarnos de manera concreta a la organizacion en el capitulo | se
mencionan conceptos generales de desarrollo organizacional, asi como su
relacion con la teoria general de sistemas y la conceptualizacion del sistema
educativo como sistema social.

En el capitulo Il se presenta la constitucion administrativa del CECyT, asi como
las funciones y correlaciones de los departamentos que lo integran, valores,
estrategias y objetivos.

En el capitulo lll abordamos el diagnostico de la organizacion a través del
conocimiento de la cultura y clima organizacional, procesos organizacionales y
estructura predominante en la institucion; asi como el analisis e interpretacion de
los resultados de diagndstico.

En el capitulo IV se propone el modelo de desarrollo organizacional,
mencionando las recomendaciones especificas y generales para el cambio.

En el capitulo V se propone las consideraciones para la implantacion para el
mejoramiento de la organizacion.

Finalmente se mencionan las conclusiones y recomendaciones a trabajos futuros,
asi como la bibliografia y los anexos correspondientes.
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ANTECEDENTES.

En 1936 se crea el Instituto Politécnico Nacional al agrupar las Escuelas Técnicas
de la época, teniendo como objetivo formar profesionales altamente calificados
gue dieran respuesta a las necesidades de la Industria.

En este mismo afio el Ing. Juan de Dios Batiz Paredes consigue de la Secretaria
de Educacion Publica el local de Tolsa y Tresguerras, funge como su Secretario el
Lic. Gonzalo Vazquez Vela, abriéndose una etapa més en la historia del CECyT
"Miguel Bernard Perales".

Una de las Escuelas Técnicas mas importantes antes de la creacion del I.P.N. era
el Instituto Técnico Industrial (1.T.l.), ubicado en los terrenos del Casco de Santo
Tomas, del cual era Director el Ing. Wilfrido Massieu Pérez.

En 1925, se crea el Departamento de Ensefianza Técnica Industrial y Comercial
(D.E.T.I.C.), dependiente de la SEP, a este Departamento se le considera
precursor del Instituto Politécnico Nacional.

En 1926, se crea el Centro Industrial Obrero (C.1.0.), como resultado de la
aceptacion por parte de la poblacion obrera de la ciudad, ya que las autoridades
superiores acordaron que funcionara un establecimiento con las mismas
caracteristicas de la E.P.l. pero de mayor nivel educativo, a este centro se le
considera precursor del C.E.C.yT. "Miguel Bernard Perales".

Se crea el Centro Industrial y Cultural para Obreros, buscando un beneficio para
las clases obreras de México, pues alli encontraran el mejor medio para
perfeccionarse o adquirir los conocimientos de diversas ramas de la industria.

A principios del afio de 1931, este Centro se fusiona con la Escuela de Pequefias
Industrias ubicada en Nifios Héroes No. 28, pasando a depender del
Departamento Técnico de la SEP.

En mayo de 1933, El Centro Industrial Obrero por demolicién de la vieja carcel de
Belén y fincas adyacentes, fue trasladado al Instituto Técnico Industrial, el cual
estaba a cargo del Ing. Wilfrido Massieu Pérez, y continu6 de Director del Centro
Industrial Obrero el Ing. Carlos Fernandez Varela, en las instalaciones del I.T.I. en
el Casco de Santo Tomas hasta finales de 1935.

Una vez fundado el I.P.N. en 1936, el Ing. Juan de Dios Batiz Paredes Jefe del
desaparecido Departamento de Ensefianza Técnica Industrial y Comercial,
consigue que la SEP le cediera el local de las Calles de Tolsa y Tresguerras y
entonces se le dio el nombre de Escuela Prevocacional, Vocacional 2 de Artes y
Oficios. Posteriormente se dejé de impartir en este plantel la ensefianza
prevocacional y le fue quitado al mismo su caracter de Escuela de Artes y Oficios
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dejandole solo el de Vocacional 2, con lo que desde ese momento asumio su
exclusiva categoria de Preparatoria Técnica en la rama general de Ciencias
Fisico-Matematicas.

Fachada de la Escuela VVocacional 2 de Ingenieria Mecanica y
Eléctrica (E.V.l.M.E.2), ubicada en Tolsa y Tresguerras

Interior del edificiode laE.V.I.M.E.2

El dia 2 de septiembre de 1938, el Sefior Presidente Lazaro Cardenas expide el
decreto que da vigencia al reglamento para ala organizacion y funcionamiento de
los consejos técnicos que actuaran en el seno del IPN.
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En 1959, se propuso y acepto la modificacion de ciclo vocacional, en 1969 se
crearon cuatro escuelas vocacionales de ingenieria y ciencias fisico-matematicas.

En 1960, se sometid al Consejo Técnico Consultivo General del I.P.N. los
programas correspondientes a cada una de las asignaturas, los cuales fueron
aprobados por el Consejo presidido por el Ing. Eugenio Méndez, con lo que la
escuela cambié su nombre por el de Vocacional 2 de Ingenieria y Ciencias Fisico
Mateméticas.

En 1969, una vez mas la Escuela Vocacional 2 cambia de local, ocupando las
modernas instalaciones situadas en la Av. Nueva Casa de la Moneda 133, antes
Rio San Joaquin en Lomas de Sotelo.

En 1972, las Vocacionales amplian su ciclo escolar de 2 a 3 afios, adoptando cada
una el nombre de Centro de Estudios Cientificos y Tecnoldgicos (CECyT's) en sus
respectivas especialidades. Esto ocurrio siendo director del I.P.N. el Ing. Manuel
Zorrilla Carcano.

En 1974, el Consejo Técnico Consultivo General acord6 que a todos los Centros
de Estudios Cientificos y Tecnoldgicos se les designara no con un nimero sino
con el nombre de ilustres mexicanos, asi para 1976, el C.E.C.yT. 2 cambio su
denominacion al de Centro de Estudios Cientificos y Tecnoldgicos "Miguel Bernard
Perales".

| TR Sy T AR
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Panoramlca delas instalaciones deI C.E.CyT. "Mlguel Bernard Perales” en eI afo de 1990
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PROBLEMATICA.

En todo plantel se debe considerar de gran importancia ofrecer un buen servicio y
mantener los equipos e instalaciones en Optimas condiciones; asi como, discernir
sus necesidades con el fin de apoyar el buen desarrollo de las actividades
académicas y administrativas.

Dentro del proceso de desarrollo institucional y de departamento se visualizan
algunos problemas a resolver como prioritarios, mismos que sSe enuncian a
continuacion.

A nivel organizacional:

- Baja eficiencia organizacional.

- Falta de comunicacion entre empleados.

- Resistencia a los cambios y procesos de innovacion.

- Baja eficiencia en gestion de procedimientos, normatividad y politicas.

A nivel de recursos humanos:

- Reducir la rotacion de personal.

- Reducir el ausentismo.

- Baja eficiencia individual de los empleados.
- Falta de programas de capacitacion.

A nivel administrativo y externo:

- Baja en la productividad.

- Baja en la calidad de los servicios y distribucion de recursos.

- Poca vinculacion con instituciones externas.

- Desconocimiento el proceso de vinculacién con proveedores.

- Falta planeacién administrativa en funcion de la participacion de directivos.

En la actualidad las instituciones de nivel medio superior, como de nivel superior
estan orientadas a generar, promover, implantar practicar y mantener el nuevo
modelo educativo, es asi que con la ayuda del desarrollo organizacional
participaremos de manera activa en el proceso de cambio hacia la implantacion de
éste nuevo modelo.
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JUSTIFICACION.

En los Ultimos afios la demanda educativa ha crecido de tal manera que las
instituciones educativas se han visto en la necesidad de incrementar y/o actualizar
la oferta de opciones de carreras; en nuestro caso, de nivel medio superior con el
fin de satisfacer las necesidades sociales, tratando de dejar atrds los sistemas
educativos tradicionales.

Las organizaciones de educacion publica en nuestro pais necesitan adecuar sus
programas de trabajo en la medida que lo demandan los incesantes cambios
internos y de su entorno; y lo estan haciendo. El nuevo modelo educativo proyecto
que emana del organismo central del Instituto Politécnico Nacional propone y
esquematiza esta nueva forma de hacer las cosas: Actualmente este proyecto se
encuentra en una fase introductoria, de capacitacion e informacion en el CECyT “
Miguel Bernard P.".

Este nuevo modelo educativo requiere del trabajo intimo y de conjunto de sus
colaboradores y actores en los distintos niveles de la organizacion.

La inquietud de prever el correcto desempefio del factor humano, de los procesos
organizacionales y de la estructura misma; ademas de la observacién a través de
la experiencia propia en el rubro de las relaciones interpersonales en el CECyT,
hace realidad la visidbn de desarrollar esta investigacion; sin olvidar las actuales
carencias que enfrenta el CECyT en el orden administrativo, en investigacion, en
docencia, contratacion de personal capacitado, en extensién y vinculacion.

Aungue es bien sabido que el sistema y estructura del INSTITUTO POLITECNICO
NACIONAL es altamente complejo y riguroso, se pretende que esta investigacion
y sus resultados preliminares ( teéricos ) orienten a directivos, maestros, personal
no docente y alumnos a revisar los vinculos entre personas y areas para reforzar
las relaciones interpersonales existentes; asi como ayudar a conocer su trabajo y
las formas en que pueden mejorarlo, situacién que se traduzca en una operacion
mas eficiente y sana.

Ademas se pretende que esta investigacion tengan un impacto tal que sirva como
aliciente y promueva un proyecto piloto de implantacion con el fin de evaluar en
forma practica los resultados de la investigacion y de la propuesta del modelo;
verificar los logros y nuevos retos para la organizacion y extender sus beneficios a
otras escuelas de nivel medio superior una vez obtenidos los resultados deseados.
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OBJETIVO GENERAL.

Proponer un modelo de desarrollo organizacional para el CECyT “Miguel Bernard
Perales” apoyados en la teoria general de sistemas en base a los principales
problemas organizacionales y de factor humano, con la finalidad de mejorar esta
escuela.

OBJETIVOS ESPECIFICOS.
lo.- Evaluar condiciones generales de operacion del CECyT y sus areas

administrativas.

20.- Auscultar cultura y clima organizacional; procesos organizacionales que
privan y buscar formas de mejorarlos.

30.- Proponer soluciones a posibles problemas que predominan en el CECyT en

el orden de relaciones interpersonales y ambiente, que se traduzcan en una
operacion mas eficiente y sana.

xviii



METODOLOGIA
PARA EL PROYECTO

DE TESIS




METODOLOGIA UTILIZADA EN NUESTRA INDAGACION,

Dadas las caracteristicas de nuestro objeto de estudio, una escuela de nivel medio
superior de educacion publica, cuyo sistema y estructura son considerados como
sistemas abiertos altamente complejos y que estan ya definidos desde la
concepcion propia del mismo sistema de educacion publica nacional; es
importante hacer notar que esta investigacion puede verse limitada al adoptar una
metodologia de “investigacion-accion diagnostico “,en cuanto a los alcances
generales del D.O. en el cual su potencial radica en la accion, evaluacion,
retroalimentacion y ajuste y; en ese sentido lo seria, si no consideraramos que se
trata de una propuesta, del primer esfuerzo.

Por esta razén es completamente valida nuestra consideracion de utilizar la
metodologia de “ investigacion-accién diagnostico “, en la cual nos basaremos y
describiremos de manera propia a continuacion.

Una técnica cercana a la consultaria de procesos es la que Kurt Lewin' denominé
Investigacion-accion. Se trata de una forma de identificacidbn y solucion de
problemas que es hecha sisteméticamente por los mismos interesados, teniendo
en nuestro caso una variante que consiste en recabar la informacién a través de
cuestionarios de preguntas semiestructuradas cerradas y abiertas y en funcion del
analisis e interpretacion de dicha informacién se realizaran las recomendaciones
correspondientes para el cambio; abordando la estructura organizacional, los
procesos organizacionales y la cultura organizacional conservando de este modo
el enfoquen sistémico y generando beneficios en el sistema central y subsistemas
que lo conforman, observando cuidadosamente las repercusiones entre los
mismos.

1. French Wendell L. y Bell Cecil H., Desarrollo Organizacional, Prentice Hall, 52 edicion, pag. 140
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En esta investigacion ofrecemos una metodologia en funcion de las caracteristicas
de nuestro objeto de estudio y que a continuacion se presenta de la siguiente
manera:

Antecedentes. Observacion y
experiencia personal

Criterio de Aplicacion de

diagndstico. cuestionarios.

Criterio para el Analisis e
analisis de los interpretacion
resultados. de resultados
Modelo de )
D.O Recomendaciones
Cursos de

capacitacion,
formacion de
equipos de trabajo.

Fig. 0.1.- Metodologia utilizada en nuestra indagacién.
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CAPITULO |.- MARCO CONCEPTUAL.

1.1.- EL D.O., LATGS, LA EDUCACION Y SU RELACION.

El desarrollo organizacional es una estrategia singular para mejorar la
organizacion, que surgié a finales de los afios cincuenta y principios de los
sesenta. Originalmente basado en los descubrimientos de la dinamica de grupo y
en la teoria y la practica relacionadas con el cambio planificado, el cambio ha
evolucionado hasta convertirse en una estructura integrada de teorias y practicas
capaces de resolver o ayudar a resolver la mayor parte de los problemas
importantes a los que se enfrenta el lado humano de las organizaciones.

El desarrollo organizacional trata de las personas y las organizaciones, y de las
personas en las organizaciones y de como funcionan. El D.O., también trata del
cambio planificado, es decir, de lograr que los individuos, los equipos y las
organizaciones funcionen mejor. El cambio planificado significa sentido comun, un
trabajo arduo aplicado con diligencia a lo largo del tiempo, un enfoque sistematico
orientado a ciertas metas y un conocimiento valido acerca de la dindmica de la
organizacion de la forma de cambiarla. EI conocimiento valido se deriva de las
ciencias del comportamiento como la psicologia, la psicologia social, sociologia,
antropologia, teoria de sistemas, comportamiento organizacional, teoria de la
organizacién y practica de la administracion. Al reunir todo esto, el desarrollo
organizacional ofrece una prescripcion para mejorar el “ AJUSTE “ entre el
individuo y la organizacion, entre ésta y su ambiente, y entre los componentes de
la organizacion, como la estrategia, la cultura y los procesos. La prescripcién se
pone en practica mediante intervenciones y actividades que abordan condiciones
probleméticas especificas.

A continuacién se menciona una de las primeras definiciones de desarrollo
organizacional.!

El desarrollo organizacional es un esfuerzo 1) planificado, 2) de toda la
organizacion, y 3) controlado desde el nivel mas alto, para 4) incrementar la
efectividad y el bienestar de la organizacibn mediante 5) Intervenciones
planificadas en los “ procesos “ de la organizacion, aplicando los conocimientos de
la ciencias de la conducta. ( Beckhard, 1969 )

Una segunda base de desarrollo organizacional es la teoria de sistemas, que

considera las organizaciones como sistemas abiertos en un intercambio activo con
los ambientes que las rodean.

1. French Wendell L. y Bell Cecil H., Desarrollo Organizacional, Prentice Hall, 52 edicion, pag. 94



Ludwing von Bertalanffy, fue el primero en articular los principios de la teoria
general de sistemas en el afio de 1950.

A continuacién se mencionan algunas definiciones de la teoria general de
sistemas y trabajos realizados en torno a esta.*

Katz y Kahn fueron los primeros en aplicar en una forma muy completa la teoria
de sistemas abiertos en las organizaciones, en el afio de 1966. La teoria de
sistemas es uno de los instrumentos conceptuales mas poderosos que hay
disponibles para la comprension de la dindmica y del cambio de las
organizaciones. Fagen define al sistema como “ un conjunto de objetos reunidos
con relaciones entre los objetos y entre sus atributos “. Von Bertalanffy se refiere a
un sistema como un conjunto de “ elementos que se mantienen en interaccion”.

=
bLamd

Medio Ambiente

Fig. 1.1 .- EID.O., la T.G.S., la educacioén y su relacidn. Fuente: Elaboracién propia.

Dentro de la TGS existen los sistemas abiertos, sistemas que tiene interaccion
hacia dentro de ellos y hacia el exterior. Dos variaciones importantes de la teoria
de sistemas abiertos son los sistemas socio-técnicos (TSS) y la planificacién de

1. French Wendell L. y Bell Cecil H., Desarrollo Organizacional, Prentice Hall, 52 edicion, afio 1996, pag. 91
2. Gigch John P Van., Teoria General de Sistemas, Prentice Hall, 22 edicion,1987, pag. 65



sistemas abiertos® (PSA), siendo la TSS la que promueve que toda organizacion
se compone de dos sistemas interdependientes, un sistema técnico y un sistema
social, y que al influir en uno de ellos se produciran efectos en el otro y en el
sistema mayor. Se ha desarrollado un buen niimero de principios de disefio para
poner en practica la teoria de sistemas socio técnicos. Los principios como el
perfeccionamiento de los sistemas técnico y social , la formacién de grupos de
trabajo autodirigidos , la capacitacion de los miembros del grupo en mdaltiples
habilidades, la distribucién e informacion y retroalimentacion entre las personas
gue desempefian el trabajo, y la identificacion de tareas de las tareas esenciales
gue se ven a desempefiar, son algunos de los principios de la TSS que se
emplean para estructurar las organizaciones y las tareas para una efectividad y
una eficiencia maximas.

La planificacion de sistemas abiertos implica examinar el ambiente con el fin de
determinar las demandas y las expectativas de las organizaciones externas y de
quienes tiene intereses en ellas, desarrollar posibles escenarios futuros de la
organizacion, tanto realistas ( que es probables que sucedan si la organizacion
continua en su curso actual), como ideales ( lo que a la organizacion le agradaria).

Es asi que concebido el sistema educativo como sistema abierto entenderemos y
abordaremos los elementos, factores y variables de este, asi como la relacién que
guarda con el desarrollo organizacional y de la teoria general de sistemas.

3. Romano Acevedo Juan Carlos M., “Intervencién del Desarrollo Organizacional en el ITC Bajo un Enfoque de Sistemas,
SEPI, ESIME, IPN, México, 2001.



1.2.- EL SISTEMA EDUCATIVO COMO SISTEMA ABIERTO ALTAMENTE
COMPLEJO.

La adaptacién de cualquier institucion a un entorno cambiante no constituye un
proceso espontaneo o automéatico. Para conducir con éxito la operacién se hace
imprescindible mirar hacia adelante, reflexionar sobre el futuro a fin de poder
anticipar una imagen coherente de la institucion que le aporte una cierta
seguridad, un cierto grado de estabilidad institucional perfectamente compatible
con los procesos de cambio.

La educacion y la formacion son elementos de caracter estratégico y la mejora de
la calidad educativa se convierte en un objetivo fundamental de todos los paises.
Pero, no es solo el conocimiento especifico, directamente vinculado al mundo del
empleo, el que resulta realmente afectado, sino que el dominio de los
conocimientos basicos, las formas de pensamiento avanzado y las competencias
cognitivas de caracter general constituyen, ingredientes indiscutibles de un capital
humano de calidad y la mejor garantia de adaptacion a exigencias de cualificaciéon
y a entornos profesionales francamente dindmicos.

La modernidad ha llevado consigo en los paises avanzados un mayor
protagonismo del individuo y una consolidacion del ejercicio de su ciudadania.
Consiguientemente, el nivel de exigencia de los usuarios ante los bienes y
servicios que les prestan tanto las entidades privadas como las instituciones
publicas ha aumentado de forma notable y su impacto se ha visto acentuado por
un contexto socio historico en el que se han revalorizado las libertades
individuales y, en particular, la libertad de elegir.

Los centros docentes publicos se ven confrontados a una nueva situacion con
ciudadanos mas maduros, con usuarios mAas preparados Yy menos
condescendientes con las deficiencias en el funcionamiento de instituciones sobre
cuya calidad cifran elevadas expectativas.

En el marco de un estudio mas general, Jacques Lesourne (1993) ofrece algunas
razones que justifican sin paliativos la consideracion de los sistemas educativos
como altamente complejos.”

1. La complejidad del sistema educativo procede, en primer término, de su
objeto que no es otro que el de transformar a los seres humanos. La
diversidad del ser humano, su autonomia, su capacidad auto-organizativa y,
en fin de cuentas, su propia complejidad constituyen un factor primario que
complica notablemente la tarea educativa.

4. Bennon S, Apuntes y ensayos en educacion, http://www.lacd.oas.org/La%20Educa20123-125/Sand.htm



2. La dimension del sistema es considerable. A consecuencia de la evolucién
social y econ6mica, y habida cuenta de la importancia adquirida por el sector
publico en este ambito, los sistemas educativos han experimentado un crecimiento
notable, factor que ha contribuido indudablemente a un incremento de su
complejidad.

3. La complejidad formal, que se manifiesta en aspectos tales como la estructura
del sistema, el organigrama funcionarial y jerarquico, la diversidad del profesorado,
la abundancia de normativa, la variedad de las titulaciones, etc.

4. La complejidad informal, que surge de las interacciones presentes en el interior
de los centros al margen de las orientaciones que emanan de la autoridad central.
La amplia libertad caracteristica de la funcion docente se une a la diversidad
natural del alumnado, del profesorado y de los equipos directivos, para generar
fendmenos espontaneos que introducen en el sistema otro tipo de complejidad.

5. La ambivalencia del sistema educativo que se presenta como fuertemente
cerrado y, a la vez, como extremadamente abierto a la sociedad. Cerrado por la
naturaleza de la carrera docente, por su comportamiento profesional, por la
organizaciéon burocratica del sistema y por su propension endogamica. Abierto por
la influencia de las familias, de los medios de comunicacion, del sistema
productivo, de los partidos politicos, las organizaciones sindicales, etc.

6. La medida de los efectos del sistema educativo es imprecisa. La dificultad de
establecer estandares externos, relativamente estables, la alusibn a valores
globales y las variaciones con el tiempo son tan sélo algunos de los factores que
hacen de la medida en educacién algo, aunque necesario, imperfecto.

7. La dificultad de evaluar el grado de consecucion de sus fines y objetivos
globales. Aun cuando existe, por lo general, un cierto consenso sobre cuéles
deben ser las grandes metas de la educacion no suele existir una relacion légica
entre las declaraciones de principio y los curriculos, los programas o los métodos
de ensenfar.

8. El sistema educativo constituye una zona de conflictos. Conflictos entre las
familias y sus hijos, conflictos entre los alumnos y los centros, conflictos entre el
profesorado y la administracion, conflictos en la administracion de los recursos,
etc.



Los procesos de ensefianza y aprendizaje, que constituyen, en buena medida, la
razon de ser de este tipo de organizaciones, no pueden aislarse del resto de los
procesos que tienen lugar en su seno y que estan afectados por un conjunto de
relaciones mutuas entre ellos. Asi, por ejemplo, la efectividad de la labor docente
de un profesor no es independiente de la consideracion que de €l posean sus
compafieros y la Direccion; la eficiencia del aprendizaje de los alumnos esta
condicionada por el clima escolar de que goce el centro educativo, ambas
circunstancias estan afectadas por el liderazgo de la Direccion y por la eficacia de
la accion directiva y éstos, a su vez, son estimulados por los buenos resultados y
por el reconocimiento y apoyo de la comunidad educativa. De ahi la necesidad de
situar las acciones de mejora del D.O. en una perspectiva de gestion
suficientemente extensa.

La cuestion de los valores, tanto en el plano individual como en el colectivo,
constituye un asunto central en una aproximacion global a la calidad de las
escuelas, en particular, y de las organizaciones humanas, en general. Ignorar tal
dimension equivale a reducir, probablemente a cero, las posibilidades de
implantacion y desarrollo de un programa de D.O. en la gestién y del logro de los
resultados esperados.

Una observacién sistematica de las organizaciones, tanto escolares como no
escolares, revela la existencia de un entramado coherente de valores individuales
y de valores compartidos que marca el ethos organizativo, orienta las decisiones,
da fuerza a los compromisos y otorga sentido a las actuaciones de todo el
personal.

En las escuelas las relaciones con las personas se deben fundamentar en los
principios de respeto a la dignidad del individuo, de lealtad, es decir, de correccion
ética y de confianza reciprocas. Y estos principios presiden las relaciones de los
directivos con los profesores, de las profesores con los alumnos, de la institucién
con las familias y de los alumnos entre si y afectan, en general, a toda la esfera de
relacion de la institucion escolar.

Esta fuera de toda duda que ninguna organizacion humana es un paraiso y la
escuela desde luego no es una excepciéon. Como en todo espacio social, en ella
se dan cita, a su escala, esas dos facetas contrapuestas que son propias de la
vida politica, a saber, los antagonismos entre personas 0 entre grupos y, a un
tiempo, la integracion de todos en una comunidad.

La faceta de conflicto constituye, con frecuencia, un capitulo importante de la vida
de los centros educativos por la confrontacion de intereses entre personas, entre
departamentos o entre sectores de la comunidad educativa, o por las diferencias
existentes en las perspectivas propias de los diferentes niveles jerarquicos o de
realidad organizacional.



No obstante lo anterior, las escuelas deben proponer estimular la faceta de
compromiso y lo consiguen depositando confianza en las personas, y creando un
clima de reconocimiento, de motivacién y de refuerzo, tanto de la direccién hacia
los profesores como de estos hacia los alumnos, mediante la transferencia de
expectativas positivas, la valoracion de sus logros, la aceptacion de sus ideas y la
exaltacion de los buenos resultados.

Los profesores deben de ser considerados, por principio, por la Direccibn como
profesionales expertos y su liderazgo contribuye a convertir la institucion escolar
en un espacio social vivo en donde el individuo puede integrarse como
protagonista de un dinamismo participativo de corte democrético, entendiendo
aqui el calificativo en su mejor sentido; esto es, la inteligencia y las aportaciones
de todos son valorados dentro de un ambiente que combina libertad y
responsabilidad, que estimula la reflexion, la expresion y la comunicacién, pero
que es riguroso y exigente en cuanto a la accion, a sus resultados y a sus
consecuencias. Orientada de este modo, la institucion escolar se convierte en una
unidad de articulacién de la sociedad, permitiendo a sus protagonistas ejercer,
cada uno a su nivel, una forma de participacion efectiva y logrando una
conciliacién equilibrada entre la dimension integradora y comunitaria y el
desarrollo y ejercicio de la autonomia personal.

De acuerdo con Bosworth, el enfoque humanista de las relaciones profesor-

alumno comporta los rasgos siguientes: (Bosworth,1995)°
- Demostrar respeto y educacion al alumno, lo que implica escucharlo, dedicarle
tiempo y voluntad de atenderlo personalmente.
- Valorarlo como individuo, es decir, mantener una relaciéon personal con él
reconociendo sus avances y sus logros.
- Ayudarle en sus problemas personales, es decir, estar disponible para dedicarle
tiempo y ayuda en sus dificultades no académicas.

-Apoyarle en sus problemas académicos, animandole y guiandole en sus
dificultades o explicandole la materia de forma mas comprensible.

El diagndstico previo al disefio de un Plan de Mejora y la identificacion de cuales
son los puntos fuertes y los puntos débiles de un centro educativo requiere de una
herramienta de auto evaluacion.

En un contexto como el presente, corresponde a la Administracion educativa hacer
llegar a los centros docentes una percepcién clara de cuéles son sus expectativas
con respecto a la mejora de la calidad; recursos, instrumentos y competencias
para llevar a cabo los procesos de planificacion, su desarrollo y su evaluacion;
meétodos para promover la mejora continua; un seguimiento de la evolucion de las
instituciones escolares en sus programas de mejora y, en general, un apoyo
decidido, en todos los niveles jerarquicos, para hacer posible el progreso.

5. Relacién del la educacion y el desarrollo econémico,
http://www.ladb.unm.edu/econ/content/comext/1994/march/relacion.html




Influencia del clima organizacional en la calidad de la educacién.

El Clima Organizacional es una de las variable que influyen en el resultado del
proceso de ensefianza — aprendizaje, de manera casi imperceptible determina
actitudes en los alumnos, profesores y personal administrativo, en él confluyen
actores internos y externos a las instituciones. Su importancia es equiparable a la
preparacion previa de los alumnos o al presupuesto anual por mencionar sélo
otras dos variables. Consideramos que en el clima intervienen cinco actores:
Alumnos, Profesores, Institucion, Familia y Entorno social, cada uno de ellos
aporta diferentes variables, el Clima Organizacional se ubica entre las
pertenecientes a la Institucion.

Fig. 1.2.- Actores y variables en un sistema de educacién.®

ACTORES VARIABLES

Alumno Aspiraciones educativas

Aspiraciones laborales

Aspiraciones sociales

Antecedentes de aprovechamiento escolar
Orientacion vocacional

Apropiacion de valores

Actitud hacia el estudio

Aplicacién de métodos de estudio

. Apropiacion de habitos de lectura

10.10. Autoestima

11.11. Capacidades para manejo de computadora

12.12. Conocimientos de idiomas extranjeros

13.13. Experiencia laboral en general y en el area de estudio
14.14. Conocimiento vivencial de otras ciudades y paises

©CoNoO~wWNE
CoNoO~wWNE

Profesores Formacion profesional

Grado académico

Experiencia en el &rea de ensefianza
Capacidad docente

Autoestima

Edad

Satisfaccion laboral

Apropiacion de valores

Compromiso laboral

©CoNoG~wWNE
CoNo~wWNE

Fundamentos filoséficos
Método educativo establecido
Definicién, evaluacién y revisién de objetivos

Institucion

wh e
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4 Planes de estudio y programas de asignatura
5.  Compromiso de la direccién

6. Clima organizacional
7
c

No ok

. Existencia de mecanismos de evaluacién a alumnos

laros, objetivos y justos

8. 8.  Existencia de mecanismos de evaluacion a profesores
claros, objetivos y justos

9. 9. Definicion, evaluacion y revision de objetivos

10.10. Clima estudiantil

11.11. Instalaciones

12.12. Materiales didacticos

13.13. Servicios estudiantiles

14.14. Aplicacion de tecnologias de la informacion y la
comunicacién

15.15. Nivel de ingresos econdmicos propios y/o gubernamentales

16.16. Vinculacion con los sectores productivos

Vinculacion con la sociedad

Familia Nivel escolar de los padres

Cercania de familiares con preparacion universitaria
Tradicion laboral de la familia

Apropiacion de valores

Presidn para cursar carrera universitaria

Presién a colaborar con los gastos familiares

Nivel cultural de la familia nuclear

NookrwhE
NoohkrwhE

Nivel socioeconémico

Entorno Social Tradicion ocupacional de la zona
Grado de marginacion
Vias de comunicacion
. Medios masivos de comunicacion
. Presencia/ausencia de alcoholismo, drogadiccién,

vandalismo

agrwbE
OhWNBE

Demanda de profesionistas por disciplina

La mezcla de todos estas variables determinan el producto final del proceso o
capacidades del egresado, de manera que no podemos hablar de un solo nivel en
la calidad final sino de multiples resultados; debemos evitar juzgar la importancia
de cada actor por la cantidad de variables enumeradas, pues éstas son
enunciadas y no se pretende sean las Unicas, asi mismo y sin lugar a dudas

6. Tellez Gama Raul Eugenio, Respecto de la influencia del clima organizacional en la calidad de la educacién, www.// el
prisma.com/apuntes/apuntes.asp?page=19categoria=101



algunas variables tienen mucho mas peso especifico en el proceso de ensefianza
— aprendizaje, podemos sefialar como tales el nivel socioeconémico de la familia y

la actitud del alumno hacia el estudio o si emplea a la escuela como opcion
ocupacional que lo libera de presiones para incorporarse al trabajo remunerado o
de las labores domésticas. En sentido contrario quizas el conocimiento de otras
ciudades pueda tener menor peso.

El Clima Organizacional llama poderosamente nuestra atencion la influencia que el
Clima tiene en el resultado estudiantil, variable que Schemelkes® iguala en valor al
nivel de la desercion y la reprobacion entre otros, que considera atentan contra la
calidad de los aprendizajes (citado por Zilberstein), en el Clima se diferencian el
referente a la institucién en su totalidad y al que se observa en el interior del aula,
identifiquémoslos, como Organizacional y Aulico respectivamente.

Para una aproximacion al concepto de Clima se menciona lo propuesto por Javier
Loredo®: "Es un aspecto que presenta caracteristicas perdurables, que pueden ser
estudiadas para distinguir a diferentes organizaciones". Consideramos pertinente
en este momento aclarar que también se conoce como Clima Organizacional,
Clima Institucional, Atmdsfera, Cultura Institucional y en ocasiones como
Ambiente, aunque los contenidos y alcances varian de un estudioso a otro. El
mismo autor cita la propuesta de Moos®, para quien el Clima es una parte de la
Ecologia Social, y esta integrada por:

« Factores fisicos y geograficos (Factores ecologicos)

e Conducta de los individuos (Escenarios del comportamiento)

« Estructura organizacional

« Promedio de edad, formacién académica competencias y habilidades del
personal (Caracteristicas del personal)

« Reglamentos, politicas, normas y procedimientos (Patrones tipicos de
funcionamiento)

o Caracteristicas psicologicas y sociales de su integrantes (Clima social)

Tenemos que todos los problemas encontrados intervienen en el Clima
Organizacional, por tanto a partir de las ideas anteriores se reconoce la
integracion del clima con los siguientes aspectos:

e Estructura administrativa o formal.
e Estructura informal.

e Meta-estructura informal.

o Las relaciones personales.

La estructura administrativa o formal, llamada organizacional, se refiere a la
cantidad de niveles jerarquicos (Rectoria, Secretaria de Area, Direccion,

6. Tellez Gama Raul Eugenio, Respecto de la influencia del clima organizacional en la calidad de la educacién, www.// el
prisma.com/apuntes/apuntes.asp?page=19categoria=101
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Subdireccion, Coordinacion, Departamento, etcétera), incluidos desde el de mayor

autoridad hasta el nivel sin mando sobre personas pero que indudablemente
tendra responsabilidades sobre cosas o procesos; de igual manera incluye la
totalidad de areas de autoridad existentes, es decir departamentos direcciones
etcétera. Para efectos de conocer el Clima no es substancial la cantidad de niveles
y de areas de autoridad sino la manera en que contribuyen a facilitar las procesos
de la institucion, regularmente cuando la autoridad est4 atomizada la toma de
decisiones es lenta y cada jefe defiende su pequeiia parcela con fuerza, por el
contrario en las organizaciones donde la autoridad estd concentrada la toma de
decisiones tiende a ser muy rapida pero suele ser autocratica.

Otro componente de la estructura formal son los procedimientos establecidos,
tanto para ejecutar los servicios que la escuela ofrece como para la planeacion y
el control de los procesos; pocos tramites y breves, asi como formatos sencillos y
claros contribuyen a wun Clima positivo, mientras demasiadas copias,
autorizaciones, sellos y vistos buenos generan un Clima denso que motiva a
utilizar la estructura informal.

Paralela a la estructura formal pervive la estructura informal, dada mediante las
relaciones personales y de poder hacia el interior de la institucién, funciona
mediante la amistad y compromisos por adeudo de favores, o se estimula con
sobornos, a través de ella se aceleran o reducen tramites, se remedian errores
administrativos y solapan ineficiencias. Puede adquirir mayor fuerza que la
estructura formal de manera que la opinion de un directivo pesa mas que la de
otro de superior jerarquia, aun cuando el asunto no pertenezca a la esfera de
aguel. Es empleada con éxito tanto hacia el interior como por los usuarios de los
servicios de la institucion.

Las organizaciones estudiantiles y los sindicatos forman parte importante de esta
metaestructura, su poder puede incluso sabotear decisiones de la direccion.
Quizas la parte més visible del Clima es la calidad de las relaciones personales, la
calidez en el trato entre las personas que laboran en la instituciéon y hacia los
usuarios de sus servicios, en especial con los alumnos; salvo reflexiébn de por
medio, el ser humano juzga al todo por la parte visible, de manera que la cortesia
y prestancia en que es atendido el alumno en cualquier tramite influye fuertemente
en su actitud hacia el resto de la institucion, incluidos los profesores. En realidad el
alumno percibe la cortesia y agilidad en los servicios como algo normal y por tanto
afecta muy poco de manera positiva en sus relaciones con profesores y resto del
personal, sin embargo los tramites engorrosos, la descortesia o la simple
indiferencia afectan de manera negativa en alto grado.

Otro factor influyente en las relaciones personales, es el estilo de liderazgo
ejercido por la direccion y los siguientes niveles , el cual se va imitando en
cascada en los niveles medio e inferiores por el fenomeno que llamamos "Como
es la cabeza son los pies", de manera que un jefe de departamento despdético es
indicador de la conducta de sus superiores. Por ultimo, un factor oculto pero de
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gran peso en las relaciones personales es la satisfaccion en el trabajo mismo y en
la remuneracion recibida por las labores desarrolladas. El profesor sin vocacion
genera climas desfavorables y conformistas mientras que aquel entusiasmado
comunica animo y esta siempre dispuesto a atender a los alumnos, cuanto
mayores sean las discrepancias entre los intereses del individuo y los de la
institucion, seran mayores el descontento y la apatia, que se manifestaran en
tensiones, conflictos y rebelion a las normas sin causa aparente y que ademas
desgastan la autoestima. En cuanto al ingreso, no es en realidad un satisfactor
como lo son las labores desempefadas, es lo que Herzberg® llama factores
higiénicos, es decir, es importante incrementar o al menos mantener el poder
adquisitivo del personal pero no sera motivado por aumentos de salario.

El Clima Organizacional es solamente una de las variables que influyen en el buen
desempefio de la gestion de la educacién, su importancia es igual al resto de las
variables y por lo tanto debe ser atendida por las personas al mando de las
instituciones de educacion, involucrando a todo el personal docente y
administrativo en un proceso de mejora continua, sin que esto implique descuidar
otras variables; dado que de acuerdo con Dominguez® "los tipos de organizacion
con mas probabilidades de prosperar son las caracterizadas por la flexibilidad, la
adaptabilidad, la creatividad, el aprovechamiento de las oportunidades, la
colaboracién, el perfeccionamiento continuo, una orientacién positiva hacia la
resolucién de problemas y compromiso para maximizar su capacidad de aprender
sobre su ambiente y sobre ellas mismas." (citado por Zilbertein) y un mal Clima
Organizacional actla en contra de estas pretensiones.

Una caracteristica importante en el Clima es su efecto multiplicador o de bola de
nieve, razén para sanearlo sistematicamente a riesgo de poner en juego la
existencia misma de la institucién que se vera menguada en la demanda de sus
servicios, la demanda de sus egresados y amenazada por las entidades de la
metaestructura.

6. Tellez Gama Raul Eugenio, Respecto de la influencia del clima organizacional en la calidad de la educacién, www.// el
prisma.com/apuntes/apuntes.asp?page=19categoria=101
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1.3.- MODELOS DE LA ORGANIZACION BAJO EL ENFOQUE DE SISTEMAS.

Fig. 1.3.- El CECyT No. 2 “Miguel Bernard”, Bajo el enfoque de sistemas.

» DEPARTAMENTO DE RECURSOS
HUMANOS.

» DEPARTAMENTO DE RECURSOS
FINANCIEROS.

> DEPARTAMENTO DE RECURSOS
MATERIALES.

Fig. 1.4.- Modelo organizacional Subdireccién Administrativa.
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departamento de materias basicas .
departamento de materias
humanisticas.

departamento de dibujo asistido por
computadora.

departamento de metalurgia.
departamento de maquinas con
sistemas automatizados.
departamento pedagdgico y
actualizacion nrofesional.

Y VYV V VYV

Fig. 1.5.- Modelo organizacional Subdireccion Académica.

» DEPARTAMENTO DE CONTROL
ESCOLAR.

> DEPARTAMENTO DE DIFUSION
CULTURAL.

» DEPARTAMENTO DE SERVICIO
SOCIAL.

Fig. 1.6.- Modelo organizacional Subdireccion Técnica.
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1.4.- PERSPECTIVA GENERAL DE INDAGACION Y OBTENCION DE
INFORMACION EN EL D.O.

Hay tres componentes béasicos en todos los programas de DO: diagnéstico,
accion, y administracion del programa. EI componente del diagndstico representa
una recopilacion continua de datos acerca del sistema total o de sus subunidades,
y acerca de los procesos y la cultura del sistema y de otros objetivos de interés. El
componente de la accion en todas las actividades y las intervenciones disefiadas
para mejorar el funcionamiento de la organizacion. EI componente del programa
gerencial abarca todas las actividades disefladas para asegurar el éxito del
programa, como desarrollar la estrategia general del DO, vigilar los
acontecimientos a lo largo del camino, y abordar las complejidades y sorpresas
inherentes en todos los programas.

El primer paso es diagnosticar el estado del sistema en lo concerniente al foco de
interés del cliente — ya sea el sistema total o alguna parte del todo. ¢, Cuales son
sus puntos fuertes?, ¢Cuales son sus areas problema?, ¢Cuales son las
oportunidades no realizadas que se estan buscando? Del diagnéstico surgen la
identificacion de los puntos fuertes, las oportunidades y las areas problema. En el
segundo paso se desarrollan los planes de accion para corregir los problemas,
aprovechar las oportunidades y conservar las areas de puntos fuertes, estos
planes de accién son intervenciones del DO especificamente disefiadas para
abordar los aspectos en los niveles individual, de grupo, inter grupo de la
organizacion, asi como para abordar los aspectos relacionados con procesos
seleccionados, como la comunicacion o la toma de decisiones. El paso tres
consiste en descubrir hechos concernientes a los resultados de las acciones que
toman. ¢Las acciones tuvieron los efectos deseados? ¢ Se solucioné el problema,
o se aprovecho la oportunidad? Si la respuesta es si, los miembros de la
organizacién avanzan a los problemas y oportunidades nuevos y diferentes; si la
respuesta es no, los miembros inician nuevos planes de accién e intervenciones
para resolver el problema ( cuarto paso ).

A menudo, cuando los problemas siguen sin resolverse después de un ataque
inicial, el tercero y cuarto pasos implican una redefinicibn y una nueva
conceptualizaciéon de las areas problema. El quinto, sexto y séptimo pasos
también se pueden requerir para algunos problemas y oportunidades, pero los
pasos adicionales sélo son repeticiones de la secuencia logica de diagnostico-
accién-evaluacion-accion.

Beckard subraya la importancia de las actividades del diagnéstico como sigue™:

El desarrollo de una estrategia para el mejoramiento sistemético de una organizacién requiere un
examen del estado actual de las cosas. Dicho analisis por lo comin estudia dos areas muy
amplias. Una de ellas es el diagnéstico de los diferentes subsistemas que constituyen la
organizacion total.

1. French Wendell L. y Bell Cecil H., Desarrollo Organizacional, Prentice Hall, 52 edicion, 1996, pag. 122
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Estos subsistemas pueden ser “ equipos naturales, como la alta gerencia, el departamento de
produccién, o un grupo de investigacién; o bien pueden ser niveles como la alta gerencia, la
gerencia media, o la fuerza laboral.

La segunda area de diagndstico se compone de los procesos organizacionales que estan
ocurriendo. Estos procesos incluyen los de toma de decisiones, los patrones y estilos de
comunicacion, las relaciones entre los grupos interfase, el manejo de conflicto, el establecimiento
de metas, y los métodos de planificacion.

¢, Como se aplican los elementos esenciales de las metodologias aplicados a la
planeacion, el diagndstico y el disefio integral 6 sistémico?

Diagndstico integral con participacion total de un conjunto adecuado de actores
sociales heterogéneos del ecosistema organizacional, que manejan diferentes
visiones del mundo relevantes. Las técnicas biorregionales del mapeo y del
consenso. Creatividad individual y grupal, procesos heuristicos de disefio. La
basqueda de un mayor orden y complejidad, de una visibn mas amplia o
conciencia y de una calidad integral o sistémica, sustentable o estratégica.’

PARTICIPANTES PLANEACION.
Con Vision 1 _ >
- Diagnostico.
—_—
—> - Disefio
PARTICIPANTES

Con vision 3.

Existen varios enfoques u objetivos de diagndstico que nos ayudan a determinar el
tamafio y forma de la estructura organizacional que pretendemos estudiar. A
continuacion se esquematiza los distintos enfoques, informacion que se busca y
métodos comunes de diagndstico.

7. Peon E. Ignacio, Reporte interno, Reporte interno, “Teoria General de Sistemas”, SEPI, ESIME, IPN, Méx 2001.
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ENFOQUE U OBJETIVO
DEL DIAGNOSTICO

La organizacién total (que tiene una
carta de constitucion o una mision
comun y una estructura de poder
comun).

Los grandes subsistemas que por su
naturaleza son complejos y heterogé
neos.

Pequefios subsistemas que son simples
y relativamente homogéneos.

Pequefias organizaciones totales que son
relativamente sencillas y homogéneas.

Subsistemas de interfase o intergrupo.

Diadas y/o triadas.

Individuos.

Roles.

INFORMACION TIiPICA
QUE SE BUSCA

METODOS COMUNES
DE DIAGNOSTICO

¢ Cudles son las normas?, ;Cual es la cultura?

¢ Cudles son las actitudes, las opiniones y los
los sentimientos de la organizacién hacia va-
rios objetos cognocitivos, ;Qué tan bien fun-
cionan los procesos clave de la organizacion.

Todo lo anterior, y ademas: ;como considera
este subsistema al todo, y viceversa, ¢hay sub
unidades altas y bajas dentro del subsistema
en términos de desempefio?

Preguntas sobre cultura, el ambiente las acti-
tudes y los sentimientos son pertinentes aqui
y los principales problemas de equipo, ¢ las
relaciones miembro lider son las deseadas?

Son efectivos los procesos de trabajo del grupo.

¢Como ven los funcionarios y los miembros a
La organizacion y sus metas?,¢, Que les agrada
y que les desagrada?, ;Cémo quieren que sean?
¢Como es la competencia?

¢COémo ve cada subsistema a otro?, ;Qué
Problemas tienen los dos grupos al tra
bajar los dos juntos? ;Como pueden co
laborar para mejorar el desempefio?

¢Cuél es la calidad de la relacion?, ¢, Las
partes poseen las habilidades necesarias?
¢Son efectivas como subsistema?

¢Las personas se desempefian conforme a
Las expectativas de la organizacién?, ;Cémo
consideran su lugar y su desempefio ;Necesi
tan habilidades o conocimientos especiales?

¢El rol esta definido en forma adecuada?
¢Cudl es el ajuste entre las personas y el rol?
¢Es la persona adecuada para ese rol?
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Los cuestionarios de encuestas son
M&s comunes en una organizacion
grande. Las entrevistas basadas en
técnicas de muestreo, juntas de dia
gnostico.

Si los subsistemas son grandes o es-
tan muy dispersos, se recomiendan
las técnicas de cuestionarios y de en
cuesta, la observacion, registros,
los reportes y la informacién de la
organizacion.

Los métodos tipicos incluyen:
entrevistas individuales seguidas
de una junta de grupo.

Se pueden emplear cuestionarios
de adjetivos descriptivos para ob
tener una lectura rapida sobre
La cultura, el tonoy el bienestar
de la organizacion.

Las juntas de confrontacion entre
ambos grupos. Las juntas de espejo
organizacionales se usan cuando
hay 3 0 mas grupos.

Entrevistas separadas, seguidas de
juntas de las partes, confrontacion

observacion para evaluar la calidad
de la dinamica de la interaccion.

Entrevistas, informacién derivada
de la juntas de diagnéstico, la auto
evaluacion.

Informacién proveniente de obser
vaciones, entrevistas, técnicas de
analisis de rol, y un enfoque de
de equipo a la administracion por
por objetivos.



DIAGNOSTICO DE PROCESOS ORGANIZACIONALES.

Una forma alternativa de conceptualizar al componente del diagnéstico hace
hincapié en los principales procesos de la organizacién, mas que en sus grupos
principales que son el objetivo. Este esquema se presentan los principales
procesos de la organizacion.

VVVVVVVVVVY

N

Patrones, estilos y flujos de comunicacion.

Establecimiento de metas.

Toma de decisiones, resolucion de problemas y planificacion
de la accion.

Resolucion y manejo del conflicto.

Administracion de las relaciones interfase.

Relaciones superior — subordinado.

Sistemas tecnoldgicos y de ingenieria.

Administracion estratégica y planificacion a largo plazo

formulacién de la vision, mision.

Aprendizaje organizacional. _/
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1.5.- CONCLUSIONES DEL CAPITULO.

El desarrollo organizacional desde su concepciéon misma esta orientado a mejorar
el funcionamiento de las organizaciones, de las personas en las organizaciones y
de las relaciones que emanan entre estas. A través de herramientas de
diagnéstico y apoyados en los fundamentos tedricos de planeacion, cambio
planificado, comportamiento organizacional, conducta, disefio y retroalimentacion
de sistemas, el desarrollo organizacional ofrece una de muchas alternativas para
mejorar las organizaciones desde un punto de vista sistematico en tiempo y forma
observando en cada etapa las respuestas de las acciones con la finalidad de dar
ajuste inmediato a los aspectos que asi lo requieran.

Por otra parte el estudio de las organizaciones nos sugiere un analisis en funcion
de sistemas abiertos, sistemas que tienen interaccion dentro y fuera de su
locacién, en nuestro caso de estudio una organizacion educativa concebida como
altamente compleja debido a que la esencia de su funcion esta orientada a la
transformacién de seres humano a través de la formacion de la etapa en
particular.

Es importante hacer énfasis en los grupos de individuos que seran objeto de
estudio, ya que en este caso el producto final es una poblacion de seres humanos
preparados que en su momento entraran a otro sistema utilizando sus habilidades
adquiridas en aula para desempeiiarse fuera de su entorno inicial.

Es asi que en este capitulo damos el entendimiento del campo del D.O. sus
fundamentos, sus aplicaciones y sus beneficios aplicados a una escuela de nivel
medio superior de educacién publica.

En el siguiente capitulo se muestra la constitucién organizacional del CECyT, asi
como sus valores, planeacion y objetivos.
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CAPITULO IlI.

EL SISTEMA CECyT No. 2 *
MIGUEL BERNARD PERALES™.



CAPITULO 1l.- EL SISTEMA ACTUAL “EL CECyT MIGUEL BERNARD”.

2.1.- LA ORGANIZACION.

El centro de Estudios Cientificos y Tecnoldgicos No 2 " Miguel Bernard Perales "
es un centro educativo que forma parte de los Centros de Estudios Cientificos y
Tecnologicos del INSTITUTO POLITECNICO NACIONAL que es rector de la
formacion tecnoldgica en los niveles medio superior y superior de nuestro pais
siendo éste ultimo un organismo centralizado de la Secretaria de Educacion
Puablica; el cual tiene como objetivo brindar educacién de nivel medio superior y
superior e investigacion en las siguientes tres ramas del conocimiento®:

- CIENCIAS FiSICO-MATEMATICAS.
- CIENCIAS SOCIALES Y ADMINISTRATIVAS.
- CIENCIAS MEDICO-BIOLOGICAS.

Contando actualmente con planteles, unidades, centros de estudio y centros de
investigacion distribuidos en las diferentes zonas geograficas del Distrito Federal y
zonas conurbanas e impartiendo educacion media, superior y de investigacion en
las tres ramas del conocimiento antes mencionadas, Yy ubicando sus funciones
centrales en la unidad Zacatenco en la colonia Lindavista, Distrito Federal.

El total de planteles con que cuenta el Instituto Politécnico Nacional tiene la
siguiente distribucion:

En el nivel Medio superior:

- En el area de Ciencias Fisico-Mateméticas se cuenta con diez centros de
estudios cientificos y tecnologicos.

- En el &rea de Ciencias Médico-Bioldgicas se cuenta con dos centros de estudios
cientificos y tecnolégicos.

- En el area de Ciencias Sociales y Administrativas se cuenta con cuatro centros
de estudios cientificos y tecnolégicos.

El nivel medio superior del Instituto Politécnico Nacional opera un modelo
educativo bivalente con dos modalidades, propedéutica y terminal.

La oferta educativa de éste modelo consta de treinta y tres carreras que
corresponden a las necesidades de los sectores econdmicos del pais, de éstas,
veintinueve carreras pertenecen a la modalidad bivalente y cuatro carreras a la
terminal.

8. http://www.ipn.gob.mx
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La modalidad bivalente es aquella en la que se encuentran integrados los
contenidos y aprendizajes generales del bachillerato ( aspecto propedéutico ), con
aguellos otros que aportan una formacion para el trabajo técnico especializado (
aspecto terminal ), que le permite al estudiante el ingreso a nivel medio superior y
consecuentemente el acceso al sector productivo.

Para la formacion propedéutica el Instituto Politécnico Nacional promueve una
propuesta de competencias basicas que tiene la intencion de respetar la
diversidad de los modelos de bachillerato y permitir a las instituciones la
innovacion pertinente y educacion de su curricula sin demérito de mantener la
identidad de los fines educativos del ciclo de ensefianza media superior.

La estructura curricular de éste modelo en cada una de las ramas del
conocimiento se constituye por asignaturas basicas y humanisticas que conforman
el tronco comun a nivel nacional, un bloque de materias complementarias; si como
un conjunto de materias tecnoldgicas correspondientes al aspecto terminal,
desarrolladas en seis semestres con una carga maxima horaria de treinta y cinco
horas semanales, impartiéndose de siete a nueve asignaturas por semestre.

Encontrandose como parte de esta estructura el CECyT. No 2 " Miguel Bernard
Perales ", que opera en forma en lo ha dispuesto el Instituto Politécnico Nacional
para una funcionalidad acorde con los perfiles que han estipulado, destacando que
cada unidad , plantel o centro cuenta con una autonomia para manejar sus
aspectos internos. Siendo este Centro de Estudios, el Centro objeto de ésta
investigacion de desarrollo organizacional.

Este centro de estudios, es uno de los 16 planteles de los que estd compuesto el
Instituto Politécnico Nacional a nivel medio superior; teniendo como domicilio: Av.
Nueva Casa de la Moneda No. 133 en la colonia Lomas de Sotelo de la ciudad de
México ( Figura 2.1 ). En este plantel se imparten tres carreras de formacion
técnica en dos modalidades, propedéutica y terminal; siendo éstas: Técnico en
maquinas con sistemas automatizados, Técnico en dibujo asistido por
computadora y Técnico en metalurgia.®

9. http://www.cecyt2.ipn.mx
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Fig. 2.1.- Ubicacion geografica del CECyT “Miguel Bernard ”

Este CECyT, cuenta con una matricula de 2800 alumnos registrados en los
diferentes semestres de las tres carreras y una poblacion de personal laboral de
320 entre docentes y administrativos.

Para el manejo y control de éste centro educativo se cuenta con una estructura
definida, donde la direccion encabeza y establece los lineamientos y estrategias a
seguir, donde todos y cada uno de los integrantes de ésta administracion
participan en el funcionamiento del centro.

2.1.1.- ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL (EL CECyT)

La estructura organizacional esta encabezada por la direccion, la cual tiene la
responsabilidad de llevar a cabo los lineamientos que establece el INSTITUTO
POLITECNICO NACIONAL; realizar una serie de funciones establecidas por el
area central, indicadas en el manual de funciones; asi como, hacer cumplir la
normatividad, ejercer lineas de accidon que permita tener un plantel que brinde
educacion de calidad y ser una opcion interesante entre los jovenes.

La direccion es apoyada por quince departamentos o jefaturas, que estan
determinadas y establecidas en el manual de organizacion con funciones
especificas, establecidas en el manual de funciones; que tiene la finalidad de
contribuir al 6ptimo desempefio del plantel en pro del alumnado.

Por otro lado cuenta con un consejo, conformado por autoridades del plantel;
profesores y alumnado, ademas de una unidad de asistencia y un comité interno.
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Es importante establecer que se hace una descripcion general de las partes que
conforman la estructura organizacional del plantel, con el fin de conocer las
interacciones en este estudio; la incidencia que tengan entre departamentos o
areas se citaran en los momentos que se requiera y en los casos que sea
pertinentes.

2.1.1.1.- NORMATIVIDAD DEL CECyT.

La presente normatividad rige la vida juridico, legal, académica y laboral de todas
las escuelas, centros, planteles y unidades del Instituto Politécnico Nacional,
misma que se menciona a continuacion:

- Reglamento interno del Instituto Politécnico Nacional.

- Reglamento de las condiciones interiores de trabajo del personal académico del
Instituto Politécnico Nacional.

- Reglamento de las condiciones generales de trabajo del personal docente del
Instituto Politécnico Nacional.

- Ley organica del Instituto Politécnico Nacional.

Para el presente caso de estudio se asienta que de ninguna manera se pretende
violar alguno de estos documentos; si no todo lo contrario, se apegard a lo
establecido y de requerirlo el estudio o disefio se hard mencion de aspectos
relacionados a estos documentos.

2.1.2.- OBJETIVOS DE CECyYT "MIGUEL BERNARD”.

- Contribuir a través de proceso educativo a la transformacién de la sociedad, para
lograr la justa distribucion de los bienes materiales y culturales dentro de un
régimen de igualdad y libertad.

- Realizar investigacion cientifica y tecnolégica con vista al avance del
conocimiento, al desarrollo de la ensefianza tecnolégica y al mejor
aprovechamiento social de los recursos naturales y materiales.

- Formar profesionales e investigadores en los diversos campos de la ciencia y la
tecnologia, de acuerdo a los requerimientos del desarrollo econémico, politico y
social del pais.

- Coadyuvar a la preparacion técnica de los trabajadores para su mejoramiento
econdmico y social.

- Investigar, crear, conservar y difundir la cultura para fortalecer la conciencia de la
nacionalidad, procurar el desarrollo de un elevado sentido de convivencia humana
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y fomentar en los educandos el amor a la paz y los sentimientos de solidaridad
hacia los pueblos que luchan por su independencia econémica.

- Promover en los alumnos y egresados actitudes solidarias y democraticas que
afirmen nuestra independencia econdmica.

- Garantizar y ampliar el acceso de estudiantes de escasos recursos a todos
los servicios de la ensefianza técnica que presente el plantel.

2.1.2.1.- PLANEACION DEL CECyT “MIGUEL BERNARD".

MISION.

Coadyuvar a gque la institucion mantenga su rectoria en la educacion tecnolégica
del pais, mediante la generacion de profesionistas técnicos de elevados valores
humanos altamente competitivos y con una produccion de servicio de ensefianza,
difusion de la cultura e investigacion acordes a las necesidades de México.

VISION.

Poseer:

- Un sistema de educacion de alto nivel académico sustentado por profesores con
estudios de posgrado debidamente capacitados en técnicas pedagdgicas.

- Un sistema de investigacion mayoritariamente enfocado al soporte de las
necesidades nacionales.

- Libros de texto elaborados principalmente por el profesorado del instituto,
congruentes a la idiosincrasia de México.

- Un sistema educativo que rebase las aulas adecuandose a las necesidades de
los demandantes; sistema abierto, educacién a distancia via satélite, educacion
virtual, entre otras a ser consideradas.

- Una administracion de puertas abiertas, con calidad: humana, eficaz y eficiente
en todas las funciones y procesos, acordes a las necesidades de la comunidad
politécnica.

- Un sistema educativo adecuadamente integrado al sector publico y privado con
estancias bien planificadas de profesores y alumnos en ellos.

25



- Una comunidad politécnica sustentada en elevados valores de respeto, con gran
sentido de responsabilidad en todas sus funciones, y con el ideal continuo de
mejorar cada dia.

La planeacién esta a cargo de la direccién y de las tres subdirecciones del plantel
en donde se contempla el siguiente programa de trabajo.

- Planear, organizar, dirigir y controlar las actividades académicas vy
administrativas del plantel.

- Planear, organizar, dirigir y controlar el disefio, revision y actualizacion de los
planes y programas del estudio del centro; asi como la realizacién de estudios de
factibilidad para la creacion y/o modificacion de carreras, en base a las normas y
lineamientos establecidos.

- Planear y dirigir la evaluacion del proceso ensefianza-aprendizaje.

- Planear, dirigir y evaluar las actividades de investigacion cientifica, tecnoldgica y
educativa de conformidad con la normatividad aplicable.

- Planear y dirigir los programas y acciones para fortalecer la vinculacion de la
escuela con los sectores publico, social y privado.

- Planear y dirigir la prestacion de servicio externo que ofrece el centro; asi como
fortalecer el intercambio académico, cientifico y tecnolégico.

- Planear, dirigir y promover la titulacion profesional 6 graduacién académica de
acuerdo a la normatividad aplicable.

- Planear y promover los servicios de laboratorios, talleres, biblioteca, obra
editorial, recursos computacionales y demas medios didacticos de apoyo a la
practica docente y la investigacion, asi como vigilar su conservacion y
mantenimiento.

- Planear, coordinar y evaluar los programas de servicio social y prestaciones a
que tiene derecho la comunidad estudiantil del centro, asi como los programas de
practicas y visitas escolares y formacion empresarial.

- Planear, organizar, dirigir y controlar la utilizacion de recursos humanos,
materiales y financieros, asi como la prestacion de los servicios generales.
- Programar, organizar y controlar la adquisicion, almacén y suministro de

materiales, mobiliario, equipo, refacciones y articulos en general, en base a las
necesidades del centro.
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- Programar, registrar y mantener actualizado el inventario y el activo fijo del
centro.

- Coordinar y supervisar la elaboracién del anteproyecto de presupuesto del
centro.

- Programar y controlar el ejercicio del presupuesto del centro.
- Programar, organizar y controlar la capacitacion para el personal no docente.
- Programar, coordinar y organizar el proceso de ensefianza-aprendizaje en el

plantel de acuerdo con la normatividad vigente.

2.1.3.- VALORES DEL CECYT.

- Respeto.

- Pluralidad.
- Equidad.

- Justicia.

- Honestidad.
- Etica.

POLITICAS.

- Interpretar, difundir y vigilar el cumplimiento de las normas que emanen de las
areas centrales del instituto.

- Mantener informada a la comunidad.
- Sensibilizaciéon y compromiso.

ACTITUDES.

- De servicio.

- Abierta al dialogo.

- Participativa.

- De solidaridad.

- De proactividad.

- De critica constructiva.
- De trabajo en equipo.
- Incluyente.
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Con personal académico:

- Sensibilizacion.

- Capacitacion.

- Fortalecimiento de las academias.

- Estimulos y reconocimientos.

- Difusion de los proyectos.

- Realizacion de procesos de induccion.

- Colegio de tutores.

- Revision de perfil académico.

- Talleres de auto capacitacion.

- Revisién y ajuste de la cantidad de docentes por academia.
- Asignacion de actividades de carga y extension académica.

Con alumnos:

- Desempefio académico.

- Conducta.

- Apoyo académico.

- Fortalecimiento de actitudes y compromisos.

Con padres de familia:

- Reuniones periddicas.
- Padre tutor.

- Formacion de brigadas.
- Taller para padres.

- Automantenimiento.

Otras estrategias:

- Prioridad de las clases.

- Participacion plural del personal.

- Priorizar lo importante sobre lo urgente.

- Proceso de sinergia.

- Estimulos y reconocimientos.

- Evaluacion y seguimiento.

- Estimulos morales, econémicos y en tiempo.
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2.1.4.- EXTENSION Y APOYO

Unidad de informatica.
Objetivo:

e Mantener informado a todo el personal relacionado a este proyecto ya sea
docente, administrativo, estudiantes e investigadores, acerca del uso y
manejo de la Red Académica.

e Apoyar usuarios para que de esta manera se pueda explotar en gran
porcentaje el uso de la Red.

« Mantener la red funcionando sin que existan problemas en cuanto a
Hardware y Software, actualizar la paqueteria perteneciente a la red.

Unidad de tecnologia educativa.
Objetivo:
Es el area donde se conforman, coordinan, promueven, organizan y fortalecen
el uso integral y efectivo de las tecnologias de informacion y comunicacion
entre los académicos, para redefinir la practica docente entre las academias,
conceptualizaciéon del modelo educativo y académico, modernizacién de la

practica docente entre otros, para lograr impactar en el estudiante para mejorar
el aprendizaje y gue este sea proactivo y dindmico.

o Promover la participacion de los docentes en proyectos colaborativos, como
es el desarrollo de software. (polilibros)
Infokiosko.
e Objetivo:
Es un espacio asignado a los alumnos, para el uso de las computadoras,

conectadas a la red mundial (Internet), para el disefio de materiales, tareas
de investigacion y servicios de impresion.
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Aula siglo XXI.
Objetivo:

« Brindar al personal docente un sitio adecuado para su actualizacién y
capacitacion, haciendo uso del aula Siglo XXI, apoyandolo para su mejor
desemperio en &rea tanto docente como profesional.

e Apoyar las actividades de la Subdireccion Técnica en lo relativo al Sistema
de Captura de Calificaciones.

e Mantener el software y equipo actualizado perteneciente al Aula Siglo XXI

CURSOS Y DIPLOMADOS.
- Diplomado en Dibujo Tridimensional y Animacion por Computadora.

- 2do.Diplomado en Formacion y Actualizacion Docente para el Nuevo
Modelo Educativo.

- Cursos de Informatica.

CONCLUSIONES DEL CAPITULO.

En este capitulo observamos las principales caracteristicas de la escuela objeto de
nuestro estudio con el fin de conocer su estructura, pequefios subsistemas y
principales correlaciones en donde sobresales los siguientes aspectos:

- EI CECyT se caracteriza por una fuerte tradicion dentro del I.P.N. al haber
sido fundadora de la ensefianza técnica en nuestro pais.

- Una Misién bien orientada a conservar la aceptacion técnica por parte de la
sociedad, de entre las escuelas de ingenieria y ciencias fisico-matematicas.

- EI CECyT cuenta con una estructura organizacional fuerte apoyada en el
complejo sistema del 6rgano central del Instituto Politécnico Nacional.

En capitulo siguiente se aborda de manera concreta el diagnostico Organizacional

del CECyT “Miguel Bernard”; asi como el analisis de los resultados de las
encuestas aplicadas y la jerarquizacion de los principales problemas encontrados.
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CAPITULO Ill.- DIAGNOSTICO DEL CECyT No. 2 M.B, ANALISIS E
INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS.

3.1.- INTRODUCCION.

Una de las aplicaciones mas difundidas del anadlisis organizacional es la que se
refiere al Desarrollo Organizacional. Se trata en este de caso de un proceso de
cambio planificado de la organizacion, para el que es necesario — en primer lugar
— conocer la situacion por la que atraviesa la organizacién y proponer ajustes o
cambios — luego — evaluar los resultados de los cambios propuestos e
implementados. El analisis que se hace para evaluar la situacion de la
organizacion, sus problemas, potencialidades y vias eventuales de desarrollo, es
denominado diagndstico organizacional.

Diagnostico y eficiencia organizacional.

Lawler, Nadler y Camman® (1980:3) dicen que en la blsqueda de la eficiencia
organizacional se hace necesario contar con tres tipos de herramientas:

1.- Herramientas conceptuales: Se requiere contar con conceptos y teorias que
permitan entender como funcionan las organizaciones, cémo se da el
comportamiento dentro de ellas y qué diferencia a las organizaciones deficientes
de las ineficientes.

2.- Técnicas y procesos de medicion: Se necesita un instrumental de medicion que
ayude a la recoleccion de datos acerca del funcionamiento organizacional.. Es
dificil — por no decir imposible — evaluar la efectividad de una organizacion y
empezar la accion para aumentar la efectividad sin disponer de datos acerca de
las pautas actuales de funcionamiento de la organizacién, de su desempefio, de
Su tarea y de su impacto sobre los miembros.

3.- Tecnologias de cambio: Dado el conocimiento acerca del funcionamiento
organizacional teérico y los datos acerca de como estd funcionando una
organizacion, a través de los instrumentos de recoleccion de la informacién
pertinente es posible aplicar métodos y procesos especificos para cambiar pautas
de comportamiento mejorando asi la eficiencia.

Estos tres tipos de herramientas tienen la caracteristica de no sélo hacer una
contribucion por si mismas, si no ademas ayudar al desarrollo de las otras: El
desarrollo de herramientas tedricas y conceptuales ayuda a recolectar la
informacion y a desarrollar técnicas de recoleccién y medida asi como de cambio
organizacional. Las técnicas de recoleccion, a su vez, contribuiran, con los datos
conseguidos, a modificar la teoria y a permitir el planteamiento del cambio y —

10. Rodriguez M. Dario, Diagnéstico Organizacional, Editorial Alfaomega, 32 edicién,1999, pag.41
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finalmente — las tecnologias de cambio dependen fuertemente de las otras dos y —
por lo mismo — requieren, cada vez, de conceptos mas adecuados y medidas mas
precisas.

Durante el desarrollo de éste capitulo observaremos técnicas de recoleccion de
informacion teniendo como foco de interés el funcionamiento actual de la escuela,
percepcion de los principales problemas dentro de la escuela, procesos
organizacionales, cultura, clima y relaciones interpersonales; tratando de
acercarnos a cada uno de estos aspectos con claridad y sencillez de manera que
los grupos de personas objeto de nuestro estudio perciban las herramientas de
recoleccion de alta practicidad y comprensién a través de los cuestionarios y
tamafos de muestra disefiados para este efecto.

Por otra parte mencionamos la metodologia general de diagndéstico, sus
componentes y la correspondencia con otros componentes. Herramientas para el
analisis de los resultados obtenidos de los cuestionarios; asi como la
interpretacion textual y grafica de los resultados del analisis, mencionando los
aspectos mas relevantes en cada caso.

3.2.- CRITERIO GENERAL DE DIAGNOSTICO.

/ SISTEMA TOTAL \

Diagnéstico
de la cultura.

M :|> > PROCESOS > Restlliaaos.
Diagnostico

SUBSISTEMAS

INDIVIDUOS
- /

Diagnostico
del clima.

Fig. 3.1.- Diagndéstico aplicado al CECyT “ Miguel Bernard “

32



3.3.- AUSCULTACION DEL CECyT “ MIGUEL BERNARD PERALES”

3.3.1.- Herramienta de diagndéstico (_ encuesta )

En nuestra investigacion atenderemos a cuatro niveles o subsistemas para
auscultar los aspectos relacionados con la cultura y clima organizacional, los
procesos organizacionales y la estructura organizacional. Esta encuesta esta
constituida por tres modulos que permiten flexibilizar y facilitar el andlisis de los
resultados obtenidos, los médulos se describen como sigue:

Confeccion de la encuesta:

- Modulo .- Encuesta universal: Permite obtener informacion
cuantitativamente analizable acerca de los problemas percibidos por
el colectivo de personas, ademas de la percepcion de algunos
procesos organizacionales. ( cuestionario de 5 a 10 preguntas segun
grupo de individuos )

- Modulo 1l.- Cuestionario para el diagnéstico del clima y la cultura
( cuestionario de 8 preguntas)

- Mddulo lll.- Otros cuestionarios para el caso de la percepcion de la
estructura organizativa y motivacion. (2 a 5 preguntas )

Esta informacion esta disefiada para cada nivel o grupo de personal en la
organizacion, por tanto se generd un cuestionario en cada caso, esto puede
ser consultado de la siguiente manera:

Anexo A: Cuestionario para funcionarios y jefes de departamento.
Anexo B: Cuestionario para docentes.

Anexo C: Cuestionario para personal no docente.

Anexo D: Cuestionario para alumnos.

Tamaino de muestra:

A) Funcionarios y jefes de departamento. ( tamafio de muestra = 17 funcionarios)
B) Personal docente. ( tamafio de muestra = 30 docentes. )

C) Personal no docente. ( tamafio de muestra = 5 trabajadores por linea de
mando teniendo cuatro lineas principales de mando: Direccién, subdireccién
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administrativa, subdireccion académica y subdireccion técnica.

D) Alumnos. ( tamafio de muestra = 90)

3.3.1.1.- Subsistemas.

- Organizacion total.{ Director y Subdirectores.

Recursos Humanos.
- Pequefios subsistemas. Recursos Financieros.
Recursos materiales.

- Individuos{AIumnos, Maestros y Empleados.

3.3.1.2.- Foco de interés:

Procesos organizacionales.

Los procesos organizacionales son el que y el como de la organizacion.

Aunque los estudios diagnosticos de clima y cultura pueden dejar la impresién de
que se trata de un sistema estable, es conveniente tener presente que lo Unico
que se mantiene constante es la identidad del sistema organizacional, su
caracteristica autopoietica, su organizacion, usando la terminologia de Maturana (
Maturana y Varela, 1984 )™

El diagndstico organizacional, en consecuencia, es un diagnostico de procesos.
En nuestro estudio veremos algunas caracteristicas de los procesos
seleccionados para el Cecyt “ Miguel Bernard “

10. Rodriguez M. Dario, Diagnéstico Organizacional, Editorial Alfaomega, 32 edicion, 1999, pag.176
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- Comunicacion.
- Mecanismos de evaluacion. Procesos organizacionales seleccionados
- Motivacion. En el CECyT “ Miguel Bernard “

Comunicacion.

En las investigaciones se indica que la mala comunicacion es probablemente la
causa mas citada de conflictos entre personas™. Como los individuos se
comunican casi 70% de sus horas de vigilia ( escriben, leen, hablan, escuchan, es
razonable concluir que una de las fuerzas que mas entorpecen el desempefio
exitoso de los grupos es la falta de comunicacion.

No puede haber grupos sin comunicacion, entendida como el intercambio de
significados entre sus miembros. Soélo a través de la transmision de significados de
una persona a otra se puede comunicar informacién e ideas. Pero la comunicacién
es mas que la imparticion de significados. También debe ser entendida. En un
grupo en el que un miembro solo habla aleman y los demas no entienden aleman,
aquel no sera bien entendido. Por tanto, la comunicacion debe abarcar la
transferencia y comprension de significados.

La comunicacion cumple cuatro funciones en un grupo u organizacion: control,
motivacion, expresion emocional e informacion.

La comunicacion sirve para controlar de varias maneras la conducta de los
miembros. Las organizaciones tienen jerarquias de autoridad y lineamiento
formales que se requiere que los empleados sigan..

La comunicaciéon fomenta la motivacion al aclarar a los empleados lo que hay que
hacer, que tan bien lo estan haciendo y que puede hacerse para mejorar el
desempefio, si no es el 6ptimo.

Para muchos empleados, su grupo de trabajo en una fuente principal de trato
social. La comunicacion que tiene lugar dentro de un grupo es un mecanismo
fundamental por el que los miembros manifiestan sus frustraciones y sentimientos
de satisfaccién. Por tanto, la comunicacion proporciona un escape para la
expresion emocional de sentimientos y de satisfaccion de necesidades sociales.

La ultima funcion de la comunicacién es la que facilita la toma de decisiones.
Ofrece la informacion que individuos y grupos necesitan para tomar decisiones al
transmitir datos para identificar y evaluar opciones alternativas.

11.Robbins Stephen P., Comportamiento Organizacional, Pearson Prentice Hall, 102 edicién, 2004, pag.284
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Mecanismos de evaluacion.

La valoracion del rendimiento, implica identificar, medir y gestionar el rendimiento
de las personas en una organizacion.”

La identificacién significa que hay que determinar que areas del trabajo
tiene que analizar el directivo ciando trata de medir el rendimiento. La
identificacién racional, y defendible legalmente, exige que el sistema de
medicion parta del analisis del trabajo. El sistema de valoracion debe
centrarse, en el rendimiento que afecta a | éxito de la organizacién y no en
caracteristicas irrelevantes para el rendimiento tales como el sexo, laraza o
la edad.

La medicion, punto central del sistema de valoracion, implica la realizacion
de un juicio sobre la “ bondad “ o “ maldad “ del rendimiento del empleado.
Una buena medida del rendimiento debe ser algo coherente en toda
organizacion. Es decir, todos los directivos de la organizacion deben
mantener estandares de calificacion comparables.

La gestidon es el objetivo general de cualquier sistema de valoracién. La
valoracion tiene que ser algo mas que una actividad retrospectiva que
critica 0 alaba a los trabajadores por su rendimiento durante el afio anterior.
Esta valoracién debe adoptar una visidén orientada al futuro respecto de los
que los trabajadores pueden hacer para alcanzar su potencial en la
organizacion.

Motivacion.

Definiremos motivacion como los procesos que dan cuenta de la intensidad,
direccion y persistencia del esfuerzo de un individuo por conseguir una meta.
Mientras la motivacién general se ocupa de los esfuerzos por alcanzar cualquier
meta, en nuestro caso de estudio lo limitaremos a la metas organizacionales del
CECyT “ Miguel Bernard”.

Auscultaremos la percepcion de la motivacién de los individuos de los grupos
directivos, docentes y trabajadores no docentes con la finalidad de observar las
debilidades del sistema y proponer aportaciones que eleven el nivel de motivacién

actual.

11. Robbins Stephen P., Comportamiento Organizacional, Pearson Prentice Hall, 102 edicion, 2004, pag.154
12. Gomez Mejia R. Luis B. Balkin David L Cardy Robert, Direccion y Gestion de Recursos Humanos, Prentice Hall,
32 edicion, 2001, pag.244
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Cultura Organizacional. Valores.

Hay un acuerdo general que la cultura organizacional es un sistema de
significados compartidos pos lo miembros de una organizacion, que la distinguen
de otras'. Si se examina con atencién, este sistema es un conjunto de
caracteristicas basicas que valora la organizacion. De las investigaciones se
desprende que hay siete caracteristicas basicas que, en conjunto, captan la
esencia de la cultura de una organizacion que en nuestro caso es el CECyT *
Miguel Bernard *“

1. innovacion y correr riesgos. Grado en que se alienta a los empleados
para que sean innovadores y corran riesgos.

2. minuciosidad. Grado en gque se espera que los empleados muestren
exactitud, capacidad de analisis y atencion a los detalles.

3. Orientacion a resultados. Grado en que la direccién se centra en los
resultados mas que en las técnicas y procedimientos para
conseguirlos.

4. Orientacion a las personas. Grado en que las decisiones de la
Direccion toman en cuenta el efecto de los resultados en los
integrantes de la escuela.

5. Orientacion a los equipos. Grado en que las actividades laborales se
organizan en equipos mas que individualmente.

6. Agresividad. Grado en que las personas son osadas y competitivas,
antes que despreocupadas.

7. Estabilidad. Grado en que las actividades de la organizacién
mantienen el estado de las cosas.

Todas estas caracteristicas se presentan en un continuo de alto a bajo. Por tanto
evaluar la organizacion en estas siete caracteristicas resultaria en un cuadro
realista de su cultura, sin embargo para el caso de nuestro estudio tomaremos
solo algunas de las caracteristicas antes mencionadas y que se pueden observar
en los cuestionarios del anexo.

Clima organizacional.

El clima organizacional es un concepto cada vez mas comun para describir la
percepciones generalizadas que la gente emplea para pensar y describir las
organizaciones en las cuales trabajan. Es una forma de resumir numerosas
percepciones especificas y detalladas en un numero pequefio de dimensiones
generales. Es importante sefialar, no obstante, que los criterios para la inclusién
de una dimension en el dominio del clima son vagos y deben acotarse en funcién
de la orientacién que el investigador haga a su objeto de estudio, en nuestro caso

11. Robbins Stephen P., Comportamiento Organizacional, Pearson Prentice Hall, 102 edici6én,2004, pag.524
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estamos orientando este esfuerzo en aspectos de: Estilo de autoridad, esquemas
motivacionales, comunicaciones, relaciones humanas, autonomia etc.

3.4.-RESULTADOS DE LAS ENCUESTAS APLICADAS Y ANALISIS

DE LA

INFORMACION

3.4.1.- Criterio general para el analisis de los resultados.

Proceso del
diagnostico
ponderacion

Datos del
diagnostico

CECyT
“Miguel
Bernard”

RETROALIMENTACION.
Recomendaciones para el cambio en:
- Cultura, - Procesos O, Estructura O.

Fig. 3.2.- Criterio para el analisis de los resultados.

ANALISIS DEL CUESTIONARIO. (PONDERACION)

AR D
©\

N = Numero de personas que opinaron asi.
TM = Tamafio de muestra.

Rn = Respuesta a la pregunta.

% Rn = Porcentaje de la muestra.

PREGUNTAS.

N X 100 %
™

Donde:

Fig. 3.3.- Proceso de ponderacion.
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3.4.2.- RESULTADOS ESPECIFICOS DE LAS ENCUESTAS EN CADA

SUBSISTEMA.

3.4.2.1.- Funcionarios vy jefes de departamento.

=l

O27% Falta de compromiso en maestros y empleados

W 22% Carencia de tiempo efectivo de trabajo

016% Falta de recursos materiales

0O11% Deficit de procesos administrativos

B 11% Tiempo de respuesta alto en entrega de
documentos

O11% Falta de motivacion a alumnos

B 2% Falta de perfil docente con docencia

Fig. 3.4.- Percepcion de los principales problemas.

Por otro lado algunas de las cosas que los funcionarios perciben que se puede

hacer para dar solucién a estos problemas son:

- Cambiar actitudes y cultura laboral en personal.
- Aumento de personal docente.
- Proporcionar recursos.

- Incrementar vinculaciéon con la industria.

O44% Planeacion académica, coordinacion y
ejecucion

W 34% Formacion y evaluacion del desempefio
docente

022% Control de documentos

Fig. 3.5.- percepcion de actividades criticas

También indagamos que tipo de informacion bésica que se maneja a este nivel
con la finalidad de saber si hay oportunidad de entrega de informacion, y que
informacion retrasa el avance de los objetivos. Los resultados fueron los

siguientes:
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- Programacion de examenes.

- Informacion de los horarios

- Datos de estadistica escolar.

- Minutas de las juntas de academia.

- Requerimientos de materiales.

- Propuestas de capacitacion.

- Informacion sobre el personal por parte de recursos humanos.

Uno de los aspectos mas sobresalientes en el manejo de informacidn que retrasa
los avances de los objetivos por &mbito de competencia resulté ser la oportunidad
de la entrega de la informacioén, ya que la informacién mas importante y comuan
denominador necesaria en la actividad administrativa es la programacién de
examenes y elaboracion de horarios, informacion que por lo regular ain se esta
trabajando cuando ya iniciaron los cursos.

016% Eficiencia terminal de alumnos

B 16% No conocen los mecanismos
010% opinion de la comunidad
010% Resultados de planes de trabajo

W 48% Abstenciones

Fig. 3.6.- Percepcion de los mecanismos de evaluacion que se les aplica a
funcionarios y jefes.

O27% Eficiencia

W 16% Avance programatico
016% Alumnos aprobados
009% Participacion en encuentros académicos

W 16% Observacion, proactividad y entrega

016% No existen mecanismos

Fig. 3.7.- Mecanismos de evaluacion al desempefio que aplican funcionarios
y jefes de departamento
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088% Buenas B 12% Regulares

Fig. 3.8.- Percepcion de las relaciones interpersonales con personal del
mismo nivel.

0100% Buenas

Fig. 3.9.- Percepcion de las relaciones interpersonales con superiores.

063% Buenas B 20% Regulares

017% Omisiones

Fig. 3.10.- Percepcidn de las relaciones interpersonales con subordinados.
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O63% Bueno B 37% Regular

Fig. 3.11.- Ambiente percibido en el area de trabajo

054% Bueno W 46% Regular

Fig. 3.12.- Ambiente percibido en la institucién.

En cuestion de ambiente se les pregunto a los jefes como podrian contribuir para
mejorarlo, las opiniones fueron las siguientes:

- Fomentar comunicacion y tolerancia.

- Enriquecimiento y refuerzo de la imagen docente a través de la
capacitacion.

- Creacion de espacios de convivencia.

- Creacion de camparias de sensibilizacion.
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045% Adecuados

W 36% Parcialmente adecuados

09% Inadecuados

010% Obsoletos

—

Fig. 3.13.- Percepcidn de los reglamentos deberes y normas que
organizacion establece.

_ a 054% Buena W 46% Baja

Fig. 3.14.- Percepcidén de la motivacion.
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3.4.2.2.- RESULTADOS DE LAS ENCUESTAS APLICADAS A DOCENTES.

042% Falta de equipamiento y materiales

W 19% Falta de interes de los alumnos
014% falta de profesores

014% Falta de tiempo efectivo de trabajo

-

B 11% Insuficiente mantenimiento a equipos e
instalaciones

Fig. 3.15.- Problemas percibidos.

Para el caso de problemas percibidos los docentes también hicieron algunas
sugerencias para solucionarlos y lo que aportaron fue lo siguiente:

- Aumento de personal.

- Que las autoridades escuchen las propuestas de cada area.

- Motivar a todo el personal.

- Planear actividades.

- La correcta distribucion de recursos.

- Programacion y ejecucion del mantenimiento a equipos e instalaciones.

0 64% Buenas

B 36% Regulares

Fig. 3.16.- Relaciones interpersonales con alumnos.
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O75% Buenas

B 25% Regulares

Fig. 3.17.- Relaciones interpersonales con otros profesores.

063% Buenas

W 37% regulares

Fig. 3.18.- Relaciones interpersonales con las autoridades.

063% Bueno

B 37% Regular

Fig. 3.19.- Percepcion del ambiente en la institucion
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Uno de los aspectos que llamo6 mucho la atencion de los docentes durante la
aplicacion de la encuesta fue la opinion y/o percepcion del nuevo modelo
educativo, ya que solicitaban constantemente se especificaran los rubros de su
aplicacion y los alcances de la respuesta; lo que sugiere que existe un
desconocimiento generalizado de dicho modelo lo que hace que los docentes lo
vean como una amenaza y lo perciban de la siguiente manera:

- No es adecuado para éste pais.

- No se conoce del todo.

- Es demasiado ambicioso.

- Es bueno pero hacen falta condiciones para su aplicacion.
- El modelo no es nuevo, ya existen antecedentes en 1980.
- No se puede aplicar desde el nivel medio superior.

Sin embargo otra parte de los docentes, aunque mucho menor, opino:

- Urge su aplicacion, el modelo actual es obsoleto.

- Superando las deficiencias de profesores y alumnos es aplicable.

- Que los instructores del modelo conozcan al 100% este.

- Se instrumenten sistemas de publicidad que permitan ejemplificar con
claridad su aplicacion.

0O50% Adecuados

W 50% Parcialmente adecuados

Fig. 3.20.- Percepcidn de los reglamentos deberes y normas que la
organizacion establece.

46



027% Buena B 50% Baja

023% No existe

Fig. 3.21.- Percepcidén de la motivacion.

En la gréfica anterior se puede observar tangiblemente que tenemos un 73% de la
muestra que percibe que la motivacion no es adecuada; siendo un aspecto muy
importante a considerar cuando utilicemos el modelo jerarquico de decisiones.
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3.4.2.3.- RESULTADOS DE LAS ENCUESTAS APLICADAS A PERSONAL NO
DOCENTE

O46% Falta de nueva tecnologia y materiales

B 30% Relaciones interpersonales

015% falta de capacitacion.

0O9% El papeleo administrativo

Fig. 3.22.- Principales problemas percibidos.

En este caso el personal no docente participo en la generacion de propuestas para
solucionar los problemas percibidos, los resultados fueron los siguientes:

- Solicitan mayor atencion por parte de los jefes.
- Asignar recursos uniformemente.

- Reformar normatividad administrativa.

- Capacitar en nuevas formas de trabajo.

- Incrementar comunicacion entre niveles.

Un dato muy interesante resulto ser que al preguntarles sobre sus principales
actividades cotidianas en el mejor de los casos sélo respondieron organizacion,
pero un 80% de ellos no supieron definir sus actividades y por ende tampoco
supieron definir cuales de ellas presentaban debilidades.

084% Desconocen la forma

B 8% No existe

0O8% Puntualidad y asistencia

Fig. 3.23.- Mecanismos de evaluacion al desempefio laboral.
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092% Buenas M 8% Regulares

Fig. 3.24.-Percepcion de las relaciones interpersonales con compaferos de
trabajo.

092% Buenas  W8% Regulares

Fig. 3.25.-Percepcidn de las relaciones interpersonales con superiores.

061% Bueno W 39% Regular

Fig. 3.26.- Percepcién del ambiente dentro de la institucion.
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030% Adecuados

W 46% Parcialmente adecuados.

024% Abstenciones

Fig. 3.27.- Percepcidén de los reglamentos, deberes y normas que la
organizacion establece.

0O31% Buena

B 69% Baja

Fig. 3.28.- Percepcion de la motivacion.

En la grafica anterior se vuelve hacer notar el problema de motivacion que parece
estarse convirtiendo en un comun denominador.
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3.4.2.4.- RESULTADO DE LAS ENCUESTAS APLICADAS A ALUMNOS.

032% Buenos
W 58% Regulares

06% Malos

04% Excelentes

Fig. 3.29- Percepcidén de los cursos que se imparten en la escuela.

Algunas de las razones que los alumnos aportaron en funcion a los cursos son:

Buenos:

- Ayudan a aprender.
- Son explicitos.
- Se cumplen expectativas.

Regulares:

- Aveces no se comprenden.

- Los maestros a veces no saben.

- Hay poco tiempo para ver todos los temas.
- Falta participacion de alumnos.

- Horarios inadecuados.

- Falta de material didactico.

- Falta comunicacion entre maestros.

51



043% Buenas

B 50% Regulares

07% Malas

Fig. 3.30.- Relaciones interpersonales con profesores.

062% Buenas B 31% Regulares

0O7% Malas

Fig. 3.31.- Percepcion de las relaciones interpersonales entre alumnos.

037% Bueno

B 53% Regular

010% Malo.

Fig. 3.32.- Percepcién del ambiente estudiantil.
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040% Practicos.

W 60% No practicos

Fig. 3.33.- Percepcidn de la practicidad de los cursos.

034% Bueno.

B 66% Regular

Fig.3.34.- Percepcidn del sistema ensefianza aprendizaje

0100% Demasiado viejos y obsoletos.

Fig. 3.35.- Percepcion de los equipos e instalaciones.



3.4.2.- RESULTADOS GENERALES DE LA ENCUESTA, A NIVEL CECYT.

PRINCIPALES PROBLEMAS PERCIBIDOS EN EL CECYT.

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7
8)
9)

Falta de recursos, déficit en la distribucion.

Falta de capacitacion.

Baja motivacion.

Déficit en el proceso de seleccidn de personal.

Carencia de tiempo efectivo de trabajo.

Deficiencia en la comunicacion organizacional.

Déficit de procesos administrativos.

Carencia de mecanismos de evaluacion al desempefio laboral.
Insuficiente mantenimiento a equipos e instalaciones.

3.4.2.1.- Clima vy cultura organizacional

Anédlisis del organigrama

1!

Cuestionarios.

1!

Analisis de los resultados

Criterio de diagnostico de la cultura organizacional.

Andlisis de la estructura organizacional.- En esta parte de la investigacion se

sugiere estudiar las lineas de mando y los principales grupos subordinados con la
finalidad de localizar centros de poder importantes; asi como puntos de tension
entre grupos de trabajo aportando los principales aspectos de conflicto.
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017% Totalmente de acuerdo.

W 58% Parcialmente de acuerdo.

021% Parcialmente en desacuerdo.

04% Totalmente en desacuerdo.

Fig.3.36.- Percepcion de que los jefes protegen a su personal.

En la grafica de arriba se representa el pensamiento de la organizacion para con
los subordinados en el sentido de que ésta debe preocuparse del bienestar de los
subordinados y asegurarles condiciones adecuadas sus familias, creyendo que
debe protegerse a | personal, pero exigiendo de ellos una absoluta lealtad y
sumision.

029% Totalmente de acuerdo.

W 53% Parcialmente de acuerdo.

0 9% Parcialmente en desacuerdo.

0 9% Totalmente en desacuerdo.

Fig.3.37.- Percepcion de que en esta escuela lo mas importante son las
personas.

En la grafica anterior se representa el pensamiento de la organizacién que centra
su labor en coordinar las labores de los subordinados y trata de exigirles solo lo
gue exige el contrato, no se preocupan por el bienestar de los subordinados, pero
trata que todos reciban u salario adecuado, intentando ser lo mas justo posible
con todos los subordinados.
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Clima.

Retribuciones.

En el caso de esta dimensién se utilizé un criterio de evaluacién de 0 a 10, en

donde participan funcionarios, docentes y no docentes en los tamafios de muestra

asignados en la confeccion de la encuesta en la que califican que el
reconocimiento que se recibe en su labor esta en funcion del trabajo

realizado.
10; OEI 29% calificé con 10
B EI 41% Calificé con 7.5
5./ OEl 22% calific6 con 5
OEIl 8% calificé con cero
B Promedio de calificacion. 7
Retribuciones.
Fig. 3.38.- Dimension de las retribuciones en el CECyT.
10-/ OEIl 14% Calificé con 10
B EI 65% Calificé con 7
OEI 17% Calificé con 5
L o
OEIl 4% Calificé con cero
Hl Calificacion promedio 7
0.

Compromiso con el equipo

Fig. 3.39.- Dimensién del compromiso con el equipo.
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OEI 39% calific6 con 10
B EI 43% calific6 con 7
OEIl 14% califico con 5
OEI 4% calific6 con cero

B Calificacién promedio 7

Dimension del cumplimiento.

Fig. 3.40.- Dimensién del cumplimiento de normas.

3.4.2.2.- Estructura organizacional.

042% Adecuados.

W 44% Parcialmente adecuados.

0O3% Inadecuados.

0O3% Obsoletos.

Fig. 3.41.- Percepcion de los reglamentos deberes y normas que la
organizacion establece en el CECyT.
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3.4.2.3.- Procesos organizacionales.

011.5% No existen

B 66% Se desconocen

016% Eficiencia terminal en alumnos.

0O7% Puntualidad

Fig. 3.42.- Percepcién de los mecanismos de evaluacion al desempefio

laboral en el CECyT.

014% No existe.

B 55% Es baja.

028% Es buena.

Fig. 3.43.- Percepcidén de la motivacion en el CECyT.
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3.5.- JERARQUIZACION DE LOS PRINCIPALES PROBLEMAS ENCONTRADOS
EN EL CECyT “MIGUEL BERNARD".

Modelo jerarquico de decisiones.

Un aspecto relevante en el proceso de planeacion del cambio, y en consecuencia
de las acciones a tomar después de determinar los problemas que percibe la
organizaciéon lo constituye la toma de decisiones, ayudar al equipo directivo a
priorizar las demandas de la comunidad utilizando un criterio de mas relevancia de
un problema sobre los objetivos de la organizacion. Cuando a las personas se le
proporciona un enfoque comun para la toma de decisiones, descubren que si se
puede trabajar como equipo. Se comparte mas ampliamente la informacion
pertinente, y se reconcilian mejor las posturas o puestos porque el proceso de
toma de decisiones es menos tendencioso. Inevitablemente mejora la calidad de la
toma de decisiones.

El andlisis de decisiones es un procedimiento sistematico basado en el patrén de
razonamiento que todos usamos para hacer elecciones.”® Sus técnicas
representan aplicaciones y refinamientos de los elementos de ese patron de
razonamiento. Mucho se ha comentado sobre la imposibilidad de que algun
modelo pueda tomar decisiones de puestos gerenciales, de lo irreal que puede ser
qgque un modelo capture toda la informaciébn que posee un gerente, tanto en
aspectos cuantitativos como cualitativos dentro de la empresa como en su
entorno. Aspectos que le conforman una imagen mental que él usa como soporte
para fundamentar una decision.

Existen en la actualidad modelos que permiten a través de la experiencia y los
conocimientos de los directivos tomar en consideracion aspectos cualitativos y
cuantitativos a fin de incorporar dicha informacion a una estructura jerarquica que
pueda captarla, clasificarla y procesarla: con esto se pueden obtener, por ejemplo,
las relevancias de un conjunto de alternativas respecto a uno o varios objetivos
agrupados en niveles, caracteristicas que tiene el “modelo jerarquico de
decisiones. Como se observa, el tipo de modelo es bastante general; se ajusta
casi a la mayoria de los procesos de decisiones sociales, empresariales o
institucionales.

El modelo tiene caracteristicas idéneas para la toma de decisiones; por un lado,
tiene como respaldo una estructura matematica que le da coherencia y

fundamentos racionales, y por otro lado, es capaz de usar informacion de un
conjunto de expertos.

13. H. Kepner Charles, B. Tregoe Benjamin, “El nuevo Directivo Racional”, Mc. Graw-Hill, 12 Edicién, 1983.
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Un método asi es una herramienta valiosa para toda organizacion; en particular lo
es a nivel de los grupos de trabajo organizados en toda la empresa como el
instrumento idoneo para mejorarla.

Para nuestro caso de estudio utilizaremos la técnica de jerarquizacién analitica™

Para esta técnica de jerarquizacion mencionaremos brevemente el algoritmo o
manera en que funciona en palabras simples con la finalidad de orientar al lector
en su uso, finalmente los detalles especificos pueden consultarse en: Mercado
Ramirez Ernesto,”Calidad integral empresarial e institucional”, Vol: | Capacitacion
Gerencial, Edit: Noriega, Afio 1997, pag. 110.

Algoritmo.

Basicamente es una técnica de comparaciones y asignacion de calificaciones de
los elementos en cuestidon y se comienza con el elemento que se encuentra mas a
la izquierda en un nivel dado ( puede iniciarse con el ultimo o con el segundo nivel
de jerarquia ) al cual se le denomina pivote y se compara contra cada uno de los
elementos que estan a su derecha como sigue:

Para ejemplificarlo de manera simple consideremos que tenemos cuatro
elementos a evaluar, A1, A2, A3 Y A4, tendremos:

ALTERNATIVAS CALIFICACION
Al vs. A2 9
Al vs. A3 7
Al vs. A4 5
Luego:
ALTERNATIVAS CALIFICACION
A2 vs. A3 9
A2 vs. A4 7
Finalmente.
ALTERNATIVAS CALIFICACION
A3 vs. A4 9

Una vez realizado lo anterior, calificando a través de los asesores determinados y
utilizando el software de jerarquizacion analitica “JER.BAS”, podemos introducir
los datos de la calificaciones y obtener los resultados de las relevancias de los
problemas que mayor incidencia tienen en los objetivos generales.

14. Mercado Ramirez E., “Calidad Integral Empresarial e Institucional”, Vol: |, Noriega, 1997, pag.110
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Es importante mencionar que para este calculo fueron utilizados los criterios y
calificaciones de cuatro asesores entre los cuales estan: Un subdirector, un jefe
de carrera, un profesor y mi criterio como investigador. El criterio para la
asignacion de calificaciones puede ser consultado en el anexo: E

Los elementos que seran evaluados son:

1) Falta de recursos, déficit en la distribucion.

2) Falta de capacitacion.

3) Baja motivacion.

4) Déficit en el proceso de seleccion de personal.

5) Carencia de tiempo efectivo de trabajo.

6) Deficiencia en la comunicacion organizacional.

7) Déficit de procesos administrativos.

8) Carencia de mecanismos de evaluacion al desempefio laboral.
9) Insuficiente mantenimiento a equipos e instalaciones.

Una vez capturados los datos de las calificaciones de los asesores los resultados
de las relevancias encontradas acerca de los problemas percibidos fueron los
siguientes:

OBJETIVOS
DEL CECyT

/ \>

Mantenimiento
1.67 %

Capacitacion
2.81 %

Mecanismos de
Evaluacion
1.96 %

Motivacion
31.07 %

Procesos
Administrativos
7.05 %

Planeacion
16.23 %

Seleccién

de Comunicacion
Personal Organizacional
3.74 %

31.31%

Fig. 3.44 .- Modelo jerarquico de alternativas con sus respectivas relevancias
en funcién de los objetivos del CECyT “Miguel Bernard Perales”.
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3.6.- Conclusiones del capitulo.

En el diagndstico de una organizacion y particularmente en una escuela de nivel
medio superior se hacen mas notorios todos los aspectos que tiene que ver con el
producto final, ya que como ya lo hemos mencionado se trata de seres humanos
que tienen un vision particular de lo que acontece en su experiencia como
alumnos y que pueden opinar acerca de de su medio y de su entorno con gran
facilidad a diferencia de un sistema de manufactura industrial o cualquier otro
sistema técnico; situacion que es valiosa y muy poderosa en el estudio del
desempeiio de la fuerza laboral que trabaja con ellos, para ellos y para la
sociedad.

En este capitulo y a través de las herramientas utilizadas se concluyen los
siguientes aspectos:

e Los funcionarios y directivos perciben un funcionamiento aceptable de la
institucion en la mayoria de los aspectos percepcion que puede deberse a
la homeostasis del sistema, aunque subrayan la carencia de recursos,
situacion que no perciben los demas niveles.

e La tradicién de una forma de trabajo que tiene como soporte mucho afios
en operacion.

e La fuerza laboral media observa los mecanismos de trabajo como
normales, en la mayoria de la gente no se hace presente el interés de
conocer como eficientar su labor.

e Un porcentaje importante de personas en el CECyT no sabe como son
evaluados.

e A nivel CECyT se percibe baja motivacion.

e Aungue la falta de recursos es tema prioritario, la mayoria coincide que solo
hace falta optimizar la asignacion de los recursos existentes.

o Los alumnos tienen un sentimiento de mecanizacion hacia ellos, perciben
falta de comunicacion y motivacion.

o« La imagen del docente esta deteriorada como consecuencia de sus
habilidades pedagdgicas y técnicas ya anticuadas.

e Existen tres rubros muy importantes que deben ser considerados como
prioridades segun los resultados de jerarquizacion analitica que son:
MOTIVACION, COMUNICACION ORGANIZACIONAL Y PLANEACION.

En el capitulo siguiente proponemos un modelo de Desarrollo Organizacional
para el CECyT “Miguel Bernard”, abarcando tres grandes niveles en la
organizacion que son: Organizacional, Recursos Humanos y administrativo y
externo.
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CAPITULO IV.- PROPUESTA DEL MODELO DEL MODELO DE D.O.

El modelo representa las variables involucradas en el proceso de Desarrollo
organizacional desde un punto de vista global y en donde se aprecian a grandes
rasgos las interrelaciones entre las variables internas de una organizacion y la
relacién con el medio ambiente.*

Durante el desarrollo de las actividades de diagndstico se observaron aspectos de
caracter organizativo, de estructura, de valores y clima organizacional que no han
sido cubiertos satisfactoriamente y que en consecuencia generan insatisfacciones
en muchos sentidos, que a su vez muestran deficiencias en distintos niveles,
ambitos de competencia y las relaciones entre estos. Es asi que a continuacion se
presenta la propuesta de desarrollo organizacional basado en el modelo de Burke-
Litwin y en funcion del analisis realizado.

Ambiente.
Externo.

Cultura, Valores, Mision, Vision

Obijetivos
Planeacio
Politicas.

Clima
Organizacional.

Comunicacion
Procesos.
Informacién

Aplicaciones.
dministrati

Desempefio y
Efectividad.

Estrategias de mejora
y actitudes.

Fig. 4.1.- Propuesta del Modelo de D.O. para el CECyT “Miguel Bernard”

15. Vera Rezusta Carlos., Reporte interno, “Desarrollo Organizacional”, SEPI, ESIME, IPN, México, 2003.
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4.1.1.- A NIVEL ORGANIZACIONAL.

OBJETIVOS

ACTITUDES

CON PLANEACION
ALUMNOS.

CECyT *
MIGUEL
BERNARD”

ACTITUDES
CON
PERSONAL
ACADFMICO

POLITICAS

VALORES

Fig. 4.2 .- Atributos de la propuesta de D.O. a nivel organizacional.

Obijetivos adicionales propuestos para el CECyT “Miguel Bernard”:

Se considera que se deben incluir dentro de los objetivos organizacionales
existentes, los que se mencionan a continuacion:

- Procurar la satisfaccion en el trabajo, a través de la investigacion,
evaluacion, redisefio, creacion e implantacion de mecanismos de
motivacion

- Coadyuvar a la preparacion técnica, moral y ética de todos los trabajadores
con la finalidad de mejorar su desempefio individual y colectivo que
promueva su participacion de manera proactiva en los procesos de cambio
e innovaciones en el CECyT.

- Garantizar el maximo desempefio de la comunicacion organizacional a
través de la creacién de espacios fisicos que muestren los objetivos, metas
y resultados de la organizacién y de la participacion de la comunidad.

- Investigar, disefar, implantar y ajustar las metas y objetivos
organizacionales con la participacion de la comunidad, orientando estos
esfuerzos a acortar la brecha entre las necesidades reales de la sociedad y
la oferta del CECyT.
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- Crear una comision revisora de las normas y procedimientos para
actualizacion en: docencia, planes de estudio, proceso de ensefianza
aprendizaje, con la finalidad de agilizar éstos tramites y acercarnos con
oportunidad a la demandas actuales.

Planeacion:

En este sentido es necesario se incluyan las siguientes actividades para mejorar
en los aspectos administrativos.

Planear, dirigir, vigilar y evaluar el correcto desempefio de la comision
revisora de normas y procedimientos de actualizacion.

- Revisar, innovar e implantar programas de vinculacién con el sector
industrial.

- Analizar, reestructurar y ajustar los programas de mantenimiento y vigilar su
cumplimiento.

- Optimizar recursos existentes y asignacion de prioridades.

Politicas:

- Evaluar y publicar resultados organizacionales.
- Evaluar mecanismos motivacionales.
- Revisar y actualizar instrumentos informativos.

Valores:

- Compromiso con el equipo de trabajo.
- Compromiso con los alumnos.

- Proactividad.

- Innovacion y correr riesgos.

- Orientacion a las personas.

Actitudes: con personal académico.

- Realizacion de procesos de induccién, supervision y evaluacion.
- realizacion de talleres de auto capacitacion.
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Actitudes: con alumnos

- Realizacién de talleres de recepciéon, debate y sugerencias con alumnos,
docentes y autoridades.

- Incrementar comunicacion individual.

- Creacion de espacios de convivencia.

Otras estrateqias:

- Creacion de espacios de convivencia en cada nivel y a nivel CECyT con la
participacion de toda la comunidad.

4.1.2.- ANIVEL DE RECURSOS HUMANOS.

RELACIONES INTERPERSONALES

DOCENTES

Fig. 4.3.- Esquema de variables de R.H. para su mejora.
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ACCIONES.

Gran parte de los aspectos relacionados a las reacciones humanas hacia el
control utilizado en el proceso de planeacién para el cambio yacen en la
resistencia de los individuos hacia el control. Sin embargo algunos eruditos en la
rama, dicen que la gente estd més interesada en la busqueda para establecer el
orden sobre cuya base pueda edificar sistemas satisfactorios de comportamiento
en su relacion interpersonal.*®

- En funcibn de lo anterior pretendemos reforzar las relaciones
interpersonales a través de la creacidbn de cursos de sensibilizacion
apoyados en el enfoque de grupos “T".

- Garantizar que el perfil académico de los candidatos a impartir catedra esta
de acuerdo a las necesidades académicas a través de la revision y/o
actualizacion de los mecanismos de reclutamiento y seleccién del personal,
enfatizando el cumplimiento y evaluacion del proceso.

- Mejorar la imagen docente a través de la capacitacion técnica y
pedagdgica.

- Completar el nimero de profesores necesarios por cada area con la
finalidad de brindar un servicio y atencion de calidad a los alumnos,
observando este punto en la jerarquizacién de necesidades y optimizacion
de recursos.

- Mejorar y reforzar el desempefio individual y colectivo del personal en todos
los niveles de la organizacion con la creacion, difusion, implantacion y
publicacion de resultados de mecanismos de evaluacion al desempefio
laboral, esto se puede llevar a cabo en trabajo individual y colectivo.

- Reuvisar y eficientar programas de capacitacion, asi como enfatizar en su
seguimiento y evaluacion.

16. A. Steiner George, “Planeacion Estratégica”, lo que todo director debe saber, Editorial Continental, 132 reimp, 1991.
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4.1.3.- ANIVEL ADMINISTRATIVO Y EXTERNO.

VINCULACION CON EL SECTOR INDUSTRIAL Y
CENTRO EDUCATIVOS DE LA REGION.

Fig. 4.4 .- Prioridades a nivel administrativo y externo.

ACCIONES.

- Revision y/o actualizacion de la forma en que se jerarquizan las
necesidades y problemas que tiene el CECyT con la finalidad, por un lado
de eficientar este proceso, y por otro lado garantizar el correcto orden de
importancia de dichos problemas para enfocar los esfuerzos y recursos
necesarios a resolver de fondo estos problemas sin afectar de manera
directa o indirecta a otros procesos administrativos.

- Revision y/o creacion de un modelo de optimizacion de recursos
econdémicos con la finalidad de analizar los objetivos, las prioridades, las
restricciones, las condiciones iniciales y finales del proceso econémico, y de
esta manera tener un panorama mas amplio de los gastos e ingresos, de
como funcionan, de sus repercusiones a corto o largo plazo y finalmente
saber que el presupuesto asignado a este centro puede generar grandes
beneficios y resolver la mayoria de los problemas de esta indole.
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- Reforzar los proyectos de investigacion y promocién docente, actualmente
se llevan a cabo, sdélo hace falta planear las actividades que permitan tener
tiempo efectivo de trabajo y de investigacion.

- Creacion de una comision revisora de la planeacién que se llevara a cabo
en cada area, cada departamento debera tener un grupo orientado a
eficientar los planes de trabajo y las actividades con la finalidad de observar
desde afuera que procesos y/o procedimientos estan fuera de control, de
secuencia o en los que se esta invirtiendo demasiado tiempo, que es uno
de los problemas crecientes. Ademas de la comisidon revisora por
departamento, deberd existir una comision revisora general formada con
uno de los integrantes de cada departamento; para lo que se requiere de
capacitacién en “grupos naturales de trabajo”. Estas comisiones revisoras
pueden y deben de estar formadas por personal de todos los niveles, es
decir que no necesariamente la comision revisora general debe estar
formada por jefes y directivos. La vision es que con el paso del tiempo las
comisiones revisoras de cada departamento puedan tener jurisdiccién en
otros departamento y ademas gestionen la comision general, esto
garantizara que en cada movimiento se retroalimenten los resultados de la
investigacion desde un punto de vista sistémico. Un diagnoéstico integral con
participacion total de un conjunto adecuado de actores sociales
heterogéneos del ecosistema organizacional, que manejan diferentes
visiones del mundo relevantes. Las técnicas del consenso, creatividad
grupal e individual, procesos de disefio. La busqueda de un mayor orden y
complejidad, de una vision mas amplia o conciencia y de una calidad
integral 0 sistémica.

- Reforzar la vinculacibn con el sector productivo a través de de la
investigacion de las areas de estudios y el conocimiento de la regién
predominante en un primer esfuerzo, de esta manera estamos garantizando
gue de manera pronta el CECyT tenga accesos a nuevas compafias y en
ese sentido actualizar las nuevas aplicaciones tecnoldgicas actuales que
permitan reajustar actividades escolares y extra escolares. Ademas se
propone un plan en donde los alumnos a través de acuerdos con las
empresas puedan tener contacto temprano con ellas y coadyuvar en sus
futuras habilidades, ademas del servicio social tradicional.

4.1.4.- Metodologia para crear un modelo de D.O.
A continuacién se hace mencidon de la metodologia en particular para crear un

modelo de Desarrollo Organizacional para el CECyT, mencionando las fases de
ésta y las actividades de cada fase.
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Fase I. Fase IlI.
Definir o Definir o
adecuar » adecuar
Estructura Estrategias en
Organizacional Recursos H.

A
Fase V.
Revalorar
metas y
objetivos.
T A 4
Fase III.
Fase IV. Adecuar planes
de
Definir actualizacion
consideraciones | A nivel
Para Administrativo
implementacion. Y externo.

Fig. 4.5.- Metodologia EGB1 para crear un modelo de D.O. para el CECyT
“Miguel Bernard Perales”

FASE |. Adecuar Estructura Organizacional.

Actividades sugeridas:

- 1.1.- Adecuar y definir objetivos organizacionales adicionales.

- 1.2.- Definir Planes organizacionales adicionales.

I.3.- Establecer y definir Politicas Organizacionales adicionales.

l.4.- Proponer y complementar valores organizacionales.

I.5.- Definir propuestas para eficientar comunicacién organizacional.
- 1.6.- Definir criterios para crear mecanismos de motivacion.

FASE Il. Adecuar y redefinir estrategias en Recursos Humanos.
- 1l.1.- Definir plan para reforzar relaciones interpersonales.

- 1I.2.- Definir planes de capacitacién a nivel CECyT.
- 11.3.- Adecuar procesos de seleccién de personal.
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FASE lll. Adecuar planes de mejora a nivel administrativo y externo.

- lll.1.- Definir criterio de jerarquizacion de necesidades.

- 1ll.2.- Definir criterio de optimizacion de recursos.
- 1l.3.- Definir la comision revisora de planes y programas.
- lll.4.- Actualizar planes de vinculacion con el sector industrial.

FASE IV. Consideraciones para la implementacion.

- IV.1.- Informar de resultados de la investigacion a directivos.

- IV.2.- Difundir los resultados de la investigacion, del modelo de D.O. y del
plan de implementacidon en toda la organizacion.

- IV.3.- Formar el grupo de trabajo para la implementacion.

- IV .4.- Capacitarel equipo de trabajo( cambio planeado, propuestas,
objetivos, alcances, beneficios, evaluacion, retroalimentacion, ajuste y
manejo del estrés)

- IV.5.- Asignar las actividades segun area y creacion de las comisiones

revisoras de cada area , de acuerdo al modelo de D.O.

- IV.6.- Ajustar objetivos y metas del grupo de implementacion.
- IV.7.- Motivar del grupo de trabajo.
- IV .8.- Programar de cursos de capacitacion en cada ambito de

competencia.

FASE V. Revaloracion de metas y objetivos.

- V.1.- Evaluar y difundir resultados, ajuste de metas y objetivos.
- V.2.- Rotar de las comisiones revisoras.
- V.3.- Retroalimentar y ajustar.

A continuacion, como un resumen, se presenta el marco metodologico para la
realizacion de cada una de las actividades de la metodologia propuesta.

[Galindo 2004.]

FASE I.
ACTIVIDAD COMO HACER CON QUE HACER PRODUCTO A
OBTENER
Adecuar Obijetivos. Técnica de definicion de | Procesador de texto y Objetivos Propuestos
objetivos y andlisis de encuestas. adicionales.

estructura

Adecuar planes
Organizacionales.

A través de la comision
revisora y encuestas

Con Personal de
distintos niveles.

Planes Organizacionales
adicionales.

Establecer Politicas
Organizacionales.

Andlisis de la estructura
actual.

Procesador de texto y

resultados de analisis.

Politicas
Organizacionales
Adicionales.

Proponer nuevos valores
organizacionales.

Auscultando cultura O

Con resultados de
diagndstico.

Valores Propuestos.

Definir propuestas para
eficientar comunicacion
Organizacional.

Métodos para
comunicacion O.

Procesador de texto y
diagostico.

Propuesta para mejorar
comunicacion
organizacional.
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Definir criterios para

Investigacion, Técnica

Encuestas

Mecanismos de

mecanismos De de redisefio motivacion.
motivacion.

FASE II.

ACTIVIDAD COMO HACER CON QUE HACER PRODUCTO

Proponer cémo reforzar
relaciones
interpersonales.

Investigacion de cursos
de sensibilizacion

Procesador de texto.

Propuesta para reforzar
relaciones
interpersonales.

Definir planes de
capacitacion.

Recopilando informacion
de cada ambito de
competencia, programas

Procesador de texto.

Planes de capacitacion.

Eficientar procesos de
seleccién de personal

Técnica de selecciéon de
personal.

Procesador de texto.

Proceso de seleccion de
personal mejorado.

FASE IlI.

ACTIVIDAD

COMO HACER

CON QUE HACER

PRODUCTO

Definir Criterio de
jerarquizacion de
necesidades.

Técnica Jerarquizacion
Analitica. Y Juntas

Se propone Software
JER.BAS

Plan para jerarquizar
necesidades.

Definir criterio para la
optimizacion de
recursos.

Técnicas de optimizacion

Se propone Software de
optimizacién matematica

Plan para la optimizacién
de recursos.

Definicion de la comision
revisora.

Formacién de grupos
naturales de trabajo

Personal de distintos
niveles.

Comision revisora.

Actualizar planes de
vinculacién con sector
industrial.

Investigacion en campo
industrial.

Encuestas, entrevistas.

Planes de vinculacion
actualizados

FASE IV.

ACTIVIDAD

COMO HACER

CON QUE HACER

PRODUCTO

Realizar Informe de
resultados de la
investigacion a directivos

Recopilacion de
informacion y resultados.

Procesador de texto.

Informe a directivos.

Difusion de los
resultados de la
investigacion, del modelo
de D.O. y del plan de
implementacién en toda
la organizacién

Canales de
comunicacion, vitrales,
Juntas, reuniones.

Materiales didacticos,
tripticos informativos

Comunidad informada.

Formacion del grupo de
trabajo para la
implementacion

Grupos naturales de
trabajo

Personal de distintos
niveles.

Grupo para la
implementacion.

Capacitacion del equipo
de trabajo

Cursos de
entrenamiento.

Instructores, aulas

Grupo de
implementacion
preparado.

Asignacion de
actividades segun areay
creacion de las
comisiones revisoras de
cada area , de acuerdo
al modelo de D.O.

Juntas de trabajo

Personal de distintos
niveles.

Actividades asignadas y
personal responsable.
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Ajuste de objetivos y
metas del grupo de
implementacion.

Recopilacion de
informacion,
comparacion, revision de
resultados

Comision
revisoraProcesador de
texto

Motivacion del grupo de
trabajo.

Mecanismos de
motivacion

Personal motivado

Programacion de cursos
de capacitacion en cada
ambito de competencia

Investigo prioridades y
ambitos de competencia

Plan de cursos de
capacitacion.

FASE V.

Evaluacion y difusion de
resultados, ajuste de
metas y objetivos

Recopilacion de
informacion,
comparacion, revision de
resultados

Resultados actuales y
anteriores.

Sigue plan actual o se
modifica.

Rotacion de las
comisiones revisoras.

Informe del modelo de
D.O.

Estructura de la comision
revisora.

Cambio de roll de la
comision.

Retroalimentacién y
ajuste.

Valoracién de metas y
objetivos

Reportes de resultados

Objetivos y Metas
ajustados.
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CAPITULO V.- CONSIDERACIONES PARA LA IMPLEMENTACION.

Para el aspecto de la implantacion, se prevén algunas actividades de importancia
significativa para el buen desempefio de esta fase y que se comentan como sigue:

5.1.- Programa.

Calendario programado para 2005.

Actividad ‘MZ M-3 |[M4 [M5 |M-6 |M-7 |M-8 | M-9 | M10

Informe de resultados
de la investigacion a
directivos.

Difusion de los
resultados de la
investigacion, del
modelo de D.O. y del
plan de
implementacion en
toda la organizacion

Formacion del grupo
de trabajo para la
implementacion..

Capacitacion del
equipo de trabajo(
cambio
planeado,propuestas,
objetivos, alcances,
beneficios,
evaluacion,
retroalimentacion,
ajuste y manejo del
estrés)

Asignacion de
actividades segun
area y creacion de las
comisiones revisoras
de cada area, de
acuerdo al modelo de
D.O.

M-1

Ajuste de objetivos y
metas del grupo de
implementacion

B

:
T
B

Tl

Retroalimentacion.
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Curso de
sensibilizacién a nivel
CECyT.

Motivacion del grupo
de trabajo.

Programacion de
cursos de
capacitacién en cada
ambito de
competencia.

Cursos de
capacitacion en
actualizacion
pedagdgica.

Evaluacion y difusion
de resultados, ajuste
de metas y objetivos.

Rotacioén de las
comisiones revisoras.

Retroalimentacion y
ajuste.

Difusion de resultados
organizacionales.

Fig. 5.1.- Calendario programado de las actividades de implementacion.
5.2.- Estrategias.

» Participacion activa de todos los niveles de la organizacion.
» Difusién de las propuestas de cambio.

» Capacitacion en temas de cambio organizacional.

» Promocion de este proyecto como piloto en éste CECyT.

5.3.- Requerimientos.

» Contar con la anuencia y compromiso de las autoridades.

» Contar con un asesor o consultor en desarrollo organizacional.

» Contar con instructores ya sea internos o externos en formacion de grupos
naturales de trabajo para llevar a cabo la capacitacion especifica de cada
area.

» Asignacion de espacios fisicos para la realizacion de la reuniones de
trabajo.

» Asignacion de recursos y materiales didacticos para la realizacion decursos.

75



CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES




CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

El desarrollo organizacional desde su concepcion misma esta orientado a
mejorar el funcionamiento de las organizaciones, de las personas en las
organizaciones y de las relaciones que emanan entre estas. A través de
herramientas de diagnostico y apoyados en los fundamentos tedricos de
p