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RESUMEN

La razon de ser de la presente investigacion, nace de apreciar en la Facultad de Medicina
Humana y Ciencias de la Salud de la Universidad Alas Peruanas en la ciudad de Chiclayo,
indicadores de déficit en cuanto al desarrollo de su cultura organizacional, lo cual ha venido
exteriorizandose con los bajos niveles de desarrollo, de inaplicacién, adaptabilidad,
consistencia y mision en atencién a la gestion institucional. En tal sentido, la presente
investigacion se planteé como como objetivo la propuesta de un “Programa de Liderazgo en
la Facultad de Medicina Humana de la Universidad Alas Peruanas en su filial Chiclayo (en
adelante, UAP — Chiclayo), abrigando la hipétesis de que el planteamiento del programa
antes sefialado, y su correcta fundamentacion en la teoria del rango total, va a derivar en un
fortalecimiento de la Cultura Organizacional en la Facultad de Medina Humana y Ciencias
de la Salud de la UAP -Chiclayo. En base a tales consideraciones, se optd por una
investigacion de corte descriptivo-propositivo, con el fin de interiorizar la realidad
problematica con la que contamos, recopilar la informacion necesaria de la misma y a
continuacion formular una propuesta que tenga como objetivo su mejora; asi las cosas, en
este primer momento para la recopilacion y acopio de informacidn se aplicaron una serie de
cuestionarios a las 30 personas (directivos y catedraticos) de la Facultad de Medicina
Humana y Ciencias de la Salud de la UAP-Chiclayo, lo cual luego del procesamiento
respectivo de la informacion obtenida, nos permitié determinar el déficit en la cultura
organizacional en la institucion sefialada, lo que amerita la propuesta de un programa

efectivo que permita mejorar tales condiciones.

Palabras Claves: Cultura, Organizacion, Liderazgo, Gestion institucional.
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ABSTRACT

The being of the present investigation, is born from appreciating in the Faculty of Human
Medicine and Health Sciences of the Alas Peruanas University in the city of Chiclayo,
indicators of deficit in terms of the development of its organizational reason, which has been
externalizing with low levels of development of non-application, adaptability, consistency
and mission in attention to institutional management. In this sense, the objective of this
research was the proposal of a "Leadership Program in the Faculty of Human Medicine of
the Alas Peruanas University in its subsidiary Chiclayo (hereinafter, UAP - Chiclayo),
harboring the hypothesis that the approach of the aforementioned program, and its correct
foundation in the theory of the total range, will lead to a strengthening of the Organizational
Culture in the Faculty of Human Medina and Health Sciences of the UAP -Chiclayo. Based
on such considerations, a descriptive-propositional investigation has been chosen, in order
to initially internalize the problematic reality that we have, collect the necessary information
from it and then formulate a proposal that has as objective its improvement; Thus, in this
first moment for the compilation and collection of information, a series of questionnaires
were applied to the 30 people (directors and professors) of the Faculty of Human Medicine
and Health Sciences of the UAP-Chiclayo, which later of the respective processing of the
information obtained, allowed us to determine the deficit in the organizational culture in the
indicated institution, which merits the proposal of an effective program that allows

improving such conditions.

Keywords: Culture, Organization, Leadership, Institutional Management.
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INTRODUCCION

En una universidad, al igual que en el resto de organizaciones, se encuentran dia a dia
laborando grupos de personas, ya sea en funcion docente o administrativa, con el fin de
otorgarles a los estudiantes que pasan por sus aulas una educacién éptima y de calidad, en
funcion a lo cual este personal de las universidades pasa a convertirse en “agentes
educativos” que van a poseer una injerencia directa en relacion a la formacion de los
estudiantes. Para que todo el sistema universitario funcione, se requiere entonces una
comunicacion asertiva entre estos agentes, un compromiso con el fin maximo de la

universidad como centro de estudios, y sobre todo una fuerte cultura de organizacion.

Es comUn que en las universidades, los 6rganos de alta direccion no comprendan la
significancia del concepto de la cultura de organizacion, lo cual puede ocasionar una errénea
politica de gestion que a su vez puede devenir en indicadores de falta de identidad y
compromiso con la organizacion, elevados niveles de ausentismo, poca motivacion, falta de
comunicacion, asi como constantes situaciones conflictivas en la organizacién, cuyo
resultado final serd un descenso en la productividad de la organizacién y el incumplimiento

de los objetivos trazados.

Asi las cosas, la justificacion de la presente investigacién vendria a estar dada por la
busqueda de una solucion efectiva que tienda a mejorar la cultura de organizacion en la
Facultad de Medicina Humana y Ciencias de la Salud de la UAP-Chiclayo, lo que traeria

como consecuencia una serie de beneficios, entre los que podemos destacar:

. Mayor identificacion con la Facultad.
. Interiorizar un sistema de valores que guien la conducta de los docentes y
directivos hacia la obtencion de las metas y objetivos que se ha trazado la Facultad.

. Cumplir eficientemente las funciones encargadas.



. Una comunicacion eficiente y una colaboracion organizada para la obtencion de
las metas y objetivos que se ha trazado la Facultad.

. Potenciar la imagen institucional de la Facultad.

Desde el plano tedrico-cientifico, se tiene como fundamentacion y aporte el Programa de

Desarrollo de Liderazgo, que permita fomentar una mejor cultura de organizacién,

El objeto de estudio de la presente investigacion se centra en los procesos de gestion de la
Facultad de Medicina Humana y Ciencias de la Salud de la UAP — Chiclayo. En base a ello,
se adoptd como objetivo la propuesta de un Programa de Liderazgo en la Facultad de
Medicina Humana de la Universidad Alas Peruanas en su filial Chiclayo, contando para ello,

con los siguientes objetivos especificos:

1. Diagnosticar la Cultura Organizacional en la Facultad de Medicina Humana y
Ciencias de la Salud de la UAP-Chiclayo.

2. Analizar los fundamentos tedricos que sustentan la propuesta que tiendan a buscar
una mejor de la cultura en la organizacién en la Facultad de Medicina Humana y
Ciencias de la Salud de la UAP-Chiclayo.

3. Elaborar un Programa de Liderazgo en la Facultad de Medicina Humana de la

Universidad Alas Peruanas en su filial Chiclayo.

La hipdtesis formulada es que el planteamiento del programa antes sefialado, y su correcta
fundamentacién en la teoria del rango total, va a derivar en un fortalecimiento de la Cultura
Organizacional en la Facultad de Medina Humana y Ciencias de la Salud de la UAP -

Chiclayo.

Se ha trazado un disefio de investigacién no experimental, en el cual la muestra con la que
se va a trabajar estd conformada por el personal docente, directivo y administrativo de la

Facultad de Medina Humana y Ciencias de la Salud de la UAP -Chiclayo, en un total de 30



personas, empleando como instrumento para la recoleccion y acopio de datos “La encuesta”

a efectos de medir su cultura organizacional.

A tales efectos, para una correcta sistematizacion de la investigacion, se han disefiado tres

capitulos:

El Capitulo I: En el cual se va abordar la realidad problematica de la investigacion en relacién
a los indicadores de liderazgo partiendo de contextualizar el problema, caracterizarlo y
verificar los signos de exteriorizacién, asimismo, se abordard el Marco Tedrico de la
investigacion, las bases cientificas que se encuentren en la teoria aplicable y que sirve de
fundamentacidn para la presente investigacion, la definicidn terminoldgica y la propia base

conceptual.

El Capitulo I1: se verificara la metodologia empleada en la presente investigacién; en base a
ello, el tipo de investigacion que reviste el presente proceso es de corte descriptivo-
propositivo, la aplicacion de un disefio transversal y el método Inductivo-Deductivo,
Historico y Empirico con base en la observacion y la eficiente recoleccion de informacion y
de datos mediante la técnica del cuestionario.

El Capitulo 11l: denominado Resultados y Propuesta, presenta el resultado de la cultura
organizacional en la actualidad dentro de la universidad, y a su vez se da la elaboracion de

una propuesta que tienda a fortalecerlo.

Para concluir se expondran las conclusiones a las que se ha arribado, se propondra una serie
de recomendaciones y se acotaran las referencias empleadas, asi como la bibliografia

revisada.



CAPITULO I:

ANALISIS DEL OBJETO DE ESTUDIO

1.1. CONTEXTUALIZACION DE LA REALIDAD PROBLEMATICAY LA
INSTITUCION EDUCATIVA
El presente trabajo de investigacion se desarrolla en las instalaciones de la
Facultad de Medina Humana y Ciencias de la Salud de la UAP -Chiclayo, la
cual comprende las siguientes Escuelas Profesionales: Enfermeria,
Estomatologia, Tecnologia Médica y Farmacia y Bioquimica, teniendo como
principal objetivo formar profesionales capaces académicamente, pero ademéas
que puedan orientar su carrera hacia un pensamiento critico, cientifico,
holistico, cultural, social y poder brindar una respuesta inmediata a las
necesidades del Peru y las nuevas exigencias en un mundo cada dia mas
globalizado, impartiendo para ello una educacion universitaria moderna, en la
que el centro de la misma es el estudiante y su autoformacion, lo que va a
acercarlo en la participacion activa de las clases que se consideren dentro de su
malla curricular, la cual hace una perfecta convergencia entre estudio e
investigacion, resaltando:

VISION

La Facultad de Medina Humana y Ciencias de la Salud de la UAP -Chiclayo
presenta como vision posicionarse a nivel nacional como una de las mejores
facultades en su especialidad en consideracion a su rigor académico y calidad
institucional, satisfaciendo para ello los estandares exigidos a nivel nacional e
internacional.

MISION



La Facultad de Medina Humana y Ciencias de la Salud de la UAP -Chiclayo,
pretende lograr por medio de la investigacién constante y una docencia
capacitada la obtencién de conocimiento cultural, tecnologico y cientifico que
propicie el crecimiento del talento humano, con un adecuado enfoque
ambiental y social.
VALORES

La ética constituye el pilar fundamental para las relaciones humanas y para el
crecimiento en conjunto de la persona y la sociedad. En este sentido, y
considerando nuestra realidad particular, hemos creido conveniente priorizar

los siguientes valores:

= HONESTIDAD:

Consiste en ser honrado, justo, probo. También, tiene que ver con la

decencia y con llevar una conducta regida por la racionalidad y la rectitud.
= SOLIDARIDAD:

Es un acto de libre voluntad mediante el cual brindamos nuestra ayuda, sea
emocional o material, a otras personas que se encuentran en dificultades o
pasando por momentos dificiles. Tiene que ver con nuestra capacidad de

empatia y con nuestra sensibilidad humana en accién.
= LIBERTAD:

Facultad de la persona que le permite obrar 0 no obrar, segun su propia
decision, sin presion de nadie y asumiendo la responsabilidad de ello.
También, implica el respeto a la dignidad y los derechos de nuestros pares.

= JUSTICIA:

Entendido desde el punto de vista ético como el precepto que hace referencia
a otorgarle a cada persona el lugar y el valor que le corre La practica de este
valor favorece la convivencia pacifica y la armonia entre los seres humanos.

Se relaciona con el derecho y la equidad.

= RESPETO:



1.2.

Se refiere a la consideracion o deferencia que se tiene por los demas,
considerando la dignidad y el valor intrinseco de la persona. Significa
también reconocer nuestras posibilidades y limitaciones en relacién a los
otros. Este valor favorece la convivencia y ayuda a crear relaciones humanas

fructiferas y positivas.
» RESPONSABILIDAD:

Es la capacidad de cumplir un compromiso, ya sea de indole moral o legal,
en cualquier aspecto de la vida. También, implica el reconocer y aceptar las

consecuencias de los actos realizados.

ORIGEN Y TENDENCIAS DEL PROBLEMA

En una universidad, al igual que en el resto de organizaciones, se encuentran
dia a dia laborando grupos de personas, ya sea en funcién docente o
administrativa, con el fin de otorgarles a los estudiantes que pasan por sus aulas
una educacion éptima y de calidad, en funcion a lo cual este personal de las
universidades pasa a convertirse en “agentes educativos’ que van a poseer una
injerencia directa en relacion a la formacion de los estudiantes. Para que todo
el sistema universitario funcione, se requiere entonces una comunicacion
asertiva entre estos agentes, un compromiso con el fin méximo de la
universidad como centro de estudios, y sobre todo una fuerte cultura de

organizacion.

Es comdn que en las universidades, los o6rganos de alta direccion no
comprendan la significancia del concepto de la cultura de organizacion, lo cual
puede ocasionar una errénea politica de gestion que a su vez puede devenir en
indicadores de falta de identidad y compromiso con la organizacion, elevados
niveles de ausentismo, poca motivacién, falta de comunicacién, asi como

constantes situaciones conflictivas en la organizacion, cuyo resultado final serd



1.3.

un descenso en la productividad de la organizacion y el incumplimiento de los

objetivos trazados.

En tal sentido, gestionar adecuadamente una organizacién destinada al &ambito
educativo, se ha vuelto trascendental en la actualidad; igual de importante se
ha tornado hacer un analisis integral de tal organizacién en todos sus frentes,
en cuanto se considera que cada uno de ellos va a tener una injerencia directa
en el fracaso o éxito de los objetivos institucionales, destacando entonces la

importancia de una correcta cultura organizacional.

Nuestro pais, conforme lo ha sefialado (Murillo, 2012), posee el mayor nimero
de insatisfaccion laboral docente, y a su vez, la mayoria de ellos, preferiria
laborar en otra institucion, ello se ve reflejado, en que los catedraticos
peruanos, se centran exclusivamente a dictar la catedra en aula, mas no a
planear la clase a brindar, preparar su material, intercambiar opinion con sus

colegas, corregir las actividades que asignen, entre otros.

En una institucion educativa, la organizacién de las actividades esta centrada
en un dmbito burocratico, enmarcado en el clésico sistema piramidal, con un
mando establecido, objetivos y actividades previamente determinadas, division
del trabajo y especializacion, no obstante, no siempre este modelo es el mas
efectivo, ello en cuanto se ha demostrado que puede conducir a actividades de
decaimiento de rendimiento, tendencia a la formacion de rutinas, déficit en el

desarrollo de actividades e ineficiencia en las mismas.
CARACTERIZACION Y MANIFESTACION DEL PROBLEMA

La Region Lambayeque, en relacion a la gestion educativa, se encuentra

marcada por un enfoque tradicional, vertical y burocratico, en el cual los



1.4.

recursos tienden a no administrarse de forma adecuada, ni transparente, asi
como la toma de decisiones, lo que evidencia ademas una falla en la
planificacion de actividades, que dista mucho de lo que se bien se viene
aplicando en el mundo en relacion a la potenciacion de las actividades
interpersonales, delegadas, transparentes y participativas en pos de buscar
brindarle a los estudiantes calidad en la educacién que se encuentran
recibiendo. De igual forma, se puede detectar que en la mayoria de instituciones
educativas de la region se aprecia la presencia de grupos contrapuestos,
derivado de la incorrecta relacion personal entre docentes y personal directivo;

la cual, no siempre es la mejor.

Del curso de la presente investigacion, hemos podido apreciar que la Facultad
de Medicina Humana y Ciencias de la Salud de la UAP-Chiclayo no es ajena a
esta realidad. Se observa entre los docentes un espiritu no coperacional, deficit
en las relaciones interpersonales y sistemas de comunicacién, un mal manejo
de las politicas de incentivos, falta de capacitacion y orientacion al personal,
deficiencias en la aplicacion en los mecanismos de control y monitoreo a los
docentes, rechazo a la iniciativa y propuesta de ideas, déficit en la solucion de
controversias, repercutiendo en una desmotivacion del personal, insatisfaccion

laboral, falta de compromiso y obviamente resultados negativos.

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

1.4.1. TIPO DE INVESTIGACION
Para la presente investigacion se ha utilizado un tipo de investigacion
descriptivo propositivo, en el cual no se tiende a realizar algin cambio

o modificacidn en las variables independientes, pues lo que se desea, es



1.4.2.

1.4.3.

poder apreciar al fendmeno que esta siendo estudiado tal y como se

presenta en el dia a dia.

DISENO DE LA INVESTIGACION

De igual manera, se ha optado por un disefio transversal, en cuanto
como primer objetivo se tiene poder recopilar la mayor cantidad de
datos en un instante determinado, con lo cual podremos describir las
variables y poder verificar si inciden o guardan alguna interrelacién con
el instante en el que se ha evaluado el fendmeno (Hernandez Sampieri,

2003).

METODOS DE LA INVESTIGACION

Para la presente investigacion y sus fines se han seguido los siguientes

métodos de investigacion:

a) DEDUCTIVO - INDUCTIVO
Siendo indispensable para concatenar la presente investigacion
desde la formulacién del problema, hasta la discusion y resultados,
realizando un correcto proceso durante la misma.

b) HISTORICO
Este método se emplea para establecer el nexo del objeto de estudio
en un espacio temporal y poder verificar las transiciones que ha
sufrido, en el presente proyecto se ha realizado un analisis
evolutivo de la realidad problemaética educativa, las bases tedricas
que van a sustentar la propuesta, la realidad de estudio, entre otras.

c) SISTEMICO



1.4.4.

1.4.5.

1.4.6.

En cuanto se tiene como objetivo, lograr modelar nuestro objeto de
investigacion mediante el andlisis de sus componentes y las
interrelaciones entre los mismos.
POBLACION DE LA INVESTIGACION
Para tal efecto, la muestra con la que se va a trabajar estd conformada
por el personal docente, directivo y administrativo de la Facultad de
Medina Humana y Ciencias de la Salud de la UAP - Chiclayo, en un
total de 30 personas.
TECNICAS DE RECOLECCION DE DATOS
Las técnicas de recoleccion de datos, estdn conformadas por un
conjunto de actividades y procedimientos que le van a permitir al
investigador hacerse con la informacion que requiere para poder
alcanzar el objeto de su investigacion, valiéndose para ello de una serie
de instrumentos, en ese sentido para la presente investigacion se han
optado por:
a) LAENCUESTA
La Encuesta, entendida como el procedimiento de investigacion
que tiene por objetivo recoger informacion mediante la aplicacion
de un cuestionario elaborado con antelacion. Dichos datos, surgen
de efectuar una serie de interrogantes a la muestra de la
investigacion a efectos de apreciar sus conceptos, perspectivas,
caracteristicas o hechos en especifico.
INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
Un instrumento de recoleccion de datos representa un recurso del cual

se va a servir un investigador a efectos de poder aplicar una técnica de
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recoleccion de datos y poder a su sistematizar la informacion que va a

ir obteniendo de los actos de investigacion que pueda ir desplegando,

facilitando el orden y la practicidad en la investigacion, siendo asi, para

la presente investigacion el instrumento utilizado ha sido:

a) EL CUESTIONARIO
El cuestionario empleado en la presente investigacion fue la
adaptacion al espafiol del cuestionario de (DENISON, D. R. y
Neale, W., 2000), al cual denominaremos en adelante “DOCS” por
temas didacticos, y comprende un estudio estandar para poder
cuantificar la cultura en las organizaciones, poseyendo una
redaccion sencilla y rapida ejecucion.
El cuestionario DOCS presenta 12 subescalas, con un total de 05
items por cada una, haciendo un total de 60 items para medir la
Cultura en la Organizacion. De igual forma las subescalas se
encuentran agrupadas en 4 rasgos culturales o dimensiones, en el
que cada uno de los 60 items puede oscilar segun la escala de Likert
en cinco puntos (1=Completamente descuerdo; hasta 5=
Completamente de acuerdo). Se ha demostrado que la validez y
fiabilidad del instrumento, es satisfactoria (Denison, D.R.,
Janovics, J., y Young, J., 2005).

1.4.7. ANALISIS Y PROCESAMIENTO DE DATOS

En cuanto al andlisis de datos, se realiz6 la tabulacién en cuadros

estadisticos de doble entrada, indicando, en cada cuadro, las frecuencias

simples y porcentuales, para el anélisis estadistico respectivo. Dichas

tablas se muestran, ademas, en graficos de barras para una apreciacion
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mas objetiva. También, se calculan las medidas (o estadigrafos) de
tendencia central: media, mediana, moda; y de variabilidad: varianza y

desviacidn tipica.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO
2.1. ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

(Chéavez, 2013), en el desarrollo de sus tesis de grado, en el cual analiza la
relacion entre el clima laboral y la implicancia de un correcto liderazgo en el
mismo dentro de las empresas PYME en el Ecuador, ha arribado a las
siguientes conclusiones, las cuales consideramos trascendentales para el

desarrollo y el curso de la presente investigacion:

= El liderazgo, no es una condicion inherente a una persona desde su
nacimiento, e incluso de presentarse tal panorama, es trascendental el
aprendizaje que adquiera a lo largo de su vida, y las motivaciones o
estimulos que pueda recibir, asi como ellos, los miembros de una PYME
deben seguir ese proceso y reunir ciertas caracteristicas.

= Para una correcta gestion de la organizacion, el lider debera de conocer su
equipo de trabajo y orientar sus actuaciones en un estilo de direccion
propio y asertivo, no existe un modelo de direccion preestablecido para
aplicarse a la gestion de todas las empresas, sino que este es dindmico a
las realidades propias de los mismos.

= El estilo con el que un lider dirija a su equipo, representa en promedio el
70% del clima esperado en una organizacion, y va a ingerir en la
percepcion de la poblacion en relacién a la empresa y su personal, es por
ello que un buen liderazgo resulta fundamental para el logro de los

objetivos institucionales, debido a la implicancia directa con los mismos.
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(Lopez Gutamma, 2012), en su trabajo de investigacion para su tesis de grado
en relacion a los modelos de liderazgo en personal directivo de empresas
publicas en Ecuador, ha arribado a las siguientes conclusiones:
= Un lider de una empresa publica, puede presentar diversas fases y estilos
de liderazgo, los cuales deberéa aplicar en funcion a la situacién en la que
se encuentre debiendo tener la capacidad de adaptacion, sin que ello
repercuta en un cambio en su actitud personal, siendo un pilar fundamental
la madurez que puede presentar para dirigir de forma efectiva a sus
colaboradores.
= La importancia de aplicar un modelo de liderazgo situacional en los
puestos directivos de empresas publicas va a injerir en la posibilidad de
forjar actividades de autosuficiencia y empoderamiento personal.
(MANSILLA, 2007), elaboré un estudio a efectos de poder verificar los
multiples modelos de liderazgo, a efectos de poder medir la incidencia de los
directores en el rendimiento individual de cada uno de ellos; en tal sentido el
primer director (D1) dejo notar un estilo mas permisivo, con una puntuacion
de 25 ptos., lo cual a su vez deja a entrever un grado moderado de injerencia
en los estudiantes y su rendimiento; el segundo director (D2) mostr6é por su
parte un modelo autocrético, debido a su experiencia (15 afios), logrando un
puntaje de 22, lo cual a su vez deja a entrever un grado bajo de injerencia en
los estudiantes y su rendimiento y finalmente el tercer director, presenta un
modelo democrético, con una puntuacion de 28, cual a su vez deja a entrever
un grado alto de injerencia en los estudiantes y su rendimiento.
(SORADOS, 2010), en su trabajo de investigacion en relacion a la gestion

educativa y la influencia del liderazgo en la calidad de la misma, se planteo
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2.2.

como principal problema determinar la relacion e injerencia del liderazgo

directivo en una adecuada gestién en las Instituciones Educativas, acogiendo

las siguientes direcciones:

Existe una relacion directa entre el liderazgo directivo y la adecuada
gestién en las L.E. de la ciudad de Lima, durante los meses de marzo a
mayo del afio 2019.

EL aspecto con una mayor injerencia en la gestion de las instituciones
educativas es el pedagogico.

Existe una relacion directa, conjunta y significativa, entre las variables de

la investigacion.

BASES TEORICAS

2.2.1. CULTURAEN LA ORGANIZACION

Antes de ahondar en la definicion propia de cultura organizacional,
debemos tener en consideracion algunos aspectos fundamentales sobre
lo que es cultura, a efectos de poder realizar la vinculacion e injerencia
que posee en las organizaciones.

Para ello, debemos de sefialar que (Tylor, 1865), fue quien acufi6 el
término cultura en antropologia. Para él, cultura representa desde la
perspectiva etnografica, un conjunto de conocimientos, arte, creencias,
costumbres, leyes, moral y demas capacidades que ha ido asimilando el

hombre en sociedad.

Por su parte, el maestro aleman (BOAZ, 1943), da su propia definicién
de cultura, expresando la misma como el conjunto de actividades
mentales, fisicas y reacciones que identifican la conducta y actitud de

un individuo en su interaccion social, individual y colectiva, el medio
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ambiente y demas grupos.

(MARIN) por su lado, hace una caracterizacion de la cultura en relacién

a lo siguiente:

1. Técnicas, en relacion a la utilizacion de conocimientos objetivos e
instrumentos de la realidad, que permitan el conocimiento del
“Como”.

2. EIl simbolismo, como el elemento diferenciador mas caracteristico
de una cultura. Los simbolos son cualquier acto, objeto o
acontecimiento que, por uso social, tiene un significado diferente
del inmediatamente percibido. El significado del simbolo es dado
arbitrariamente por acuerdo de la comunidad. Dentro del
simbolismo, recae una importante relevancia en el lenguaje, en
atencion a que posibilita un nivel de comunicacién més elevado que
simples signos y sefales.

3. Modelos de realidad, son preceptos generalizados que van a brindar
una explicacién a nuestro comportamiento y nuestra vision de la
vida, lo cual nos va a permitir apreciarla mejor.

4. La normatividad, entendida como el cimulo de valores, creencias,
sanciones y normas que cada grupo social establece, y suele
interpretarse como un conjunto de caracteristicas que permiten
prever las conductas de los individuos en un grupo social.

2.2.1.1. Definicién de Cultura Organizacional.

(SCHEIN, 1988) define la cultura, como aquel precepto de
presunciones descubiertas, desarrolladas, inventadas o basicas

por un determinado grupo social, en el curso de su adaptacion
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2.2.1.2.

al mundo externo y la convivencia social interna, que han
alcanzado cierto nivel de injerencia para ser aceptadas como
validas y transmitidas a las siguientes generaciones y a los

miembros que puedan integrarse con posterioridad.

(LESSEM, 1992), por su parte, desde una perspectiva mas
humanista, aprecia a la cultura como el conjunto de
pensamientos internos coordinados, llevandolo a aplicar tal
concepto al &mbito empresarial, sefialando que no se trata de
un perfeccionamiento de direccién, sino por el contrario de las

actividades y sentimientos visibles y exteriorizables.

(SANZ DE LA TAJADA, 1994) nos refiere como la cultura
empresarial ha sido contextualizada desde diversos aspectos
filosoficos, éticos, de clima en la empresa, normativo, reglas y

comportamientos.

Tomando como base las conceptualizaciones anteriores, puede
afirmarse que la cultura de una organizacion es la parte
primordial de una empresa e involucra un conjunto de aspectos
primordiales como son: valores, pensamientos, filosofia,
actividades, normas, actitudes, clima empresarial, estrategias,
etc.; todo lo cual determina el modo como funciona una
empresa, asi como la obtencion o no de sus objetivos.
Elementos de Cultura Organizacional.

Como hemos podido apreciar, en los puntos precedentes,
existen diversas acepciones que se le da al concepto de cultura
en una corporacién u organizacion, destacando algunas
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similitudes en relacion a elementos constitutivos, los cuales

seran explicados a detalle a continuacion:

a) Valores y Normas

a. Valores

Los valores son el fundamento del accionar de la
empresa y se relacionan con los objetivos que se hayan
planteado. Constituyen un elemento primordial de toda
empresa u organizacién, siendo el cimiento de su
estructura organizativa, en cuanto no existiria la
esencia cultural de una organizacion sin la existencia
de los valores institucionales. Los valores establecen
estandares en los que se debe seguir el comportamiento
y las directivas empresariales para obtener los
objetivos.
Deal y Kennedy, estipulan que los valores van a definir
el modelo de héroes corporativos, inclusive en algunas
oportunidades, tales héroes nacen de estos valores, de
igual forma estipulan que los valores poseen plena
injerencia en la determinacion de ceremonias, mitos y
rituales culturales.
(SANZ DE LA TAJADA, 1994), sefiala que en una
empresa u organizacion su ndcleo cultural esta
conformado de valores, y en distinta posicion a lo
seflalado por Deal y Kennedy, no son estos quienes

hacen a los héroes, sino que los héroes instituyen
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valores, en lo que si coinciden tales autores es en
definir a los valores como el pilar de la cultura en la
empresa u organizacion.

No obstante, incluso cuando los valores son entendidos
como exteriorizaciones de la cultura empresarial, son
poco reconocidos, en atencion a que no obedecen a
conceptos rigidos, y en su mayoria no se encuentran
positivizados en la normativa empresarial.

Los valores de una empresa, van a servir de directriz
para guiar su actuacion y como lo sefiala Bertrand,
obedecen a criterios y normas que en su mayoria son
incuestionables y de aplicacion a diversas areas o
estamentos de interpretacion de la realidad.

En dicho sentido, los valores que presentan los
miembros de una empresa, van a delinear el caracter de
la misma, y por ende su factor diferencial con las
empresas competidoras, de este modo puede poseer
una ventaja o una desventaja comparativa.

De otro lado, se estipula que los lemas institucionales
o slogans de publicidad, deberian enfocarse en mostrar
los valores de la organizacion, atrayendo el
pensamiento y percepcién de los empleados, en
atencién a que se van a volver parte de la filosofia de

trabajo de la organizacion, precisando:
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= Un valor, debe tener una significancia especial,
por cuanto va a ser el reflejo de la filosofia
empresarial, la cual debe ser explicita y clara, en
relacion al manejo que debe darse de la empresa.

= Asi mismo, los valores deben de ser socializados
en la organizacion a efectos de lograr el
conocimiento y aplicacion general.

= Finalmente, se debe realizar un retoque Yy
afinamiento continuo de los mismos a efectos de
acoplarlos a la realidad empresarial y lograr de
forma adecuada los objetivos organizacionales.

Es preciso sefalar, que la escala valorativa va a

discrepar en cada organizacion, aun cuando

pertenezcan al mismo rubro o brinden un similar

servicio.

La cultura empresarial de una organizacion va a estar

determinada por los aspectos a los que se haga

referencia en sus valores primordiales, ello, en todas las

areas de dicha organizacion.

Asi las cosas, y tal cual lo ha sefialado (SANZ DE LA

TAJADA, 1994), una organizacion debe contar con

una solidez en valores que sea la médula de su

actuaciones y objetivos, para ello, deben permanecer

relativamente estables y con una aplicacién constante

en la toma de decisiones, de igual forma estos valores
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deben ser de amplio conocimiento e internalizacion
como punto fundamental para lograr el éxito en la
empresa.
. Las Normas
A diferencia de los valores, estas si aparecen
positivizadas en los reglamentos y manuales
empresariales, y son fundamentales para normar la
cultura organizacional. Una norma, corresponde a un
acuerdo que rige la forma en la que deben realizarse las
actuaciones empresariales y un conjunto normativo va
a permitir la correcta actuacion de los colaboradores y
directivos en funcion a los objetivos empresariales.
Debido a su vinculacion directa, estas normas deben
ser previamente socializadas con los trabajadores desde
su ingreso a la organizacion, entre las normas
empresariales podemos destacar:
1) Normas de apariencia personal y actitud laboral
En toda organizacion, se les solicita a los
colaboradores mantener una apariencia pulcra, en
algunas empresas incluye el uso de uniforme o
vestimenta idénea en relacién a la actividad a
realizar o la ocasion, usar un estilo de cabello
adecuado, recortado y limpio, entre otras directivas.

il) Tarjeta de check
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En la mayoria de organizaciones, las asistencias del
personal se utilizan como indicador para el célculo
de sus remuneraciones, por ende, resulta
indispensable que cada colaborador deje constancia
la hora de ingreso y salida de la empresa.
ii) Conductas no permitidas
En toda organizacion, debe comunicarse a los
colaboradores que conductas se encuentran
prohibidas en el ambiente laboral, por ejemplo, el
ingerir bebidas alcoholicas, el ingerir derivados del
tabaco o la nicotina, el lenguaje wvulgar, la
sustraccion de bienes empresariales sin autorizacién
previa, entre otros.
iv)El descanso y horario laboral
Los colaboradores deben de conocer su horario
laboral y sus periodos de descanso, a efectos de
evitar retrasos, inasistencias u otras acciones que
puedan repercutir en sanciones dentro de la
organizacion.
b) Las metéforas, los mitos, historias y simbolos.
En una organizacion, la transmision de los valores, no solo
es racional, formal o positivizada, sino que ademas de estos
métodos tradicionales, pueden ser socializados por medio
de simbolos, mitos, historias, metaforas y leyendas, lo que

va a permitir un dinamismo en el proceso de interiorizacion
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de los wvalores institucionales por parte de los

colaboradores. Lo que se debe apuntar con esta forma de

transmision de valores es que el colaborador se identifique

con la cultura empresarial.

a. Las historias
Tal y como lo sefiala (BERTRAND, 1991), las
historias son utilizadas para transmitir conocimiento de
tiempos cercanos; y en una empresa va a permitir
mostrar “héroes” cuyos grandes comportamientos son
dignos de imitar por los integrantes de la organizacion.
Tales historias, pueden obedecer a una transmision
formal o informal para el comin conocimiento dentro
de los colaboradores de una organizacion, se entienden
como validas, a diferencia del tratamiento de los
rumores y como sefiala (BERTRAND, 1991), pueden
relacionarse con el objetivo de forjar una conducta
empresarial, no necesitan un cierto nivel de seriedad,
siempre y cuando ilustren de forma correcta la cultura
que se pretende en la organizacion.
Cuando un nuevo empleado ingresa a la organizacion
se le debe socializar las historias trascendentales de la
misma a efectos de poder vincularlo desde ya con los
objetivos, valores y filosofia de la empresa, generando
ademas una identificacion. En la etapa de induccion se

le deben comentar sutilmente todas estas historias.
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Algunas de estas historias pueden tener un héroe
protagonista, y en otras, por el contrario, un antihéroe,
ello va a depender del tipo de historia que se quiera
contar a efectos de incentivar a imitar historias
positivas o si se pretende reprimir historias o actitudes
negativas; cabe sefialar que no es necesario que se
cuente la historia al pie de la letra, sino que esta puede
ser adecuada al contexto en el que se desea utilizar.
Las metéforas

Son un elemento integrador de un mito o una historia,
ayudan a envolver tales relatos de una forma mas
atractiva, amena e imaginativa.

En una organizacion, va a permitir dar sentido al
trabajo que se va realizando, en tal sentido, como
seflala (BERTRAND), sirven para sostener los
principales valores de una organizacion y facilitar su
proceso de asimilacion. Un uso comdn de metéafora en
las organizaciones es hablar de una “fuerza guerrera”,
0 de una “jauria de lobos”, en la busqueda de la actitud
que se espera de los colaboradores.

Los simbolos.

Componen un sistema formal e informal de
comunicacion en una organizacion, y pueden definirse
como hechos u objetos pictogréaficos a los que se hace

referencia, con un elemento abstracto o no presente,
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pueden existir segun (BERTRAND) en el plano
simbolicoy real, y lo que van a facilitar lacomprension
personal en la institucion y las directrices de
comportamiento.
c) Los Héroes

Los elementos antes descritos (mitos, metaforas e

historias) van a traer consigo a los valores empresariales,

pero ademdas vana encerrar en su contenido patrones o

directrices de comportamiento en base a la creacion de

héroes o idolos reconocidos y admirados, la figura de esta

persona exalta la funcion en la empresa y da una

motivacion a los demas colaboradores, en tal sentido Deal

y Kennedy, en relacion a la injerencia de los héroes en una

empresa, sefialan:

= Presentan estereotipos de roles a imitar.

= Representan simbdlicamente a la compafiia en la
comunidad.

= Dan un don de especialidad a la empresa.

= Sirven de directrices de comportamiento.

= Dan motivacién a los deméas empleados.

» Vuelven el camino al éxito, humano y alcanzable.

Las empresas, pretenden lograr una cultura dentro de sus

organizaciones de un nivel fuerte, para ello seleccionan de

forma minuciosa a sus héroes, y la difusion del rol de los
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d)

mismos con la totalidad de los empleados de forma directa

o indirecta.

Ritos y Ceremonias

Incluyen un conjunto de actividades disefiadas Yy

estructuradas de forma tal que persigan un fin directo, ya

sea de reconocimiento, valoracion, esclarecimiento,
integracion, entre otros. Sirven para esclarecer lo aceptado

y lo reprochado en una institucion. Asi, los ritos mas

comunes gue podemos apreciar, son los siguientes:

a. R. de degradacion, en los cuales se hace publico el
desvalor o reproche de una accion, ya sea retirando al
personal o efectuando una denuncia, a efectos de
esclarecer los limites y sus consecuencias.

b. R. de pasaje, comunmente en el cambio de cargos, a
efectos de resumir los niveles de ansiedad al asumir un
nuevo puesto o funcion.

c. R.de renovacion, en los cuales se pretende mejorar las
actitudes en la empresa, y dejar a entrever que se esta
dando atencion a los problemas.

d. R. de integracién, en especial en épocas de fiestas
importantes, a efectos de lograr la fortaleza de las
relaciones interpersonales y el compromiso

institucional.
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e. R. de reduccién de conflictos, a efectos de lograr
armonia y equilibrio luego de un problema o conflicto
en la organizacion.

f. R. de refuerzo, en los cuales se da un valor a un
resultado 6ptimo y esperado, a efectos de motivar a los

demas colaboradores a continuar por tal senda.

2.2.1.3. Factores que influyen en la cultura organizacional

a)

b)

Propiedad e historia, entendiendo el primero de estos
conceptos como el actuar responsable en la busqueda de
resultados y los medios que se pretenden emplear. Ello
también esta relacionado con los niveles de control al
personal, siendo que esté intimamente ligado con la edad
de la empresa, una empresa naciente obviamente va a
ejercer menores presiones que las empresas con una mayor
antigtedad.

El Tamafio, las organizaciones grandes, suelen tener una
mejor estructura, con una correcta determinacion de
funciones y asignaciones, todos acttan siendo conscientes
de lo que deben realizar y las responsabilidades de sus
actos, no obstante, en pequefias organizaciones, se aprecia
flexibilidad en ello.

Tecnologia, cuando una organizacion empieza a producir
en linea, logran formar funciones especificas, generando

funciones definidas y previamente establecidas, en el caso
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d)

€)

f)

de organizaciones cambiantes, se necesita individualismo

y sentimiento fuerte de poder.

Objetivos y metas, estos se encuentran variando en funcion

a las estrategias que aplique la organizacion, una estrategia

de calidad, por ejemplo, va a requerir atencién y

preocupacién, que a su vez injiere con la asignacion

adecuada de funciones, menor incertidumbre y una
correcta division del trabajo.

El medio, el cual debe ser estudiado, en funcion a niveles:

a. Nivel pais, toda organizacion va a representar una
division de la cultura de un pais, por lo que esta cultura
nacional va a injerir directa o indirectamente en la
organizacion.

b. Variacion de medio, cuando se realiza un cambio
constante del ambiente labora, se necesita ademas una
cultura sensible y flexible, con libertad de reaccion,
pero siempre guardando un control efectivo.

c. Diversidad, cuando una organizacion posee variadas
funciones, necesita un cierto nivel de actividad
individual que propicie la iniciativa y el respeto al
trabajo ajeno.

El personal, siendo el elemento primordial, cuando se logra

que la cultura en la organizacién armonice con la de sus

empleados, estos se sentiran realizados, por otro lado, ello

requiere también que los empleados de una organizacion
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2.2.14.

tengan una cultura similar a la que pretende la
organizacion. Esto implica no solo una aceptacion, sino
también una adaptacion de su cultura.
Resulta pertinente sefialar que la cultura en la organizacion
engloba toda manifestacién de la comunidad de una empresa,
incluido la estructura de la misma, las decisiones que adopte,
el estilo de trabajo, la interrelacién, la capacidad de reaccién,
el castigo o el rechazo, sus criterios, organizacién vy
comportamiento, entre otros, como bien lo refiere (CANTU,
2000, pag. 82).
Funciones de la cultura en la organizacion.
Conforme lo explica (ROBBINS, 1987), la cultura cumple las
siguientes funciones en una organizacion:
a) Define limites, entre una organizacion y otra.
b) Genera identidad entre los colaboradores.
c) Permite que se genere un compromiso individual.
d) Fomenta un sistema social estable.
Podemos entender a la cultura, como un vinculo que permite
que haya cohesidn en una organizacion, pues brinda reglas de
comportamiento, guia las actitudes y ofrece un mecanismo de
control.
Cuando los empleados se identifican con su empresa, esta va a
lograr un crecimiento, en base a un incremento en el

desempefio y la productividad, asi pues, es indispensable que
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2.2.15.

todos los miembros de una organizacion compartan las metas
y anhelos de la misma.

Un comportamiento armonico, va a facilitar un ambiente
amigable y estable, aunque a veces con desequilibrios que
pueden hacer dificultoso el proceso de adaptacion. La cultura
en la organizacion, incrementa el compromiso con la mismay
se enfoca en armonizar el comportamiento de los
colaboradores.

(ROBBINS, 1987), sefiala que: “la cultura de una organizacion
resulta de la interaccion entre los prejuicios y suposiciones de
los fundadores y que los primeros miembros, a quienes los
fundadores contrataron, aprendan con su propia experiencia”
(pag. 65).

Modelo Organizacional de Schein:

(SCHEIN, 1988) sefiala que los paradigmas de la cultura en la
organizacién se encuentran conectados a una mayor cultura
que es inherente a la empresa, no siendo entonces Mas que una
adaptacion de una mas amplia cultura; advirtiendo ademas que
los extranjeros jamas podrian estudiar la cultura de una
organizacion, por cuanto no podrian establecer el nexo de la
misma con la cultura del pais.

En ese sentido, se presenta tres niveles de la cultura
organizacional:

a) Un primer nivel, hace referencia al ambiente fisico, o

entendido como los artefactos visibles, compuesto por la
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b)

infraestructura, organizacion, codigos de vestimenta,
documentacion y comportamientos. Es facil por tanto
recopilar esta informacion, no obstante, los problemas
empiezan a surgir al intentar darle una interpretacion a la
misma, por lo que este nivel y su andlisis no es 100%
confiable, pues muchas veces falla la I6gica con la que se
pretende interpretarlo, no permitiendo captar la esencia de
la cultura.

En un segundo nivel, vamos a encontrar a la escala
valorativa, que va a normar las actitudes vy
comportamientos de los empleados de una organizacion, lo
cual solamente se va a identificar aplicando una entrevista
con miembros estratégicos, la desventaja que presenta este
nivel es en cuanto a la posibilidad de obtener un resultado
producto del raciocinio y la idealizacién, en funcion a las
expectativas de los entrevistados y no de la realidad
Finalmente, en un tercer nivel vamos a encontrar a los
supuestos de inconciencia, los cuales no van a otorgar de
una forma mas confiable un panorama del sentir del grupo
a medida que brinda una solucion a un inconveniente de
forma eficaz, se sefiala que al inicio estas actitudes eran
desplegadas de forma consiente, pero debido a su
habitualidad y aceptacion, han pasado a ser realizadas de

forma inconscientes.
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lHustracion 1. Modelo de Cultura en la Organizacion

Cultura

Nivel 1
Artefactos

Patrones de
comportamientos audibles
y visibles, tecnologia y arte

Nivel 2
Valores

Interpretacién personal de los patrones del
nivel 1

Nivel 3
Supuestos

Ideas y supuestos personales que afectan al comportamiento

Fuente: (SCHEIN, 1988)

En el proceso de creacion de una cultura, podemos comenzar

nuestro analisis revisando el nivel 3, cuyos supuestos van a

conformar los valores comprendidos en el nivel 2, los que a su

vez van a representar los artefactos contenidos en el nivel 1.

Asi, el nivel nimero 3 lo conforman 05 dimensiones, entre las

que tenemos:

a) Dimension 1. Interrelacion entre la empresa y el mundo
exterior y la naturaleza, ya sea esta relacion armonica, de
sumision o dominio; se encuentra estrechamente ligado a
la mision empresarial el servicio o producto ofertado, su
lugar de accion, entre otros. Ademas, identifica ambientes
con limitaciones para la empresa, ofreciendo

oportunidades de adaptacion o solucion.
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b) Dimension 2: Enrelacion a la realidad y la naturaleza de la
verdad, haciendo referencia a las normas y actitudes que
guarden relacion con el tiempo, la verdad, la realidad, la
propiedad y el espacio que injieren a su vez en la toma de
decisiones.

Desde una dptica empresarial, existen diversas decisiones
que permiten dominar la realidad fisica y que son
facilmente medibles de forma objetiva. Existen ademas
areas que pretenden el dominio de la realidad en sociedad,
en base a dogmas, opiniones, principios y costumbres; y
también areas de dominio de las realidades subjetivas, en
cuanto al gusto, disposicion u opinién individual.
Es en esta dimension donde vamos a comprobar criterios
que sirven para identificar cosas como reales o verdaderas,
por ejemplo:
a. Moral, dogma o religion: “El camino adecuado
para hacerlo, es éste”.
b. Tradicion: “Esta accion siempre se ha realizado
asi”.
c. Tentativa a equivocos: “Probaremos con ello y en
base a eso decidiremos”.
d. Test cientifico: “Las investigaciones que hemos
efectuado denotan el camino para realizar tales

actividades”.
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e. Resolucién conflictiva a través de seguidos
debates: “La decision que se ha tomado, resiste
diversas discusiones”.

f. Racional: “Tal comité ha efectuado un analisis de
la controversia y vamos a respetar la decision que
han tomado”.

g. Revelacién através de una autoridad, sea interna o
externa a la organizacion: “Nuestro presidente
quiere que hagamos las cosas de esta manera”.
“Nuestros consultores recomendaron que debemos
hacerlo de este modo™.

Dimensidn 2a, en relacion a la naturaleza, del tiempo, en
la que se considera que los supuestos fundamentales de
toda organizacién deben estar orientados en un tiempo, y
verificar si esa orientacion es al futuro, al pasado o al
presente, si es ciclica o lineal, y las unidades de tiempo que
se utilicen.

Dimension 2b, naturaleza del espacio, en relacion a la
estructuracion, eficiencia de los simbolos, desde una 6ptica
de “status” y poder. Existiendo indicadores de proximidad,
lejania y privacidad.

Dimension 3, En relacion a la naturaleza humana, en
cuanto parte de los principios fundamentales de la misma
y su aplicacion en niveles, para determinar la perspectiva

empresarial en relacion al hombre, la cual puede ser
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d)

negativa, positiva o incluso neutra, puede haber ademas
una consideracion primigenia y el otorgamiento de
condiciones que permitan la mejora.
Dimensidn 4, en cuanto a la naturaleza del comportamiento
humano, en relacion a los conceptos de descanso y trabajo,
y a la percepcion de los mismos por los hombres en su
ambiente, pudiendo ser proactivos, reactivos. Se dice que
el hombre puede encontrar armonia con su ambiente y la
naturaleza y alcanzando la perfeccion en si mismo.
Dimension 5, en referencia a la naturaleza de las relaciones
humanas, indica como deberia ser una correcta
interrelacion entre personas, existiendo de corte
cooperativo, individual, autoritario 0 comunitaria, entre
otras. Verifica como se estructuran las relaciones humanas
en un determinado grupo social y empresarial, y da
relevancia a conceptos como la agresion y el amor, que
deben ser trabajados.

Asi mismo, analiza los patrones de comportamiento en las

relaciones empresariales, teniendo:

a. Autocracia, cimentada en el ejercicio del poder y
derecho por parte de los 6rganos directivos o lideres
empresariales.

b. Paternalista, basada en una autocracia, en la que todas
las personas que ostentan poder en la empresa deben de

velar por aquellos que carecen de este.
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c. Consultiva, en relacion a aquella relacion en la que
cualquier nivel empresarial posee informacién de
relevancia, puede contribuir, pero el poder sigue
estando en los 6rganos directivos y los duefios de la
organizacion.

d. Participativa, comprende una division equitativa del
poder, en la que todos los niveles poseen capacidad e
informacion para fomentar un rendimiento 6ptimo de
la empresa.

e. Delegativa, en relacion a que el poder debe desplegarse
a todo nivel que posea informacién, mientras que la
responsabilidad de las decisiones y la habilidad adn
recae en los érganos administrativos.

f. Colegiado, en la cual la empresa esta compuesta por
socios y toda la organizacion asume las
responsabilidades en conjunto.

2.2.1.6. Modelo de Cultura Organizacional de Denison

Por su parte, (DENISON, D. R. y Neale, W., 2000), establece
un modelo de cultura en la organizacion basado en una
relacion entre el desempefio empresarial con su representacion
en un circulo en el que podemos apreciar las creencias y la
forma de organizacion como el corazén de una empresa.

Tales creencias y supuestos, van a permitir definir los rasgos
culturales en una empresa, en cuadrantes de elementos

influyentes, tal y como se puede apreciar en la figura 2.
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llustracion 2. Modelo de Denison
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Fuente: (DENISON, D. R. y Neale, W., 2000)

(DENISON, D. R. y Neale, W., 2000), en relacion al modelo

expresado en la ilustracion 2, describe sus cuadrantes de la

siguiente manera:

a)

b)

El involucramiento, el cual involucra el potenciamiento
de las personas, su desarrollo personal y de su capacidad
en el ambito organizacional, y tiene en consideracion la
posibilidad de injerencia y compromiso de los
colaboradores; siendo que tal cuadrante posee su propia
division en relacion a la potenciacion de capacidades,
orientacion y empoderamiento.

La Adaptacion, entendida como aquella virtud personal
de hacerle frente al entorno y las continuas necesidades o

requerimientos de los clientes, sefialando que entre mayor

integracion exista en una organizacion, existird una mayor
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deficiencia en la adaptacion de las mismas a nuevos retos,
dividiendose en creacion del cambio, enfoque de clientes
y aprendizaje en la organizacion.

c) Mision, entendida como el fin que persigue la empresa o
institucidn, en base a sus objetivos previamente trazados,
y COmo es que se proyecta hacia el futuro. Aqui, podemos
apreciar una division en relacién a las metas, la vision
empresarial, la direccion de la organizacion y sus
objetivos.

d) Consistencia, la cual sefiala que la forma de actuar de las
personas, se explica desde una escala valorativa, que va a
facilitar la toma de acuerdos, aun en las discrepancias. La
presencia de estas caracteristicas en una empresa, va a
fomentar una cultura fuerte que va a injerir directamente
en las actitudes de su personal, subdividiéndose en
actividades de acuerdos, integracion, valores 'y
coordinacion.

El modelo de Denison, se ha empleado con frecuencia en el

diagndstico organizacional, para identificar los puntos altos y

bajos de la cultura en las mismas y fomentar la efectividad.

(DENISON, D. R. y Neale, W., 2000).

2.2.2. LIDERAZGO

2.2.2.1. CONCEPTO
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Segun (Diccionario de la lengua espafiola, 1986), el liderazgo

es entendido como la capacidad de conducir o dirigir un grupo

social, un colectivo o un partido politico.

De igual forma, segun lo explica (RALLPH, 1999), el

liderazgo es un intento por influir en otras personas, a través

de medios de comunicacion, orientado a cumplir una o unas

metas determinadas. En sintesis, sefiala que vamos a encontrar

una definicion nueva, en cada autor que ha intentado

conceptualizar este concepto. En este sentido, al hablar por

ejemplo de liderazgo gerencial se entiende como la capacidad

de injerir en las labores de los integrantes de una colectividad

con una influencia directa en las mismas.

= En un primer punto, el concepto de liderazgo va a
relacionar de forma obligatoria a mas personas
(seguidores, trabajadores, etc.), todos ellos cuando
aceptan las propuestas del lider, apoyan a la definicion del
mismo, y su proceso, en tanto es indispensable para que
nazcan las cualidades de lider, que haya una colectividad
a la cual liderar.

= En un segundo punto, la existencia del lider presupone a
que el poder se divida de forma no equitativa entre este y
la colectividad que lo siga, los cuales pueden tener un
porcentaje del poder, pero nunca igualaran al del lider.

= EIl tercer punto, refiere a la aptitud de poder utilizar

diversos sistemas de poder a efectos de injerir en la
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conducta ajena, citindose ejemplos de grandes estrategas
militares y lideres empresariales.

= El cuarto punto, obedece a una fusion de los tres puntos
precedentes, reconociendo al liderazgo como un tema
valorativo, en ese sentido el lider moral ofrecera a sus
seguidores una serie de alternativas, para que en un
momento dado respondan con inteligencia a su propuesta.

(FISCHMAN, 2006), define el liderazgo, como la capacidad
de orientar a una colectividad hacia metas y objetivos en
conjunto, asi, precisa que las personas en su juventud,
deberian ser las llamadas a mover a los demas en la busqueda
de soluciones a los conflictos y déficits de nuestra sociedad,
siendo este un liderazgo de tipo transformador, existiendo,
ademas:

a) L. Ausente, es aquel en el que la persona que ejerce como
lider, actGa en solitario y sin pensar en los demas, lo cual
no va a motivar a sus seguidores.

b) L. Transaccional, es aquel en el que la persona que ejerce
como lider, acttia orientando el proceso en un intercambio
de compromiso por beneficios, y si bien es cierto presenta
mayores ventajas, no es el maximo nivel.

c) L. Transformador, es aquel en el que la persona que ejerce
como lider, actia motivando a los demas hacia los
objetivos, trascendiendo en conjunto con sus ideas.

2.2.2.2. ESTILOS DE LIDERAZGO
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Cuando un hombre asume como lider, con la autoridad que ello

representa, su deber es obtener los objetivos que se han trazado

en conjunto con las personas que lo siguen, en tal misién las

personas que ejercen el liderazgo han mostrado diversos

enfoques.

Estudiar como se comporta un lider, supone hacer una

clasificacion de los tipos de lider existentes, entre ellos:

a)

b)

L. Autdcrata, el cual reserva para si la totalidad de la
responsabilidad, actla, motiva, dirige y controla,
entendiendo erroneamente que es el Unico capaz de tomar
decisiones y que sus seguidores no podrian realizar
actividades sin su supervision o guia, esperando de ellos
solamente su obediencia, supervisdndolos continuamente
a efectos de evitar se desvien de sus drdenes.

L. Democratas, presente en sistemas de participacion,
usando la consulta de sus seguidores en la toma de
decisiones, dando directrices con previa solicitud de ideas
de las personas a las que van dirigidas. Promueve que sus
seguidores vayan tomando de decisiones a efectos de que
puedan ser cada vez mas iddneas, motivandolos a tener
autocontrol y asumir riesgos, brindandoles apoyo.

L. Liberal, caracterizado por delegar la toma de decisiones
en sus seguidores, asumiendo que actuaran con

responsabilidad y control, manteniendo con ellos limitado
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apoyo y contacto, confiando en lo calificado que se
encuentra su personal.

Existen diversos autores que se han animado por privilegiar
alguno de los estilos expresados sobre otros, teniendo una
mayor preponderancia por el estilo basado en participacion,
aunque también hubo quienes defendian el autocrata como el
mas eficaz, y un grupo supone que un lider liberal, puede ser
un guia de un provechoso estilo.

En la actualidad, se enfatiza entre la flexibilidad y adaptacion

entre los diversos estilos de lideres, lejos de optarse por uno en

especifico.

Resumiendo, el lider, asi como el estilo que debe de aplicar, va

a depender de una situacion especifica, pudiendo recurrir a

cualquiera de los estilos sefialados a efectos de lograr un

resultado positivo.

Para (Goleman, 2005), los oOrganos directivos de una

organizacién, presentan 06 estilos de lideres, entre los que

destacan:

a) E. Coercitivo, entendido como el estilo con menos
efectividad, y que afecta al clima en una organizacion, con
incidencias en la flexibilidad, la toma de decisiones, y el
sentimiento de no valoracion en los colaboradores, y
llevando a que se extinga la responsabilidad, la

proactividad.
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b)

De igual forma, va a repercutir negativamente en las
recompensas, deja de lado entender que casi todos los
trabajadores que se desempefian de forma Optima,
encuentran su motivacion en algo mas que su sueldo, en la
armonia laboral y en contribuir a su comunidad. Este estilo,
destruye tales ilusiones, desaparece a motivacion y el
sentido de pertenencia de los colaboradores con la
actividad que realizan.

E. Orientativo, con mayor eficacia que el anterior, presenta
un avance en lo que es la claridad de objetivos y metas, se
da una motivacion a los seguidores en relacion a su
desempefio y los objetivos institucionales, lo que permite
que ellos internalicen el valor que la empresa le da al
trabajo que realizan y que se les ha otorgado la posibilidad
de innovar, tomar riesgos y experimentar de forma
calculada para conseguir mejores objetivos.

E. Afiliativo, es el que se aplica en relacion al grupo
humano en el que se pretende injerir, se da un valor a las
personas y sus sentimientos, poniéndolos sobre sus metas
o0 actividades. Se pretende la felicidad en los colaboradores
y una relacion armonica, se hace una gestion efectiva que
potencia la lealtad una vez que se han logrado los objetivos
institucionales, existe comodidad, intercambio de ideas, se
innova, se flexibiliza la realizacion de las actividades y se

aprende abiertamente de los sentimientos de los demas.
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d)

Si bien es cierto, es grande el beneficio que aporta este
sistema, debe reservarse para ocasiones en las que se
necesite armonizar el ambiente laboral, mas no de forma
exclusiva, porque puede propiciar a que no se corrija un
desempefio laboral deficiente en su oportunidad, y que
algunos colaboradores confundan este estilo con una
aceptacion de mediocridad. Por lo que, si bien es
beneficioso, no debe ser el estilo imperativo en ninguna
organizacion.

E. Participativo, presenta un sistema en el que el lider
busca el apoyo e ideas de sus seguidores, promoviendo el
compromiso, respeto y confianza, dandoles oportunidad de
tomar decisiones y organizar su trabajo, manteniendo una
Optima unidad.

Este sistema se caracteriza por trabajadores realistas de sus
posibilidades, capacidades y limitaciones. En tal sentido,
este sistema también tiene sus inconvenientes, pues suele
usarse para evitarse tomar decisiones de forma individual
y someterlas al consenso, lo que podria entre otras cosas
generar una crisis interna.

E. Imitativo, en este tipo de estilos lider se presenta como
un estandar a seguir y lo que se pretende en la organizacién
es un trabajo célere y eficaz; se exige cumplimiento de
todos, se identifica la ineficiencia laboral y se solicita la

mejora, si ello no se logra, se reemplaza a tal persona, lo
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gue en apariencia parece aceptable, aunque en la realidad,
no es tanto asi.

En consecuencia, este estilo es negativo para el clima
organizacional puesto que los colaboradores reciben
demasiada presién por parte del lider lo que va a devenir
en un decaimiento de su animo el lider podra tener las
normas estructuradas de forma clara sin embargo estas no
van a ser correctamente direccionadas hacia sus seguidores
No obstante a pesar de ellos se les va a exigir resultados
aun cuando no se le han proporcionado las condiciones
necesarias.

Con ello se desvirtua entonces el sentido del trabajo, ya no
se trata de perseguir los fines institucionales, sino de
adivinar las necesidades de lider; ello va a repercutir en no
tener los objetivos claros de la empresa, un decaimiento de
la confianza entre el lider y sus seguidores, en la
desaparicion de la responsabilidad y la flexibilidad laboral,
que no va a generar mas que cansancio y agobio en los
trabajadores.

El lado positivo de este sistema aparece al aplicarse en
equipos de trabajo compuesto por personal plenamente
capaz y con una correcta motivacion; en este caso se
realiza un trabajo efectivo y célere; lo que nos lleva a
concluir que este sistema tampoco puede usarse en

exclusividad.
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f) E. capacitador, este estilo va a permitir que los

colaboradores sean conscientes de sus aptitudes y defectos
y vinculen ello con sus expectativas de crecimiento
mediante la Asuncion de metas y objetivos, asi como un
plan para poder llegar a ellos con una correcta
determinacidn de responsabilidades roles y asignaciones.
En este estilo lider se caracteriza por delegar actividades a
sus seguidores independientemente de la complejidad de
las mismas pues es consciente que si bien es cierto pueden
surgir algunas dificultades al comienzo ello va a generar
un continuo aprendizaje y sus seguidores lo que va a ser
que se vayan perfeccionando hasta poder realizarlas de
forma individual.
A pesar de los multiples beneficios que presenta este estilo
es el menos utilizado por las organizaciones en su dia a dia
ello quizds por la falta de tiempo y los lideres la
competitividad y la exigencia del mercado que les impide
educar a otros y lograr su evolucién y desarrollo
perdiéndose asi la oportunidad de utilizar una herramienta
poderosa con gran impacto en el clima y desempefio
laboral.

2.2.2.3. Modelo de Liderazgo de Rango Total.

Este modelo lo que plantea estar en un proceso de constante
aprendizaje y perfeccionamiento de la conducta y de las

potencialidades tanto de los lideres como sus seguidores
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basandose para ello en las teorias de liderazgo transaccional y

transformacional ya anteriormente explicadas.

El modelo, al cual Bass y Avolio postulan, seria validado con
un Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ forma 5X
corto) que mediria el liderazgo de rango total en diferentes

variables.

Tal y como lo sefiala (VEGA, 2004), el nacimiento doctrinario
el estilo de liderazgo el rango total surge centrandose en la
mayoria de teorias antes esbozadas entendiéndose que hablar
de liderazgo no es hablar de un sistema cerrado como se hacia
en la antigliedad sino que debe buscarse la convergencia de
todas estas teorias a efectos de rescatar los aspectos positivos
de cada una de ellas y poder armonizarlos en la aplicacion

préctica.

Retomando los apuntes de Bass, sefiala que existen dos
6rdenes de cambio que generan los lideres, sefialando que
serian cambios de primer orden aquellos que se basan
principalmente en las personas y en el interior de la
organizacion manteniendo la estructura de la misma
priorizando conceptos como el crecimiento y adaptacion y la
estabilidad organizacional. Por tanto, estos cambios de primer
orden al buscar el crecimiento adaptacion y estabilidad van a
obedecer una relacion transaccional entre lider y seguidor en
el que ambos pretenden satisfacer sus necesidades y el
cumplimiento de los objetivos de la institucion (VEGA, 2004).
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Y de otro lado un cambio de segundo orden, tendra relacion a
una transformacion del sistema, creencias, actitudes
necesidades y valores enmarcado sobre todo en organizaciones
competitivas y variables con continuas reestructuraciones

(VEGA, 2004).

a) Liderazgo Transformacional
Es entendido como un estilo de liderazgo basado en el
carisma y la buena relacion entre el seguidor y sus lideres
lo que genera sentimientos de identificacion y correcta
motivacion, los seguidores buscan satisfacer las
necesidades del lider mediante la expansién de sus
habilidades, asumen desafios se vuelven persuasivos y
reciben la guia el entrenamiento y el apoyo necesario para
cumplir sus fines.
Este estilo de liderazgo representa el punto algido del
sistema de rango total y se encuentra fundamentado en
cuatro items, sobre los cuales, se profundizard a
continuacion, pero resulta fundamental sefialar que es su
aplicacion dindmica lo que va a permitir la verdadera
transformacion dentro de una organizacion. Los items
mencionados, son los siguientes:
a. Carisma o la influencia idealizada, en relacion a la
capacidad que pueda tener el lider para motivar a sus

seguidores efectos de comprometerlos con el trabajo y
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perseguir objetivos en comun, existiendo en este item

una subdivision:

i. Influencia atribuida, en relacién a la perspectiva del
seguidor que idealiza a su lider y toma ello como
una motivacion.

ii. Influencia conductual, que guarda estrecha relacién
con la idealizacion de conductas que realiza el lider
por parte de sus seguidores.

b. La Motivacion Inspiracional, basado en la motivacion
hacia los seguidores mediante la potenciacion de sus
actividades, no requiriendo la necesaria identificacion
con los 6rganos de liderazgo.

c. Estimulacion intelectual, se potencia la innovacién de
los seguidores en la busqueda de nuevas formas de
solucion o de resolver conflictos organizacionales.

d. Consideracion individualizada, en referencia a que un
buen lider debe saber identificar la capacidad de sus
seguidores, asi como las necesidades que los mismos
presentan de forma individual a efectos de poder
dividir el trabajo de forma correcta potenciando el

desarrollo de cada uno de ellos.

En tal sentido el objetivo de este estilo y liderazgo
transaccional recae en general cambios tanto en primer

como segundo orden a efectos de motivar el desarrollo de
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b)

sus seguidores mediante una distribucion correcta de las

actividades y una preocupacion por los mismos.

Liderazgo Transaccional

(Bass, B. y Avolio, B., 1994) sefialan que este modelo se

centra en buscar un consenso como el seguidor donde esta

alcanzar a satisfacer sus necesidades si logra adecuarse a

lo estipulado por el lider; es decir, estariamos ante un

sistema de recompensa y excepcién. Asi tenemos:

a. Recompensas Contingentes, en relacién al sistema de
recompensas que se puede implantar en relacion al
esfuerzo que muestren los seguidores y sus niveles de
crecimiento en la organizacion.

b. Direccidn por excepcién (activa y pasiva), siendo la
primea de estas aquella que presenta un lider presente
en todo el proceso, con controles y verificaciones y
correcciones, mientras que en la segunda solo va a
intervenir si se ha omitido el cumplimiento de una

pauta.

Para la concepcion de la teoria del rango total, se creo la
escala de Laissez-Faire en donde el liderazgo tiene que
ver exclusivamente con caracteristicas pasivas, el lider no
va a fungir de guia apareciendo un liderazgo evitador y
correctivo en el que son nueve los factores que conforman

el rango total.
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Basado en ellos se desarrollo la teoria del Rango Total en
relacion a los conceptos antes de expresados de liderazgo
transaccional y transformacional entendido este Gltimo
como un perfeccionamiento del primero. Asi un lider
transformacional no solamente va a comprender cuatro
caracteristicas que sefiala el modelo transaccional, sino que
ademas va a poder desplegar su liderazgo hacia las
necesidades de sus seguidores y buscando motivarlos a una
lucha conjunta por la transformacion de la realidad en la
que se encuentran y el desarrollo de los objetivos

empresariales (incluyendo el Liderazgo Laissez-Faire).

El Modelo de Liderazgo de Rango Total incluye, por lo
tanto, las Cuatro I’s del Liderazgo Transformacional, la
conducta de Liderazgo Transaccional, asi como también la
conducta Laissez-Faire o No-liderazgo (Liderazgo No-

Transaccional). Y esta conformado por tres dimensiones:

a. La Dimension de Actividad (activo/pasivo), que ayuda

a aclarar el estilo de liderazgo.

b. La Dimension de Efectividad (efectivo/inefectivo), que
representa el impacto del estilo de liderazgo en el

desempefio.

c. La Dimension de Frecuencia, que representa cuan
frecuentemente un individuo despliega un estilo

particular de liderazgo (figuras 3y 4).
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En ese sentido el perfil 6ptimo de un lider conforme se
expresa en la figura nimero 3 se esta basado en el sistema
y liderazgo Laissez-Faire y en el cual se muestra un
aumento en la frecuencia de liderazgo transaccional y méas

frecuente uso de los 4 items del sistema transformacional.

Este perfil se orienta a buscar un mejor desempefio y
desarrollo y los seguidores con mayores aptitudes de
liderazgo activo transformacional sin dejar de lado las

influencias del sistema transaccional.

lustracion 3. Perfil Optimo de Liderazgo

Efectivo

RC

DPE-A

Pasivo Activo

Inefective

Fuente: (Bass, B. v Avolio, B., 1994)
Por su parte la figura nimero cuatro se puede apreciar que
un lider que posee un bajo nivel de desempefio va a
generar una actividad ineficaz e ineficiente y lo que va a
presentar es un mayor indice de aplicacion del programa
de direccion de seccion pasiva y estilos Laissez-Faire

oponiéndose a lo planteado en la figura nimero 3.
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lustracion 4. Perfil Suboptimo de Liderazgo.

Efective

RC

DPE-A

Pasivo Active

Inefectivo

Fuente: (Bass, B. v Avolio, B., 1994)

Algo fundamental en el modelo del rango total es que
ninguno de sus estilos es necesariamente apropiado la
funcion del lider entonces es buscar el estilo adecuado en
funcion a la realidad de la organizacién en la que pretende
aplicarlo y en la realidad del personal con el que se

encuentra trabajando.

Un lider por tanto debe ser habil para saber qué decisiones
tomar qué estilo de liderazgo aplican y qué acciones van a
tener una mayor o menor aceptacion por parte de sus
seguidores la posibilidad de que las internalicen y se
sienten identificados con empresa por lo tanto se requiere
una estandarizacion del estilo transaccional que es mas
efectivo a corto plazo, pero también optar por el sistema
transformacional que es el que va a dar mayores

beneficios a un largo plazo.
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CAPITULO I

ANALISIS DE RESULTADOS Y PROPUESTA TEORICA

3.1. ANALISIS DE RESULTADOS

En el presente capitulo, se va a dar una exposicion de los resultados que se han podido

recoger de aplicar la adaptacion al espafiol del cuestionario de Denison (Tomas

Bonavia, Vicente J. Prado, Alejandra Garcia-Hernandez, 2010) denominado

(DENISON, D. R.y Neale, W., 1994, 2000). presenta 12 subescalas, con un total de

05 items por cada una, haciendo un total de 60 items para medir la Cultura en la

Organizacion. De igual forma las subescalas se encuentran agrupadas en 4 rasgos

culturales o dimensiones, en el que cada uno de los 60 items puede oscilar segun la

escala de Likert en cinco puntos (1=Completamente descuerdo; hasta 5=

Completamente de acuerdo). Se ha demostrado que la validez y fiabilidad del

instrumento, es satisfactoria (Denison, D.R., Janovics, J., y Young, J., 2005).

En tal sentido, se logr6 obtener un promedio de items por indicadores y dimensiones,

obteniendo valores del 1 al 5. Conforme se detalla a continuacion:

Muy Bajo a-1,4
Bajo 1,5-2,4)
Normal (2,5-3,4)
Alto (3,5-4,4)

Muy Alto (45-5)
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Tabla 1. Percepcidn de la Cultura Organizacional por Dimension

imensiones | Implicacion | Consistencia | Adaptabilidad Mision

Escalas F % F % F % F %
Muy Bajo 3 10,0 2 6,6 3 100 | 4 | 133
Bajo 20 | 66,7 23 76,6 21 70,0 | 19 | 63,3
Normal 6 20,0 5 16,4 5 164 | 5 | 164
Alto 1 3,3 0 0,0 1 33 | 2 6,6
Muy Alto 0 0,0 0 0,0 0 00 | O 0,0
TOTAL 30 | 100 30 100 30 100 | 30 | 100

Se puede apreciar en la tabla N° 1 que la percepcién de los docentes y directivos en
relacion a la cultura organizacion de la facultad de medicina de la UAP en la
dimensién implicacion el 66,7% de los docentes y directivos lo perciben como baja,
solo el 3,3 % lo percibe como alto. En la dimensién consistencia el 76, 6 de los
docentes y directivos lo percibe como bajo, solo 5% lo percibe como normal. En lo
que concierne a la dimensién adaptabilidad el 70% de los docentes y directivos
perciben la cultura organizacional de la institucion como baja y solo el 1% lo percibe
como alto; por ultimo, en la dimensién mision la situacion es similar a las demas
dimensiones porque solo el 63,3 % de los docentes y directivos de la facultad de
medicina de la UAP filial Chiclayo lo perciben como bajo y el 6,6% como alto. Esta
situacion demuestra que la cultura organizacional de la facultad de medicina humana
de la UAP es débil por lo que se justifica la propuesta de un programa de liderazgo
para mejorarlo.

Tabla 2. Estadisticos de las Dimensiones de Cultura Organizacional

DIMENSIONES MEDIA
Implicacion 2,30
Consistencia 2,10
Adaptabilidad 2,20
Mision 2,40
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Estos resultados, nos permiten apreciar que directivos y personal docente de la
Facultad de Medicina Humana y Ciencias de la Salud de la UAP - Chiclayo, perciben
niveles bajos de acuerdo al promedio obtenido en las dimensiones de Cultura
Organizacional: Consistencia, Adaptabilidad e Implicaciéon. De acuerdo a los
resultados, no se observa una Cultura Organizacional fuerte, ya que sdlo se aprecia
un nivel promedio por debajo del 2,5 segln la escala. De este modo se confirma que
el nivel de percepcion de la cultura organizacional de la faculta de medicina de la

UAP por parte de los docentes y directivos esté por debajo del promedio.

Tabla 3. Estadisticos de los Indicadores de Cultura Organizacion

INDICADORES MEDIA

Empoderamiento 2,30
Trabajo en Equipo 2,25
Desarrollo de Capacidades 2,09
Valores Centrales 2,17
Acuerdo 2,25
Coordinacion 2,40
Orientacion al Cambio 2,20
Orientacion al Cliente 2,22
Aprendizaje Organizativo 2,29
Direccion y Propésitos 240

Estratégicos
Metas y Objetivos 2,35
Vision 2,38

En los resultados de la tabla 3, se observa que los docentes de la Facultad de
Medicina Humana y Ciencias de la Salud de la Universidad Alas Peruanas — Filial
Chiclayo, perciben niveles bajos de acuerdo al promedio obtenido en los
indicadores de Cultura Organizacional: Empoderamiento, Desarrollo de
Capacidades, Valores Centrales, Acuerdo, Orientacion al Cliente, Aprendizaje

Organizativo, Direccion y Propoésitos Estratégicos. Los de mas bajo promedio son
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Valores Centrales (2,17) y Acuerdo (2,25), siendo necesario que los miembros de
la organizacion comparten una serie de valores que creen un sentimiento de
identidad y un conjunto claro de expectativas y que sean capaces de lograr
acuerdos en los temas esenciales. De acuerdo al promedio en los indicadores de
Cultura Organizacional: Coordinacién (2,40), Metas (2, 35) y Objetivos y Vision

(2,38), Orientacion al Cambio (2,20), Trabajo en Equipo (2,25).
3.2. PROPUESTA TEORICA
PROGRAMA DE DESARROLLO DE LIDERAZGO

3.2.1. GENERALIDADES

Organizacion Universidad Alas Peruanas

Facultad de Medicina Humana y Ciencias de la Salud.

Lugar : Chiclayo — Lambayeque - Peru
Nivel : Educacidn Superior Universitaria
Investigadora : Lic. Luz Angelica Bravo Diaz.

3.2.2. OBJETIVOS
3.2.2.1. Objetivo general

Lograr el fortalecimiento del liderazgo en el personal de la Facultad

de Medicina Humana y Ciencias de la Salud de la filial Chiclayo, de

la Universidad Alas Peruanas.

3.2.2.2. Objetivos especificos

= Fomentar valores institucionales como el de la responsabilidad.

= Inspirar, motivar y estimular un desarrollo intelectual para lograr
el empoderamiento.

= Desarrollar capacidades organizacionales como la toma de
decisiones y la eficiencia pedagogica.

= Estimular la resolucién de conflictos para llegar a acuerdos.

3.2.3. BASE TEORICA
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El presente programa encuentra su sustento en las siguientes tedricas:

3.2.3.1. Modelo Organizacional de Schein:

(SCHEIN, 1988) sefiala que los paradigmas de la cultura en la

organizacion se encuentran conectados a una mayor cultura que es

inherente a la empresa, no siendo entonces mas que una adaptacién de

una mas amplia cultura; advirtiendo ademas que los extranjeros jamas

podrian estudiar la cultura de una organizacion, por cuanto no podrian

establecer el nexo de la misma con la cultura del pais.

En ese sentido, se presenta tres niveles de la cultura organizacional:

a)

b)

Un primer nivel, hace referencia al ambiente fisico, o entendido
como los artefactos visibles, compuesto por la infraestructura,
organizacion, cddigos de vestimenta, documentacion vy
comportamientos. Es facil por tanto recopilar esta informacion,
no obstante, los problemas empiezan a surgir al intentar darle una
interpretacion a la misma, por lo que este nivel y su anlisis no es
100% confiable, pues muchas veces falla la I6gica con la que se
pretende interpretarlo, no permitiendo captar la esencia de la
cultura.

En un segundo nivel, vamos a encontrar a la escala valorativa, que
va a normar las actitudes y comportamientos de los empleados de
una organizacion, lo cual solamente se va a identificar aplicando
una entrevista con miembros estratégicos, la desventaja que
presenta este nivel es en cuanto a la posibilidad de obtener un
resultado producto del raciocinio y la idealizacion, en funcion a

las expectativas de los entrevistados y no de la realidad.
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c) Finalmente, en un tercer nivel vamos a encontrar a los supuestos
de inconciencia, los cuales no van a otorgar de una forma mas
confiable un panorama del sentir del grupo a medida que brinda
una solucion a un inconveniente de forma eficaz, se sefiala que al
inicio estas actitudes eran desplegadas de forma consiente, pero
debido a su habitualidad y aceptacion, han pasado a ser realizadas
de forma inconscientes.

3.2.3.2. Modelo de Cultura Organizacional de Denison

Por su parte, (DENISON, D. R. y Neale, W., 2000), establece un

modelo de cultura en la organizacién basado en una relacion entre el

desempefio empresarial con su representacion en un circulo en el que
podemos apreciar las creencias y la forma de organizacién como el
corazén de una empresa.

Tales creencias y supuestos, van a permitir definir los rasgos

culturales en una empresa, en cuadrantes de elementos influyentes.

(DENISON, D. R. y Neale, W., 2000), en relacién al modelo

expresado en la ilustracion 2, describe sus cuadrantes de la siguiente

manera:

a) El involucramiento, el cual involucra el potenciamiento de las
personas, su desarrollo personal y de su capacidad en el &mbito
organizacional, y tiene en consideracion la posibilidad de
injerencia y compromiso de los colaboradores; siendo que tal
cuadrante posee su propia division en relacion a la potenciacion

de capacidades, orientacion y empoderamiento.
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b) La Adaptacion, entendida como aquella virtud personal de
hacerle frente al entorno y las continuas necesidades o
requerimientos de los clientes, sefialando que entre mayor
integracién exista en una organizacion, existira una mayor
deficiencia en la adaptacion de las mismas a nuevos retos,
dividiéndose en creacion del cambio, enfoque de clientes y
aprendizaje en la organizacion.

c) Mision, entendida como el fin que persigue la empresa o
institucidn, en base a sus objetivos previamente trazados, y como
es que se proyecta hacia el futuro. Aqui, podemos apreciar una
division en relacién a las metas, la vision empresarial, la direccion
de la organizacion y sus objetivos.

d) Consistencia, la cual sefiala que la forma de actuar de las

personas, se explica desde una escala valorativa, que va a facilitar
la toma de acuerdos, aun en las discrepancias. La presencia de
estas caracteristicas en una empresa, va a fomentar una cultura
fuerte que va a injerir directamente en las actitudes de su personal,
subdividiéndose en actividades de acuerdos, integracion, valores
y coordinacion.
El modelo de Denison, se ha empleado con frecuencia en el
diagndéstico organizacional, para identificar los puntos altos y
bajos de la cultura en las mismas y fomentar la efectividad.
(DENISON, D. R. y Neale, W., 2000).

3.2.3.3. Modelo de Liderazgo de Rango Total.

60



Este modelo lo que plantea estar en un proceso de constante
aprendizaje y perfeccionamiento de la conducta y de las
potencialidades tanto de los lideres como sus seguidores basandose
para ello en las teorias de liderazgo transaccional y transformacional
ya anteriormente explicadas.

El modelo, al cual Bass y Avolio postulan, seria validado con un
Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ forma 5X corto) que
mediria el liderazgo de rango total en diferentes variables.

Tal y como lo sefiala (VEGA, 2004), el nacimiento doctrinario el
estilo de liderazgo el rango total surge centrandose en la mayoria de
teorias antes esbozadas entendiéndose que hablar de liderazgo no es
hablar de un sistema cerrado como se hacia en la antigiedad sino que
debe buscarse la convergencia de todas estas teorias a efectos de
rescatar los aspectos positivos de cada una de ellas y poder
armonizarlos en la aplicacion préctica.

Retomando los apuntes de Bass, sefiala que existen dos dérdenes de
cambio que generan los lideres, sefialando que serian cambios de
primer orden aquellos que se basan principalmente en las personas y
en el interior de la organizacion manteniendo la estructura de la misma
priorizando conceptos como el crecimiento y adaptacion y la
estabilidad organizacional. Por tanto, estos cambios de primer orden
al buscar el crecimiento adaptacion y estabilidad van a obedecer una
relacion transaccional entre lider y seguidor en el que ambos
pretenden satisfacer sus necesidades y el cumplimiento de los

objetivos de la institucion (VEGA, 2004).
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Y de otro lado un cambio de segundo orden, tendra relacion a una
transformacion del sistema, creencias, actitudes necesidades y valores
enmarcado sobre todo en organizaciones competitivas y variables con
continuas reestructuraciones (VEGA, 2004).

a) Liderazgo Transformacional

Es entendido como un estilo de liderazgo basado en el carisma 'y
la buena relacion entre el seguidor y sus lideres lo que genera
sentimientos de identificacion y correcta motivacion, los
seguidores buscan satisfacer las necesidades del lider mediante la
expansion de sus habilidades, asumen desafios se vuelven
persuasivos y reciben la guia el entrenamiento y el apoyo
necesario para cumplir sus fines.

Este estilo de liderazgo representa el punto algido del sistema de

rango total y se encuentra fundamentado en cuatro items, sobre

los cuales, se profundizard& a continuacion, pero resulta

fundamental sefialar que es su aplicacion dinamica lo que va a

permitir la verdadera transformacion dentro de una organizacion.

Los items mencionados, son los siguientes:

a. Carisma o la influencia idealizada, en relacién a la capacidad
que pueda tener el lider para motivar a sus seguidores efectos
de comprometerlos con el trabajo y perseguir objetivos en
comun, existiendo en este item una subdivision:

i. Influencia atribuida, en relacién a la perspectiva del
seguidor que idealiza a su lider y toma ello como una

motivacion.
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ii. Influencia conductual, que guarda estrecha relacion con la
idealizacion de conductas que realiza el lider por parte de
sus seguidores.

b. La Motivacién Inspiracional, basado en la motivacion hacia
los seguidores mediante la potenciacidn de sus actividades, no
requiriendo la necesaria identificacién con los 6rganos de
liderazgo.

c. Estimulacién intelectual, se potencia la innovacion de los
seguidores en la busqueda de nuevas formas de solucién o de
resolver conflictos organizacionales.

d. Consideracion individualizada, en referencia a que un buen
lider debe saber identificar la capacidad de sus seguidores, asi
como las necesidades que los mismos presentan de forma
individual a efectos de poder dividir el trabajo de forma
correcta potenciando el desarrollo de cada uno de ellos.
En tal sentido el objetivo de este estilo y liderazgo
transaccional recae en general cambios tanto en primer como
segundo orden a efectos de motivar el desarrollo de sus
seguidores mediante una distribucién correcta de las
actividades y una preocupacion por los mismos.

b) Liderazgo Transaccional
(Bass, B. y Avolio, B., 1994) sefialan que este modelo se centra
en buscar un consenso como el seguidor dénde esta alcanzar a

satisfacer sus necesidades si logra adecuarse a lo estipulado por
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el lider; es decir, estariamos ante un sistema de recompensa y

excepcion. Asi tenemos:

a.

Recompensas Contingentes, en relacion al sistema de
recompensas que se puede implantar en relacién al esfuerzo
gue muestren los seguidores y sus niveles de crecimiento en
la organizacion.

Direccidn por excepcion (activa y pasiva), siendo la primea
de estas aquella que presenta un lider presente en todo el
proceso, con controles y verificaciones y correcciones,
mientras que en la segunda solo va a intervenir si se ha
omitido el cumplimiento de una pauta.

Para la concepcion de la teoria del rango total, se creo6 la
escala de Laissez-Faire en donde el liderazgo tiene que ver
exclusivamente con caracteristicas pasivas, el lider no va a
fungir de guia apareciendo un liderazgo evitador y correctivo
en el que son nueve los factores que conforman el rango total.
Basado en ellos se desarroll6 la teoria del Rango Total en
relacion a los conceptos antes de expresados de liderazgo
transaccional y transformacional entendido este ultimo como
un perfeccionamiento del primero. Asi un lider
transformacional no solamente va a comprender cuatro
caracteristicas que sefiala el modelo transaccional, sino que
ademas va a poder desplegar su liderazgo hacia las
necesidades de sus seguidores y buscando motivarlos a una

lucha conjunta por la transformacion de la realidad en la que
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se encuentran y el desarrollo de los objetivos empresariales

(incluyendo el Liderazgo Laissez-Faire).

El Modelo de Liderazgo de Rango Total incluye, por lo tanto,

las Cuatro I’s del Liderazgo Transformacional, la conducta

de Liderazgo Transaccional, asi como también la conducta

Laissez-Faire o No-liderazgo (Liderazgo No-Transaccional).

Y esta conformado por tres dimensiones:

a. LaDimension de Actividad (activo/pasivo), que ayuda a
aclarar el estilo de liderazgo.

b. La Dimension de Efectividad (efectivo/inefectivo), que
representa el impacto del estilo de liderazgo en el
desempefio.

c. La Dimensién de Frecuencia, que representa cuan
frecuentemente un individuo despliega un estilo

particular de liderazgo.
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3.2.4. ESQUEMA DE LA PROPUESTA

BASES TEORICAS
Modelo Organizacional de Schein Modelo de
Organizacién de Denison
Modelo de Liderazgo del Rango Total de Bass y
Avolio

§

/ PROBLEMA \ / PROGRAMA DE DESARROLLO\

Se aprecia un déficit en la cultura de la
organizacion dentro de la Facultad de DE LIDERAZGO:

Medicina Humana y Ciencias de la Salud . .
de la UAP - Chiclayo, en indicadores “ * Influencia Idealizada
como consistencia, misién, adaptabilidad = Motivacidn Inspiracional.
e implicancia, lo que amerita un analisis a = Estimulacién Intelectual.
efectos de efectuz?r U L CLRERE -que = Consideracion Individualizada.
ayude a solucionar tal realidad
= Direccion por Excepcion Activa

problematica
k / ky Pasiva. /
/ LOGROS \

e Fomentar valores institucionales como
el de la responsabilidad.

empoderamiento.
e Desarrollar capacidades 08 talleres de Fortalecimiento

organizacionales como la toma de del Liderazgo.

decisiones y la eficiencia pedagodgica.
e Estimular la resolucién de conflictos

e Desarrollar la motivacion inspiracional / \
y la estimulacién intelectual para el ' ACTIVIDADES

Estrategias: Analisis de casos,

nara llegar a acuerdos. canciones, cines forun,
debates, organizadores, fichas
de trabajo.
INDICADORES ’ \ /
Valores

Empoderamiento
Desarrollo de capacidades
Acuerdo




3.2.5.

3.2.6.

3.2.7.

RECURSOS EMPLEADOS

Recursos Humanos : Personal directivo y plana docente de la Facultad de

Medicina Humana de la UAP — Chiclayo.

Materiales : Hojas Bond, Videos, Pc, Multimedia, Plumon,

Papeldgrafos, Fichas, Cintas.

Econdmicos : Proyecto autofinanciado

ESTRUCTURA METODOLOGICA

Para el presente trabajo se va a emplear la siguiente metodologia:

M. Activa, en cuanto se va a enfocar en las dinamicas de grupo y trabajos
que verifiquen su interaccidn, uso de técnicas activas, que contribuyan a la
intervencion individual y colectiva de los integrantes, mediante talleres,
dinamicas y estrategias que fomenten la motivacion y lectura.

M. Experimental, siguiendo una tendencia casuistica, se basa en el fomento
de las vivencias y experiencias de la persona, para partir de ello en la medida
que sea posibles.

M. Critica, la cual va a permitir que se disipen falsas percepciones que
genere una reflexion y andlisis de lo estudiado, que genere la toma de
conciencia de las opiniones, creencias, actitudes y valores a efectos de

aplicar un contraste con los demas.

PROGRAMACION
La cual se llevara a cabo de la siguiente manera:

Indicadores de Elementos del
Cultura Estrategia Tiempo

Organizacional Liderazgo
Influencia 1. Practico el valor
Valores \dealizad de la 4 h.
ealizada Responsabilidad.
, Motivacion . Mot i
Empoderamiento 2. Motivando a mi 4h.

Inspiracional Equipo de Trabajo.
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responsabilidad en la organizacion.

Materiales:

= Hoja de trabajo (fotocopias)

= Papelotes y plumones

= Cinta masking tape

Actividades:

a) Motivacion y exploracion

3. Identifico mi
Capacidad 6 h.
Estimulacion Profesional.
Intelectual 4. Buscando
cambios mediante 4 h.
la innovacion.
5. Fortaleciendo mi 6h
Desarrollo de | Consideracion | [0Made ensefiar
capacidades Individualizada -
6. Aprendo a decidir ah
bien. '
7. Soluciono
. ., conflictos mediante 4 h.
Direccion por la negociacion.
Excepcion
Acuerdo Activa 'y 8. Usando las
Pasiva habilidades 4h
sociales en mi '
trabajo.
3.2.8. DESARROLLO DE TALLERES
Taller 01: PRACTICO EL VALOR DE LA
RESPONSABILIDAD
Objetivo:
= Comprender y poner en practica el valor de la

= Bienvenida a los asistentes felicitdndolos por su voluntad

de participacion activa en este taller de desarrollo de

liderazgo para fortalecer la cultura organizacional.

= El facilitador muestra dos imagenes: la de una persona

exitosa y la de una persona fracasada. Bajo cada figura, hay

dos rétulos: “Yo tomé mi carrera con responsabilidad”. En

el segundo caso: “Yo fui un irresponsable”.

68



En seguida, solicita a los participantes verter su opinién
para cada caso presentado.

El facilitador solicita a los participantes que recuerden una
experiencia laboral en la que no actuaron responsablemente.
¢ Cual fue la consecuencia?

El facilitador, ahora, pregunta: ;Cudl es el futuro l6gico de
un trabajador irresponsable? ¢ Es la responsabilidad un valor
cotizado por una empresa u organizacion? (Es la
responsabilidad trascendental en cada aspecto de nuestra
vida?

Voluntariamente, los participantes aportan con sus
respuestas.

El facilitador refuerza la importancia de un desempefio
laboral responsable, porque reporta un beneficio individual,

colectivo y organizacional.

b) Desarrollo:

El facilitador expone acerca del valor de la
RESPONSABILIDAD.

El facilitador reparte la Hoja de Trabajo (Anexo 2) que
contiene la lectura titulada: “Si el Profesor Pérez hubiera
cumplido”.

Se realiza dos lecturas de la Hoja de Trabajo.

Se les pide que se organicen a fin de dramatizar la historia
presentada.

Luego de la dramatizacion, se pide que se organicen en
grupos de 5 a 6 participantes y elijan un coordinador para
que dialoguen y propongan una alternativa de solucién ante
el problema de irresponsabilidad presentado en la lectura.
A continuacién, el facilitador entregarad un papelote a cada

grupo a fin de llenar, entre todos, un texto anaférico:

SER RESPONSABLE ES...

Ser responsable es... respetar las normas.
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Ser responsable es... valorar la empresa que me da trabajo.

c) Cierre:

Se concluye enfatizando el wvalor esencial de la
RESPONSABILIDAD en nuestro desarrollo personal,
profesional y en beneficio de la empresa para la cual

trabajamos.

Taller 02: MOTIVANDO A MI EQUIPO DE TRABAJO

Objetivo:

= Desarrollar la Motivacion Inspiracional como elemento del

Liderazgo.

Materiales:

= Hoja de trabajo.

= Plumones, pizarra

= Computadora, proyector
Actividades:

a) Motivacion y exploracion

El facilitador da la bienvenida al grupo de participantes.

Se establecen las normas de convivencia para el desarrollo
del taller.

Se proyecta el video “Motivacion 360 de David Fischman:
https://www.youtube.com/watch?v=pXzX4l6tb8A

Se invita a la participacion activa mediante el dialogo, a
partir del video presentado.

El facilitador realiza las siguientes preguntas:

¢Por qué crees que los empleados estan desmotivados en su
empresa?

¢De qué manera se puede motivar a los docentes
universitarios?

¢Qué factor es el que mas motiva a un docente

universitario?
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Se escriben las respuestas en papelotes, para clasificar las
motivaciones intrinsecas y extrinsecas, siguiendo la

clasificacion de Fischman.

b) Desarrollo

Se hace entrega del material impreso, que contiene la
lectura: “La asamblea de las herramientas”.
https://www.mundoprimaria.com/fabulas-para-ninos/la-
asamblea-las-herramientas

Los participantes leen comprensivamente el texto.

Luego, desarrollan las preguntas del cuestionario y cometan
el mensaje subyacente, relacionandolo con la experiencia
del trabajo en equipo que realizan en la universidad.

El facilitador indica que formen grupos de cinco o seis
integrantes para responder las siguientes preguntas,
debiendo redactar sus respuestas.

¢Qué beneficios aporta el trabajo en equipo en tu
universidad?

¢Como podrias mejorar el nivel de optimismo y
colaboracién en tu equipo de trabajo?

¢ Crees que si estas motivado se incrementara tu desempefio
en la universidad?

¢Como lograr los objetivos y metas en facultad donde
laboras?

¢Consideras que todos los integrantes de un equipo son
importantes para conseguir las metas y la mision de la
Facultad de Medicina Humana?

El facilitador explica la piramide de Maslow, quien propone
la “Teoria de la Motivacion Humana”.

A continuacion, se pide a cada equipo que redacten sus
situaciones reales sobre sus diferentes necesidades
motivacionales.

Finalmente elaboran un cuadro de doble entrada para

determinar y jerarquizar sus necesidades motivacionales

71


https://www.mundoprimaria.com/fabulas-para-ninos/la-asamblea-las-herramientas
https://www.mundoprimaria.com/fabulas-para-ninos/la-asamblea-las-herramientas

laborales y sus posibles propuestas de satisfacciéon en su
centro de trabajo.

= EIl representante de cada grupo expone el cuadro en una
plenaria.

c) Cierre

= El coordinador de los grupos sintetiza la informacion de los
grupos y lo solidariza con todos los participantes, mediante
las redes sociales.

Taller 3: IDENTIFICO MI CAPACIDAD PROFESIONAL

1. Objetivo:
= Desarrollar la Identidad Profesional como elemento para la
Consideracion Individualizada.
2. Materiales:
= Ficha de Trabajo: “LAS COMPETENCIAS
PROFESIONALES”.
= Pizarra, plumon
= Laptop, proyector multimedia.
= Ficha de evaluacion
3. Actividades:
a) Inicio
= EI| facilitador explica que el presente taller ayudarad a
conocer mejor nuestro perfil profesional, nuestros talentos
especiales.
= El facilitador les indica lean el texto: “LAS
COMPETENCIAS PROFESIONALES” (Anexo 6).
https://www.equiposytalento.com/noticias/2012/07/18/las-
competencias-profesionales-la-nueva-tendencia-en-la-
busqueda-de-empleo
= En plenaria, se promueve la participacion voluntaria acerca
del mensaje contenido en el texto leido.
= En forma personal, desarrollan el cuestionario de la lectura
(Anexo 6).
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Los participantes, voluntariamente, comunican sus
respuestas procurandose un intercambio de ideas bajo la

conduccion del facilitador.

b) Desarrollo

El facilitador entrega, a cada participante, una hoja
conteniendo las siguientes preguntas: ¢ES necesario
conocer nuestros talentos personales? ¢Por qué?

¢Qué es la identidad profesional? ;Cémo defines tu
capacidad profesional?

Los participantes, voluntariamente, dan sus respuestas.

Se presenta el video titulado: “;Cudl es tu verdadero
talento?”, de Miguel Angel Cornegjo.
https://www.youtube.com/watch?v=TwSgcTe7p7A

Los participantes se reunen en grupos de cinco 0 seis
integrantes. Dialogan sobre lo observado en el video y
escriben en papelotes lo que el grupo considere como las
seis ideas esenciales de Miguel Angel Cornejo vertidas en
este video. Un representante sale al frente para sustentar lo
presentado.

Se solicita a los participantes dar lectura “Las Competencias
Profesionales” (Anexo 6). Luego, en equipos, resuelven el
cuestionario.

Un representante de cada grupo expone en plenaria.

c) Cierre

Se solicita a los participantes brinden sus conclusiones en
relacion a lo que han podido rescatar del taller.

El facilitador resalta la importancia de realizar una
evaluacion en funcion de las capacidades profesionales
tratadas en este taller.

Se indica a los participantes que resuelvan la Ficha de

Autoevaluacion (Anexo 7).
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Taller 4: BUSCANDO CAMBIOS MEDIANTE LA
INNOVACION.

Objetivo:
= Desarrollar la Estimulacion Intelectual para resolver
problemas en la organizacion.
Materiales:
» Hojade Lectura
= Pizarra, plumones
= Lapiceros
Actividades
a) Motivacion y exploracion
= EI| facilitador inicia el taller recordando las normas de
convivencia del equipo.
= Luego distribuye la lectura sobre la biografia de Thomas
Alva Edison. https://www.saberespractico.com/biografias-
resumidas/thomas-edison/
= Se realiza una ronda de preguntas, promoviendo el didlogo
entre los participantes:
= ;En tu opinién, sera Thomas Edison un lider creativo e
innovador?
= Menciona brevemente las cualidades de este ilustre
personaje.
= ;Qué caracteristicas especiales debe tener un lider
innovador?
= ;Qué cualidades distingues en un lider creativo?
= ;Sera que siendo innovador lograré resolver los problemas
en mi centro de trabajo?
= Todas las respuestas y opiniones se anotan en la pizarra.
= Finalmente, tomando de referencia sus respuestas, se
precisa y define el concepto de lider creativo e innovador.
b) Desarrollo
» Finalmente, se les otorga un cuestionario para fomentar la

reflexion sobre el liderazgo innovador y creativo.
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» ¢En tu trabajo, impulsas la cultura innovadora?

» ¢EXxiste un equipo de ideas innovadoras en tu centro de
labores?

» ¢Te comunicas con los miembros de tu equipo de trabajo
y valoras las propuestas?

» ¢Teinvolucras para buscar una solucién a los problemas
que atraviesa tu organizacion?

» ¢Se comunican e intercambian ideas buscando
soluciones creativas e innovadoras?

» ¢Las propuestas innovadoras son valoradas y premiadas
en tu centro de trabajo?

= Los participantes forman 04 grupos de trabajo, los cuales

conversaran sobre los problemas mas relevantes de la

organizacion y elaboraran propuestas innovadoras e

ingeniosas para superarlos, de manera que puedan alcanzar

los objetivos y el éxito. Se seguirén los siguientes pasos:

» Dialoguen e identifiquen los problemas mas
concurrentes en la Facultad de Medicina Humana.

> ldentifiquen las caracteristicas de cada uno de los
problemas identificados.

» Elaboran propuestas novedosas para satisfacer a los
diferentes grupos de interés que componen la comunidad
universitaria.

= Se redacta la problematica y propuestas en los papelotes, se
delimita y precisa en aspectos: académicos, financieros,
equipamiento, etc., siendo éste el producto del presente
taller.

= Se hace uso de la técnica expositiva para dar a conocer al
pleno el producto de cada equipo, generando el debate.

c) Cierre
= Uno de los coordinadores de grupo elabora las conclusiones

sobre el tema tratado en el presente taller.
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Taller 5: FORTALECIENDO MI FORMA DE ENSENAR

Objetivo:
= Desarrollar la Consideracién Individualizada dentro de la

Organizacién.

Materiales:

= Hojas de Lectura

= Ficha de Trabajo

= Cinta masking tape, plumones, papeldgrafos.

= Reproductor Multimedia, laptops.
Actividades:

a) Motivacion y exploracion

El facilitador da la cordial bienvenida, agradeciéndoles una
vez més y felicitandolos por su participacion.

Se presenta el video: “El docente asombroso”.
https://www.youtube.com/watch?reload=9&v=A-nw5eDP3DE
Se forman grupos de cinco o de seis integrantes para
comentar el contenido del video y responden por escrito a
las preguntas:

¢Qué es lo que le apasiona a la expositora? ¢Cuales son,
segun ella, las cualidades de un buen docente? ;En qué
aspectos se basan las diferencias de los estudiantes para el
aprendizaje?

Cada equipo de trabajo elige un representante que sale a

exponer sus respuestas.

b) Desarrollo

El facilitador distribuye la lectura: “Los 12 estilos de
aprendizaje”. https://psicologiaymente.com/desarrollo/estilos-
de-aprendizaje

Se pide que cada grupo elabore un mapa mental de la
informacion leida.

Exponen en plenaria, a través de un representante, su mapa

mental elaborado.
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Realizan, en forma individual, la atenta lectura y
desarrollan, en grupos de cinco o seis integrantes, la
actividad propuesta en la Ficha de Trabajo.

El facilitador indica que cada grupo expondra una parte de
la Ficha de Trabajo.

Cada grupo expone, en plenaria, comparte las respuestas de
la pregunta encargada por el facilitador.

Reflexionan, en conjunto, respecto del nuevo aprendizaje y

de cémo les servira en la elaboracién de sus clases a futuro.

c) Cierre

En plenaria, arriban a conclusiones del taller realizado.

Taller 6: APRENDO A DECIDIR BIEN

Objetivo:

= Desarrollar la habilidad de Toma de Decisiones al interior de

una organizacion.

Materiales:

= Ficha de Lectura

= Ficha de autoevaluacion

= Plumon de pizarra acrilica

= Papelotes, plumones, cinta masking tape
Actividades:

a) Motivacién y exploracion

El facilitador da la cordial bienvenida a los asistentes
invocandoles su activa participacion.

Se les presenta el tema y se lanzan dos preguntas: “En
general, ;,como toma decisiones la gente?”. ;Hay una
consecuencia para cada decision?

Se plantea, también a manera de pregunta, la siguiente
disyuntiva: ;Como debemos decidir: con la cabeza o con
el corazén?

Aplicando la técnica grupal del Philips 66, exponen en
plenaria sus respuestas, tratando de llegar a algun

consenso.
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b) Desarrollo

El facilitador realiza una breve exposicion tedrica acerca
de la Toma de Decisiones. Luego, se pasa a una ronda de
preguntas y respuestas.

Se refuerza la informacidn acerca del tema con la Ficha de
Lectura: “Toma de Decisiones”:
https://www.webyempresas.com/toma-de-decisiones/

En forma individual desarrollan las preguntas del
cuestionario.

Se pide voluntarios para que lean sus respuestas en
plenaria.

Finalmente, llenan la Ficha de Autoevaluacion.

En plenaria, se reflexiona sobre lo tratado y se arroban a

algunas conclusiones.

Cierre

En plenaria, algunos voluntarios realizan una sintesis del
tema tratado y expresan algunos compromisos personales
en funcion de los principios basicos.

El facilitador elogia el trabajo de los participantes.

Taller 7: SOLUCIONO CONFLICTOS MEDIANTE

NEGOCIACION

Objetivo:

= Desarrollar Habilidades Sociales para llegar a acuerdos.

Materiales:

= Recortes de periddicos

= Papelote

= Pizarra, plumones

Actividades

a) Motivacion y exploracion

= Elfacilitador saluda a los asistentes y los felicita por el buen

trabajo que vienen realizando en los talleres anteriores.
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= En la pizarra, se muestran imagenes: Protestas anti mineras
en Arequipa, enfrentamientos verbales en el congreso
disuelto, Donald Trump y Vladimir Putin.

= Enplenaria, se reflexiona acerca de la época conflictiva que
se vive actualmente en los ambitos local, nacional e
internacional: en el plano politico, econdmico,
medioambiental, etc.

= Se plantea un conflicto a fin de realizar un ejercicio de
negociacion para llegar a un acuerdo consensuado.

= El conflicto es el siguiente: A punto de terminar la carrera,
los estudiantes de Medicina, considerando el presupuesto
disponible, se encuentran ante la disyuntiva de hacer una
Fiesta de Promocion o realizar un viaje al Cusco.

= Se establece el didlogo a fin de realizar una negociacion: El
Grupo F, va por la fiesta; el Grupo C, va por el viaje.
Democraticamente, se elige a un moderador de debate. Un
representante del Grupo F anota en el lado izquierdo de la
pizarra: FIESTA. Luego, invita a sus comparieros para que
apunten debajo de “Fiesta” los argumentos, respondiendo a
las preguntas:
> ¢Cuales son las ventajas de hacer la fiesta?
> ¢Por qué es importante elegir esta opcién?
> ¢Qué se ganaria con ello?

= A continuacidn, el moderador llama a un representante del
Grupo C que anota, en el lado derecho de la pizarra, la
palabra VIAJE. Luego, invita a sus comparieros para que
apunten debajo de “Viaje” los argumentos, respondiendo a
las mismas preguntas antes planteadas.

= Luego, el moderador hace una sintesis de la argumentacion
de cada grupo y hace esta otra pregunta:

En verdad, ¢cuanta importancia tiene esta

decision para ustedes?
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= El moderador hara su mejor esfuerzo para lograr que cada
grupo comprenda la posicion del otro, en un buen ejercicio
de empatia mutua.

b) Desarrollo

= El facilitador agradece la participacién del moderador vy,
acto seguido, indica la necesidad de recurrir a una Matriz
de Analisis mediante la cual sea factible someter al debido
analisis el conflicto propuesto. Para este fin, el facilitador
pega en la pizarra el papelote conteniendo dicha matriz vy,
ademas, menciona los cuatro pasos 0 momentos basicos de
un acto de negociacion: Dialogo, Identificacion del
conflicto e intereses de cada posicion, Busqueda de
soluciones, y Acuerdos.

Grupo “FIESTA” | Grupo “VIAJE”
POSICION
Realizar una Fiesta | Realizar un viaje
de Promocion. de Promocion.
INTERES
POSIBLES
SOLUCIONES
ACUERDO

= EIl facilitador resalta el valor de la negociacion en la
solucién de los conflictos, haciendo ver que el arte de la
negociacion consiste en armonizar diferencias, en hacer que
las posiciones que, a primera vista son irreconciliables,
pueden convertirse en complementarias. En el ejemplo
anterior, podria hablarse de un ACUERDO como este:

= Un viaje aun lugar cercano (Trujillo, por ejemplo) de modo
gue queden fondos para la fiesta. De esta manera, se logran
ambos propositos.

c) Cierre
= El facilitador agradece y felicita el trabajo de todos y les

recuerda que apliquen la estrategia de la negociacion cada
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vez que afronten un conflicto. Y que recuerden que dos
posiciones supuestamente irreconciliables pueden volverse
complementarias siempre y cuando haya un buen dialogo y
la buena disposicion de las personas para llegar a un

acuerdo que favorezca a todos.

Taller 8: USANDO LAS HABILIDADES SOCIALES EN Ml
TRABAJO.
1. Objetivo:
= Promover el desarrollo de Habilidades Sociales para los
acuerdos en mi centro de labores.
2. Materiales:
= Pizarra, plumones
= Papelotes
= Ficha informativa.
3. Actividades:
a) Motivacion y exploracion
= E| facilitador da la bienvenida a los participantes del taller.
Luego, les recuerda las pautas del desarrollo de la actividad
planificada.
= Seinicia el taller dando una lista de preguntas que invitan a
la reflexion personal de cada uno de los participantes.
= Se conforman equipos donde los participantes conversan
sobre sus reflexiones personales y de la importancia de vivir
en armonia con los demas.
= E| facilitador hace uso de los saberes previos de los
participantes y genera el conflicto cognitivo:
» ¢Cdmo surgen los conflictos mas comunes en tu grupo
de trabajo?
> ¢Conoces algunos pasos o protocolos para solucionar

conflictos en tu facultad?

b) Desarrollo
» Los participantes leen y analizan un texto informativo “La

mediacion en la  resolucidén  de conflictos”.
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http://www.ceice.gva.es/orientados/profesorado/descargas/la
%20mediacion%20en%20la%20resolucion%20de%20conflictos.
pdf.

= En equipo, utilizan un organizador gréafico para rescatar las
ideas mas relevantes de la informacion impartida.

= Luego, cada equipo expone un aspecto de la lectura
propuesta:
» Equipo N.° 01: ;Qué es la mediacion?
» Equipo N.° 02: Cualidades del Mediador.
» Equipo N.° 03: Objetivos de la Mediacién.
» Equipo N.° 04: Principios de la Mediacion.
» Equipo N.° 05: Protocolos para la Solucion de

Conflictos.

= Los representantes de los equipos de trabajo exponen
usando sus organizadores visuales elaborados.

= Elfacilitador comentay refuerza las ideas claves, aclarando
algunas dudas de los participantes.

= Para cerrar esta fase, se solicita a los equipos de trabajo
redactar los protocolos de resolucion de conflictos en la
Facultad de Medicina Humana. Para ello, el facilitador da
las pautas necesarias.

c) Cierre

= Se sustentan los Protocolos de Solucion de Conflictos de la
Facultad para hacer las mejoras y correcciones.

= El facilitador felicita el trabajo realizado durante todos los
talleres del programa y les agradece por el esfuerzo

realizado.
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4. CAPITULO IV: CONCLUSIONES

4.2.

4.3.

4.4,

De los resultados obtenidos se aprecia un déficit en el avance de la cultura en
la organizacion de la Facultad de Medicina Humana y Ciencias de la Salud de
la UAP - Chiclayo. Lo que manifiesta que existe un nivel bajo de consistencia,
implicacion, mision y adaptabilidad de la cultura en la organizacion.

El Modelo del Rango Total propuesto por Bass y Avolio, ha sido sustento
fundamental de la propuesta de liderazgo que se plantean, ello en relacién a
que tal teoria plantes que para obtener un correcto ambiente en la organizacion
se necesita una correcta estructura, la aplicacion de un estilo de tipo
transaccional posee efectividad a corto plazo, pero a largo plazo puede
presentar falencias, por lo que debe de optarse por un sistema transformacional.
Disefar el Programa de Desarrollo de Liderazgo, basado en el Modelo del
Rango Total, va a contribuir en forjar una cultura de organizacion correcta en
la Facultad de Medicina Humana y Ciencias de la Salud de la Universidad Alas
Peruanas — Filial Chiclayo. Quedando estructurado en ocho talleres
considerando los elementos del liderazgo del Modelo utilizado: Influencia
Idealizada, Motivacion Inspiracional, Estimulacion Intelectual, Consideracion

Individualizada, Direccién por Excepcion Activa y Pasiva.
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5.

CAPITULO IV: RECOMENDACIONES

5.2.

5.3.

5.4.

Se recomienda a la universidad aplicar el Programa de Desarrollo de Liderazgo
para fortalecer la Cultura Organizacional en la Facultad de Medicina Humana
y Ciencias de la Salud de la Universidad Alas Peruanas — Filial Chiclayo.

Se recomienda a los directivos de las diversas Facultades de la Universidad
Alas Peruanas que presenten similar problematica, aplicar el Programa
expuesto en esta tesis.

La propuesta debe servir como elemento motivador a otros educadores de otras
instituciones educativas, para desarrollar nuevas propuestas y alternativas para

fortalecer la Cultura Organizacional.
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ANEXOS

ANEXO 01

CUESTIONARIO SOBRE LA CULTURA ORGANIZACIONAL DENISON -

ADAPTADO -

Cargo: Fecha:

Organizacion: Edad:

Este cuestionario intenta describir la Cultura Organizacional de la Institucion Educativa, tal

como Ud. la percibe. Por favor, responda todos los items de este cuadernillo. En las

siguientes paginas, se presentan 60 afirmaciones descriptivas. Juzgue cuan frecuentemente

cada afirmacidn se ajusta a su realidad personal. Use la siguiente Escala de Calificacion para

sus respuestas, marcando la categoria correspondiente con una cruz o un circulo.

1 2 3 4

5

Totalmente en

Ni de acuerdo ni

Totalmente de

En desacuerdo. De acuerdo.

desacuerdo. en desacuerdo. acuerdo.
1. La mayoria de los miembros de este grupo estan muy comprometidos con su 1(2|3|4|5
trabajo.
2. Las decisiones, con frecuencia, se toman en el nivel que dispone de la mejor 1/2|3|4|5
informacion.
3. La informacidn se comparte ampliamente y se puede conseguir la informacion que 1(2|3|4|5
se necesita.
4. Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo en el grupo. 1123 5
5. La planificacién de nuestro trabajo es continua e implica a todo el mundo en algun 1123 5
grado.
6. Se fomenta activamente la cooperacidon entre los diferentes grupos de esta 1/2(3|4]|5
organizacion.
7. Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo. 1123 5
8. Acostumbramos a realizar las tareas en equipo; en vez de descargar el peso en la 1]2
direccion.
9. Los grupos y no los individuos son los principales pilares de esta organizacién. 1123 5
10. El trabajo se organiza de modo que cada persona entiende la relacion entre su 1|2
trabajo y los objetivos de la organizacion.
11. La autoridad se delega de modo que las personas puedan actuar por si mismas. 1123 5
12. Las capacidades del “banquillo” (los futuros lideres en el grupo) se mejoran 1123 5
constantemente.
13. Este grupo invierte continuamente en el desarrollo de las capacidades de sus 123|445
miembros.
14. La capacidad de las personas es vista como una fuente importante de ventaja 1/2|3|4|5
competitiva.
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15. A menudo, surgen problemas porque no disponemos de las habilidades necesarias
para hacer el trabajo. *

16. Los lideres y directores practican lo que pregonan.

17. Existe un estilo de direccidon caracteristico con un conjunto de practicas distintivas.

18. Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige la forma en que nos
conducimos.

19. Ignorar los valores esenciales de este grupo te ocasionara problemas.

20. Existe un cdédigo ético que guia nuestro comportamiento y nos ayuda a distinguir lo
correcto.

21. Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para encontrar soluciones
donde todos ganen.

22. Este grupo tiene una cultura “fuerte”.

23. Nos resulta facil lograr el consenso; aun en temas dificiles.

24. A menudo, tenemos dificultades para alcanzar acuerdos en temas claves.

25. Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e incorrecta de hacer las cosas.

26. Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible.

27. Las personas de diferentes grupos de esta organizacion tienen una perspectiva
comun.

R R R R| R~

NI NININI NN

Wl W W w| wlw

B S

vl v g L n

28. Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos de esta organizacion.

[E

N

w

D

(2}

29. Trabajar con alguien de otro grupo de esta organizacion es como trabajar con
alguien de otra organizacion. *

[EEN

N

w

IS

v

30. Existe une buena alineacién de objetivos entre los diferentes niveles jerarquicos.

31. La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible y facil de cambiar.

32. Respondemos bien a los cambios del entorno.

33. Adoptamos, de continuo, nuevas y mejores formas de hacer las cosas.

34. Los intentos de realizar cambios suelen encontrar resistencias. *

35. Los diferentes grupos de esta organizacién cooperan, a menudo, para introducir
cambios.

R R R R R| R

NI NININ NN

Wl w W w ww

B S S

vio| v x| L n

36. Los comentarios y recomendaciones de nuestros clientes conducen, a menudo, a
introducir cambios.

37. La informacién sobre nuestros clientes influye en nuestras decisiones.

38. Todos tenemos una comprension profunda de los deseos y necesidades de nuestro
entorno.

[E

N

w

D

(2}

39. Nuestras decisiones ignoran, con frecuencia, los intereses de los clientes. *

40. Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los clientes.

41. Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y mejorar.

42. Tomar riesgos e innovar son fomentados y recompensados.

43. Muchas ideas “se pierden por el camino”.

44. El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo cotidiano.

45. Nos aseguramos que “la mano derecha sepa lo que esta haciendo la izquierda”.

46. Esta organizacion tiene un proyecto y una orientacidn a largo plazo.

47. Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras organizaciones.

48. Esta organizacion tiene una mision clara que le otorga sentido y rumbo a nuestro
trabajo.

RIRr|Rr|R|R|[R|R|R| R[] R

NI NI NININNININININDN

W W W W W W wlw|  w w

B I I I S S R B N

(2 I O O [ O I (R O B RO [ 0

49. Esta organizacion tiene una clara estrategia de cara al futuro.

[

N

w

D

(2}

50. La orientacion estratégica de esta organizacién no me resulta clara. *

51. Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir.

88



52. Los lideres y directores fijan metas ambiciosas; pero, realistas. 123|445
53. La Direccidn nos conduce hacia los objetivos que tratamos de alcanzar. 1(2|3|4|5
54. Comparamos continuamente nuestro progreso con los objetivos fijados. 1(2|3|4|5
55. Las personas de esta organizaciéon comprenden lo que hay que hacer para tener 1/2|3|4|5
éxito a largo plazo.

56. Tenemos una vision compartida de cdmo sera esta organizacién en el futuro 1/2|3|4|5
57. Los lideres y directores tienen una perspectiva a largo plazo. 12

58. El pensamiento a corto plazo compromete, a menudo, nuestra vision a largo plazo. 1123 5
*

59. Nuestra visidén genera entusiasmo y motivacidn entre nosotros. 1123 5
60. Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin comprometer nuestra vision a 1123 5

largo plazo.
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ANEXO 2
Ficha de Trabajo — Taller 1
“SI EL PROFESOR PEREZ HUBIERA CUMPLIDO...”.

Aquel dia, se celebraba el Dia de la Medicina Peruana. En el dia central de toda la
programacion, se encontraba el Rector, toda la plana docente, todos los estudiantes y, por
supuesto, invitados de la prensa local. EI Decano de la Facultad de Medicina dio un vibrante
discurso acerca de los ultimos avances de la facultad, agradeciendo a las autoridades
universitarias por el gran esfuerzo econémico destinado a implementar los laboratorios de
Medicina Humana. En verdad, todos tenian interés por mirar los nuevos equipos médicos
adquiridos, varios de ellos, importados de dos paises. Cuando el programa de la ceremonia,
especificaba el apadrinamiento de todo lo adquirido, pidi6 que todos se dirigieran hacia el
hermoso ambiente de Laboratorios, recientemente pintado para la ocasién. Habia una gran
puerta principal que permitia el acceso. Entonces, el Decano busco entre los asistentes al
Profesor Pérez, responsable del Laboratorio, por cuanto él tenia la llave de la puerta
principal y de todos los deméas ambientes. Pero, por mas que buscaron, el referido docente
no aparecia por ningun lado. La tension e incomodidad eran visibles en todos los rostros.
El Rector tuvo veinte minutos de paciencia. Pero, finalmente, opto6 por retirarse no sin dejar
de escuchar: “Habra sanciones”. Los periodistas, sagaces como son, se dieron cuenta de
todo el asunto. El Decano pidio mil disculpas. Tuvo que inventar una repentina enfermedad
del Profesor Pérez. Al final, todos se retiraron con un sabor amargo. Al siguiente dia, el
duefio de la Universidad, informado del intolerable descuido, despidi6 al Decano y, por
supuesto, al susodicho Profesor Pérez. ;Qué habia pasado? Que el profesor habia estado

bebiendo en una juerga hasta las seis de la mafiana.

CUESTIONARIO

Respondemos las siguientes interrogantes:

[ERN

. ¢Puede el error de una sola persona afectar una organizacion? ;Por qué?

n

¢Es verdad que, a veces, justos pagan por pecadores?

w

. ¢Qué opinion le merece la conducta del Profesor Pérez?

&

¢Cuan importante es el valor de la responsabilidad para el éxito de una empresa u

organizacion? Explique brevemente.
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Anexo 3

Ficha de Trabajo — Taller 1

En grupos de trabajo, completar la siguiente tabla de acuerdo a los indicadores propuestos.

INDICADORES

CIRCUNSTANCIA EN LA
QUE EXISTE FALTA DE

RESPONSABILIDAD.

ALTERNATIVA

PROPUESTA

1. Con los

universitarios en el

2. Con los colegas en

la universidad.

3. Con los directivos

de la universidad.

5. Con el personal

administrativo.

6. En relacion con los

padres de familia.
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Anexo 4

Ficha de Trabajo - Taller 2

LA ASAMBLEA DE LAS HERRAMIENTAS

Adaptacion de una fabula de origen desconocido.

Segun cuenta una curiosa fabula, un martillo, un tornillo y un trozo de papel de lija
decidieron organizar una reunion para discutir algunos problemas que habian surgido entre
ellos. Las tres herramientas, que eran amigas, solian tener peleas a menudo; pero esta vez la

cosa pasaba de castafio oscuro y era urgente acabar con las disputas.

A pesar de su buena disposicion inicial pronto surgi6é un problema: chocaban tanto que ni
siquiera eran capaces de acordar quién tendria el honor de dirigir el debate. En un principio,
el tornillo y la lija pensaron que el mejor candidato era el martillo; pero en un pispéas

cambiaron de opinion. El tornillo no se corto un pelo y explico sus motivos.

— Mira, pensandolo bien, martillo, no debes ser tu el que dirija la asamblea. jEres demasiado
ruidoso; jsiempre, golpeandolo todo! Lo siento; pero no seras el elegido. jEl martillo se

enfadd muchisimo porque se sentia perfectamente capacitado para el puesto de moderador!
Rabioso, contesto:

— Con que esas tenemos ¢;eh? Pues si yo no puedo, tornillo miserable, ti tampoco jEres un
inepto y solo sirves para girar y girar sobre ti mismo como un tonto! jAl tornillo le parecio
fatal lo que dijo el martillo! Se sinti6 tan airado que, por unos segundos, el metal de su cuerpo

se calentd y se volvié de color rojo.

A la lija le pareci6 una situacién muy comicay le dio un ataque de risa que, desde luego, no

sentd nada bien a los otros dos.
El tornillo, muy irritado, le increpo:

— ¢ Y th de qué te ries, estupida lija? jNi en suefios pienses que tu seras la presidenta de la
asamblea! Eres muy &spera y acercarse a ti es muy desagradable porque rascas. jNo te

mereces un cargo tan importante y me niego a darte el voto!
El martillo estuvo de acuerdo y, sin que sirviera de precedente, le dio la razon.
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— iPues hala, yo también me niego!

jLa cosa se estaba poniendo muy, pero que muy fea y estaban a punto de llegar a las manos!
Por suerte, algo inesperado sucedio: En ese momento crucial..., jentrd el carpintero! Al notar
su presencia, las tres herramientas enmudecieron y se quedaron quietas como estacas. Desde
sus puestos, observaron como, ajeno a la bronca, colocaba sobre el suelo varios trozos de

madera de haya y se ponia a fabricar una hermosa mesa.

Como es natural, el hombre necesitd utilizar diferentes utensilios para realizar el trabajo: el
martillo, para golpear; los clavos, que unen las diferentes partes; el tornillo, para hacer

agujeros; y el trozo de lija, para quitar las rugosidades de la madera y dejarla lustrosa.

La mesa quedd fantastica, y al caer la noche, el carpintero se fue a dormir. En cuanto reind
el silencio en la carpinteria, las tres herramientas se juntaron para charlar; pero, esta vez, con

tranquilidad y una actitud mucho mas positiva.
El martillo fue el primero en alzar la voz.

— Amigos, estoy avergonzado por lo que sucedio esta mafiana. Nos hemos dicho cosas

horribles que no son ciertas.
El tornillo también se sentia mal y le dio la razon.

— Es cierto... Hemos discutido echdndonos en cara nuestros defectos cuando, en realidad,

todos tenemos virtudes que merecen la pena. La lija también estuvo de acuerdo.

— Si, chicos; los tres valemos mucho y los tres somos imprescindibles en esta carpinteria.

iMirad qué mesa tan chula hemos construido entre todos!

Tras esta reflexion, se dieron un fuerte abrazo de amistad. Formaban UN GRAN EQUIPO

y jamas volvieron a tener problemas entre ellos.

Moraleja: Valora siempre tu propio trabajo; pero no olvides que el que hacen otros es igual
de importante que el tuyo. Todas las personas tenemos muchas cosas buenas que aportar a

nuestro entorno y a los demas.

La asamblea de las herramientas (c) CRISTINA RODRIGUEZ LOMBA.
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CUESTIONARIO

Desarrolle las preguntas propuestas.

1. ¢Por qué surgieron las discrepancias entre las herramientas?
2. ¢Cuando se dieron cuenta que su discusion era absurda?

3. ¢Esta fabula se relaciona con tu centro laboral?

4. ;Compartes la moraleja de esta historia?
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ANEXO 5
Ficha de Trabajo - Taller 2
CUADRO DE NECESIDADES MOTIVACIONALES
EN MI TRABAJO, SEGUN MASLOW

A

Necesidades de Auto-realizacion
crecimiento personal

/ 4 A\

Necesidades de Estima
logro, estatus, fama, responsabilidad, reputacion

y 4 A 1

Necesidades sociales de amor y pertenencia
familia, afecto, relaciones, trabajo en grupo

7 A Y

Necesidades de Seguridad
proteccion, seguridad, orden, ley, limites, estabilidad
Necesidades Fisiologica
necesidades basicas de la vida: aire, comida, bebida, refugio, calor, sexo, suefio

—

NECESIDADES DESCRIPCION DE LAS PROPUESTA DE
MOTIVACIONALES NECESIDADES REALES SATISFACCION

FISIOLOGICAS

DE SEGURIDAD

DE PERTENENCIA

DE ESTIMA

DE
AUTORREALIZACION
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ANEXO 6
Taller 3
LAS COMPETENCIAS PROFESIONALES,
LA NUEVA TENDENCIA EN LA BUSQUEDA DE EMPLEO
Conocer cuales son las principales cualidades de los candidatos ya es imprescindible para
cualquier empresa. Las competencias profesionales son las capacidades que tenemos para
poner en practica todos nuestros conocimientos, habilidades y valores en el ambito laboral.
Son unas cualidades que precisamente, en los Gltimos afios, han cobrado una especial

importancia en los procesos de seleccion.

Es ahora cuando las organizaciones se han empezado a ver abarrotadas de posibles
candidatos pugnando por el mismo puesto de trabajo. Una cantidad enorme de aspirantes
que inevitablemente vuelven mas compleja y dificil la eleccion del mejor profesional, y por
este motivo es necesario definir cuéles son las principales competencias que cada uno de los

candidatos aporta y ver cuéles de ellas encajan con lo que realmente est& buscando.

"Los procesos de seleccion son cada vez mas exhaustivos y detallados, y recopilan una
mayor cantidad de informacidn sobre los posibles candidatos. Con los datos que se obtenian
hasta ahora ya no es suficiente y necesitan una metodologia de calidad que pueda determinar
cuéles son los puntos fuertes y débiles de cada uno de ellos. El objetivo final es, simplemente,

poder filtrar el mejor talento”, afirma Josep Viladoma, CEO de Marketyou.

Marketyou es una plataforma de desarrollo profesional online que analiza las competencias
de los candidatos y les ofrece la posibilidad de conocer cuéles son sus principales fortalezas
y debilidades. En colaboracién con Saville Consulting, referente internacional en evaluacion
de las relaciones existentes entre la motivacion del talento, y la interaccidn entre las personas

y la cultura de las empresas, define doce competencias clave:

1. Capacidad para innovar. Es la capacidad para ofrecer creatividad y originalidad. Un
estilo innovador permite pensar de qué manera se puede mejorar en el futuro.
2. Capacidad para trabajar con rigor. Es la capacidad para trabajar con calidad y
meticulosidad. Nos focalizamos en el aprendizaje para conseguir mas profundidad en las

especialidades y desarrollar conocimientos y habilidades especificas en areas concretas.

3. Capacidad analitica. Es la capacidad de entender y analizar de forma profunda la
informacion. Esto ayuda a evaluar problemas, argumentar un punto de vista basandose en

hechos  concretos 'y decidir la forma mas adecuada de  actuar.
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4. Capacidad para dirigir. Es la capacidad de inspirar e integrar a otros para desarrollarse
en un puesto de trabajo. Tenemos la habilidad para influir en los demés y generar autoridad,

un factor imprescindible para liderar.

5. Capacidad para comunicarse. Es la capacidad para transmitir informacion eficazmente
y comunicar opiniones con seguridad, confianza y conviccion. Esto es una ventaja para que

se tengan en cuenta opiniones y para convencer a los demas.

6. Capacidad para interactuar. Es la capacidad para desarrollar relaciones con otros,
interactuar y ser mas visible que otras personas. Esto es una ventaja para el desarrollo

profesional ya que permite tener mas oportunidades y contactos.

7. Capacidad para trabajar en equipo. Es la capacidad para empatizar y ofrecer
colaboracién. Una gran actitud de atencion y apoyo hacia los comparieros que también hace

que se prioricen las necesidades de las otras personas sobre las de uno mismo.

8. Capacidad para gestionar el estrés. Es la capacidad para trabajar con alto nivel de
presion y responsabilidad. Hay una tendencia a aguantar retos y demandas que impone el

trabajo. Gracias a ella, se ejerce un efecto tranquilizador sobre los demas.

9. Capacidad de adaptacion. Es la capacidad para aceptar cambios de forma positiva.
Permite ver los beneficios del cambio y aceptar positivamente la variedad y las novedades
en el trabajo. Hay una tendencia a encontrar nuevas actividades y a aceptar nuevas formas

de hacer las cosas.

10. Capacidad para organizar. Es la capacidad para coordinar y estructurar actividades,
ademas de tener las cosas bien organizadas. Implica poner atencion en la estructura del
trabajo, lo que conlleva que contribuyan de forma importante en el desarrollo de distintos

proyectos.

11. Capacidad de orientacion al logro. Es la capacidad de contribuir a la consecucion de
resultados y a conseguir objetivos. Es probable que trabajen méas duro que muchos otros para
desarrollar actividades y hacer que las cosas sucedan. Tienen un gran potencial a largo plazo
dentro de la carrera profesional.

12. Capacidad de especializacion. Es la capacidad de obtener conocimientos en las
especializadas, focalizandose en los detalles y en los procedimientos. Gracias a ellas, se

contribuye especialmente a asegurar que las cosas se hagan adecuadamente y al mejor nivel.
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Todos tenemos estas capacidades. Sin embargo, tan solo unas pocas de ellas son las que
determinan donde se encuentra nuestro verdadero valor como profesionales. Tener claro
cuales nos ayudarian a conocernos mejor, a saber, como destacar, y a ampliar nuestros

horizontes profesionales.

CUESTIONARIO
Respondemos las siguientes interrogantes.

1. ¢Cbémo define usted las competencias profesionales?

2. ¢Por qué la evaluacion de competencias profesionales se ha vuelto una tendencia actual?
3. ¢Cuantas y cudles son las capacidades laborales clave?

4. De las capacidades nombradas, ¢cuales cree tener usted?
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ANEXO 7
Taller 3

FICHA DE AUTOEVALUACION

¢ CUALES SON MIS CAPACIDADES LABORALES?

Marque con una X segun corresponda.

N® CAPACIDAD NIVEL NIVEL NIVEL
PROFESIONAL ALTO MEDIO BAJO
1 [ Capacidad para innovar.
2 | Capacidad para trabajar con
rigor.
3 | Capacidad analitica.
4 | Capacidad para dirigir.
5 | Capacidad para comunicarse.
6 | Capacidad para interactuar.
7 | Capacidad para trabajar en
equipo
8 | Capacidad para gestionar el
estreés.
9 | Capacidad de adaptacion.
10 | Capacidad para organizar.
11 | Capacidad de orientacion al
logro.
12 | Capacidad de especializacion

99



Anexo 8
Hoja de Lectura — Taller 4
BIOGRAFIA RESUMIDA DE THOMAS EDISON

Thomas A. Edison nacio el 11 de febrero de 1847 en Milan, una pequefia poblacion de Ohio
(Estados Unidos). [Relacionado: Estados de EE. UU.]. A los siete afios, debido a la falta de
trabajo, su familia emigré a Port Huron (Michigan) en busca de un futuro mejor. Alli, el
pequefio Edison asistio por primera vez a la escuela, si bien la experiencia duraria poco mas
de 3 meses. Su madre, consciente de la falta de interés y concentraciéon de su hijo en la
escuela, decidid hacerse cargo personalmente de su educacion. Seria ella la que, ademas de
guiar su aprendizaje con gran maestria, sembraria en él el germen de su desbordante

curiosidad.

A la temprana edad de 12 afios, comenzd su actividad empresarial vendiendo periodicos y
tentempiés en el tren matutino que iba de Port Huron a Detroit. Con el dinero que generaba,
maés que suficiente para sus necesidades, compraba libros de ciencia y material de laboratorio
para sus inventos. A los 14, tras salvar al hijo del jefe de estacion de un fatidico desastre, el
padre del menor, en agradecimiento, se ofrecio a ensefiarle cédigo morse y telegrafia. Este
hecho, en plena era de la telegrafia, le aseguré trabajo como telegrafista hasta que a los 19

afios decidiera trabajar por su cuenta como inventor autbnomo.

A los 21 afios patent6 su primer invento: un contador eléctrico de votos para el Congreso.
Esta invencion, sin embargo, fue un completo fiasco, pero le ensefié una gran leccién: no

volver a inventar algo que la gente no estuviera dispuesta a comprar.

Dos afios mas tarde, en 1869, por encargo de la Western Union, la compafiia telegrafica mas
importante por aquel entonces, construyd su primer gran invento: el Edison Universal Stock
Printer (una impresora para la cotizacion de valores en bolsa). Los 40 000 d6lares que recibi6
por esta invencion le permitieron centrarse en su capacidad inventiva y abrir su propio taller
(en Newark, Nueva York). Desde entonces pasé el resto de sus afios dedicado

completamente a sus inventos, entre los que destacan:
— El microfono de carbon (1876): permitié mejorar las transmisiones telefénicas.
— El fondgrafo (1877): primer aparato que permitio registrar y reproducir sonidos.

— La primera bombilla eléctrica de larga duracién (1879): primera bombilla incandescente
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con una duracion de aproximadamente 48 horas.
— El quinetoscopio (1891): precursor del proyector de cine.

Finalmente, el 18 de octubre de 1931, debido a una complicacion diabética, fallecio a los 84
afios de edad, pasando a la historia como uno de los inventores mas prolificos de la historia

con la abrumadora cifra de 1093 patentes registradas en vida.
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ANEXO 9
Taller 5
LOS 12 ESTILOS DE APRENDIZAJE:
¢EN QUE SE BASA CADA UNO?
La explicacion cientifica que esta detrds de cada estilo de aprender.

Los estilos de aprendizaje son la forma consistente en la que los estudiantes responden o
utilizan los estimulos en el entorno del aprendizaje, es decir, las condiciones educativas bajo

las cuales un estudiante es méas probable que aprenda.

Por lo tanto, los estilos de aprendizaje no se refieren realmente a lo que aprenden los
estudiantes, sino como prefieren aprender y, en muchas ocasiones, como les resulta mas facil
aprender. Los estilos de aprendizaje son una mezcla de factores cognitivos, afectivos y
fisiologicos caracteristicos que sirven como indicadores relativamente estables de como el

alumno percibe, interactta y responde al entorno de aprendizaje.
ESTILOS DE APRENDIZAJE: ;CUALES SON?

Hay personas a las que les resulta méas facil aprender observando, porque los colores o las
fotografias les ayudan a aprender mas facilmente; mientras otros aprenden mejor leyendo y
ésta es su forma de estudiar. ¢ Te has planteado alguna vez qué estilo de aprendizaje es mas
efectivo para ti? Lo cierto es que no hay una forma de aprendizaje Unica, sino que cada uno

de nosotros suele sentirse mas comodo con un estilo de aprendizaje u otro.
En el articulo de hoy, repasamos los diversos estilos de aprendizaje. jNo te los pierdas!
Los estilos de aprendizaje segun Alonso, Gallego y Honey

Para Alonso, Gallego y Honey (1995), autores del libro Los estilos de aprendizaje,

procedimientos de aprendizaje y mejora, “es necesario saber mas sobre los estilos de

aprendizaje y cudl de éstos define nuestra forma predilecta de aprender. Esto es esencial,

tanto para los aprendices como para los maestros”.
Los autores afirman que existen 4 estilos de aprendizaje:

1. ACTIVOS
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Los estudiantes que prefieren el estilo de aprendizaje activo disfrutan de nuevas
experiencias, no son escépticos y poseen una mente abierta. No les importa aprender una
tarea nueva, ya que no evitan los retos a pesar de que eso pueda comprometer la idea que

tienen de si mismos y de sus capacidades.
2. REFLEXIVOS

Los individuos con preferencia por el estilo de aprendizaje reflexivo observan las
experiencias desde distintos angulos. También analizan datos, pero no sin antes haber
reflexionado con determinacién. Son prudentes y no se apresuran a la hora de extraer

conclusiones de sus vivencias, por lo cual pueden llegar a parecer dubitativos.

3. TEORICOS

Suelen tener una personalidad perfeccionista. También son analiticos, pero les gusta
sintetizar y buscan integrar los hechos en teorias coherentes, sin dejar cabos sueltos y

preguntas sin respuesta. Son racionales y procuran permanecer objetivos, ante todo.
4. PRAGMATICOS

Son mas bien préacticos y necesitan comprobar sus ideas. Son realistas a la hora de tomar
decisiones y resolver una cuestion, y orientan su aprendizaje hacia la necesidad de dar

respuestas a problemas concretos. Para ellos, “si es ttil es valido”.

Pero la clasificacion anterior no es la Unica que existe. Otros autores han propuesto distintos
estilos de aprendizaje. Son los siguientes:

5. LOGICO (MATEMATICO)

Los individuos con el estilo de aprendizaje l6gico prefieren emplear la logica y el

razonamiento en lugar de contextualizar. Utilizan esquemas en los que se muestran las cosas

relevantes. Asocian palabras aun sin encontrarles sentido.
6. Social (interpersonal)

Este estilo de aprendizaje, también llamado grupal, es caracteristico de aquellas personas
que prefieren trabajar con los demas siempre que pueden. Estos individuos tratan de
compartir tus conclusiones con otros. y ponen en practica sus conclusiones en entornos

grupales. El “juego de roles” es una técnica ideal para ellos.

7. SOLITARIO (INTRAPERSONAL)
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Este estilo de aprendizaje, también llamado individual, es caracteristico de aquellos que
prefieren la soledad y la tranquilidad para estudiar. Son personas reflexivas y suelen
centrarse en temas que sean de su interés y dan mucho valor a la introspeccion y a los

"experimentos mentales", aunque también pueden experimentar con la materia.
8. APRENDIZAJE VISUAL

Estos estudiantes no son buenos leyendo textos, pero, en cambio, asimilan muy bien las
iméagenes, diagramas, graficos y videos. Suele ser practico para ellos el empleo de simbolos

o0 crear una taquigrafia visual al tomar apuntes, ya que de ese modo memorizan mejor.
9. AURAL (AUDITIVO)

Estos estudiantes aprenden mejor cuando escuchan. Por ejemplo, en las discusiones, debates
o simplemente con las explicaciones del profesor. Mientras otros estudiantes pueden
aprender mas al llegar a casa y abrir el manual de clase, estos aprenden mucho en el aula,

escuchando a los maestros.
10. VERBAL (LECTURA Y ESCRITURA)

También conocido como aprendizaje linguistico, los estudiantes con este estilo de
aprendizaje estudian mejor leyendo o escribiendo. Para ellos, es mejor leer los apuntes o
simplemente elaborarlos. ElI proceso de elaboracion de estos apuntes es una buena

herramienta para su aprendizaje.
11. KINESTESICO

Estas personas aprenden mejor con la practica, es decir, haciendo mas que leyendo u
observando. Es en esta practica donde llevan a cabo el analisis y la reflexion. Los maestros
que quieran sacar el mayor rendimiento de estos estudiantes, deben involucrarlos en la

aplicacion practica de los conceptos que pretenden ensefar.
12. MULTIMODAL

Algunos individuos combinan varios de los estilos anteriores, por lo que no tienen una
preferencia determinada. Su estilo de aprendizaje es flexible y le resulta comodo aprender

con varios estilos de aprendizaje.
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Entendiendo los estilos de aprender: ;QUE DICE LA CIENCIA? Los estilos de aprendizaje
tienen més influencia a la hora de aprender de lo que nos damos cuenta, porque representan

las experiencias internas que tenemos o la manera en la que recordamos la informacion.

Los investigadores se han interesado por este fendmeno, y se estima que cada estilo de
aprendizaje utiliza diferentes partes del cerebro. Aqui tienes algunos ejemplos:

Visual: Los lébulos occipitales en la parte posterior del cerebro controlan el sentido visual.

Tanto los l6bulos occipitales como parietales manejan la orientacion espacial.

Aural: Los I6bulos temporales manejan contenido auditivo. El 16bulo temporal derecho es

especialmente importante para la musica.

Verbal: En este estilo de aprendizaje intervienen los lobulos temporal vy frontal,

especialmente dos areas especializadas denominadas areas de Broca y Wernicke.

Kinestésico: El cerebeloy la corteza motora en la parte posterior del l6bulo frontal,

manejan gran parte de nuestro movimiento fisico.

Légico: Los Iébulos parietales, especialmente el lado izquierdo, impulsan nuestro

pensamiento légico.

Social: Los Iébulos frontal y temporal manejan gran parte de nuestras actividades sociales.

El sistema limbico también influye tanto en el estilo social como en el individual. El sistema

limbico tiene mucho que ver con emociones y los estados de animo.

Individual: Los l6bulos frontal y parietal, v el sistema limbico, también intervienen en

este estilo de aprendizaje.
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ANEXO 10
FICHA DE TRABAJO - TALLER5
A) Fijando el conocimiento:

1. ¢Quiénes son los investigadores que proponen los cuatro estilos de aprendizaje?

2. ¢Cudles son esos cuatro estilos de aprendizaje?

3. Mencione los otros estilos de aprendizaje que plantean otros autores.

4. Al lado derecho de cada estilo de aprendizaje, escriba la parte del cerebro que, segun las

investigaciones, corresponde.

Visual

Aural

Verbal

Kinestésico

Logico
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Social

Individual

5. A continuacion, identifique qué estilo de aprendizaje se cumple para cada caso.

a) “prefieren emplear la 16gica y el razonamiento en lugar de contextualizar.

299

b) “Para ellos, ‘si es util es valido™”.

d) “Su estilo de aprendizaje es flexible y le resulta cOmodo aprender con varios estilos de

aprendizaje”.

f) “estudian mejor leyendo o escribiendo”.

h) “personas aprenden mejor con la practica, es decir, haciendo més que leyendo u

observando”.

1) “Son prudentes y no se apresuran a la hora de extraer conclusiones de sus vivencias”.
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j) “Suelen tener una personalidad perfeccionista. También son analiticos, pero les gusta

sintetizar”.

B) Aplicando lo aprendido.

1) Proponga un tema y una técnica o estrategia para los estudiantes universitarios en los

que predominan los siguientes estilos de aprendizaje.

e Aural:

e Kinestésico
......................................................................................................... ,

e Visual:
......................................................................................................... ,

°
-
-
D

(o]
3
D
=
o
(@)

2) Segun su experiencia docente, su metodologia habitual de ensefianza, ¢a cuéles
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estilos de aprendizaje estaban orientados? ¢Por qué?

3) ¢Considera Ud., que esta informacion le ayudara a mejorar la programacion y la

realizacion de sus clases? ¢Por qué?
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ANEXO 11

FICHA DE LECTURA-TALLER 6

TOMA DE DECISIONES

La toma de decisiones es una capacidad netamente humana, deriva del poder de la razén y

el poder de la voluntad, es decir, pensamiento y querer unidos en la misma direccion.

Es el proceso de analizar, organizar y planificar en busca de un proposito especifico.
Recurrentemente, los seres humanos deben elegir entre diferentes opciones, aquella que

segun su criterio es la mas acertada.

Se puede presentar en diferentes contextos: a nivel personal, familiar, laboral, social,
sentimental, economico, empresarial, etc. Es decir, en todo momento se presenta la toma de

decisiones, la diferencia radica en la forma en la cual se llega a ellas.

Para el administrador o gerente tomar decisiones representa una de las mayores
responsabilidades que debe asumir a nivel laboral. Tomar la decision correcta es una de las
metas de quienes practican la gerencia, para ello deben contar con ciertos conocimientos,

una amplia experiencia en el tema y seguridad personal.

¢COMO SE TOMAN LAS DECISIONES EN LAS ORGANIZACIONES?

En la gerencia la toma de decisiones, trabaja a la par de las cuatros funciones administrativas:

Planeacidn, Organizacién, Direccion y Control. En muchos casos se toman mediante dos

mecanismos:

Racionalidad: Proceso donde se elaboran modelos sencillos en los que analizan las

caracteristicas de los problemas sin enfatizar en la complejidad.

Intuicidn: Es un enfoque donde las decisiones se toman inconscientemente, por experiencia
dilatada.

En otros casos se usan modelos definidos que ayudan a la toma asertiva.
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MODELO RACIONAL

Es uno de los modelos méas usados por la gerencia, considera el comportamiento humano
con la idea de que las personas maximizan el valor bajo ciertas restricciones. Cada persona
tiene metas y clasifica sus acciones de acuerdo a la contribucion de estas metas para

finalmente seleccionar la alternativa de valor mas alto en términos de retribucion.
Pasos:

e Definir el problema.

e Identificar los criterios existentes para la decision.
e Distribuir ponderaciones a los criterios.

e Desarrollar una serie de posibles alternativas.

e Analizar estas alternativas y seleccionar la mejor.

PRINCIPIOS BASICOS PARA LA TOMA DE DECISIONES

e Es importante decidir bien, mas no importa si aciertas, el sentimiento de
responsabilidad puede llevar a pensar que, al hacer bien las cosas, todo saldra tal como
estaba previsto.

e Se deben Identificar los objetivos, si no sabes a donde vas dificilmente llegaras alli.
Esto permite actuar en funcion de las metas u objetivos.

e Se debe planear cosas que sean posibles llevar a cabo, un marco de referencia
condiciona el curso de accion.

e No te autoengafies, considera tanto las razones que avalan la decision que has tomado,
como las razones que la cuestionan. Crea un equipo de trabajo heterogéneo donde exista
diversidad de opinidn asi no trabajaras a ciegas.

e Utiliza solo la informacion relevante, esta informacion reduce la incertidumbre a la hora
de tomar una decision.

e Es normal sentir incertidumbre, al tomar una decision siempre se corres riesgos de
equivocarse, tener pérdidas y fracasar. Por eso, es importante plantear varios escenarios
y generar planes de contingencia para cada escenario.

e Utiliza la creatividad en ti, genera diferentes alternativas, no te vayas a la primera, a
medida que desarrollas nuevas ideas suelen surgir mejores opciones. A mas alternativas,

mayor calidad de las decisiones.
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e Las decisiones no deben ser juzgadas por lo eficaces que son, una decision puede traer

muchos otros tipos de consecuencias. Razona todas las consecuencias que se pueden tener
con esta decision y plantea un terreno de valoracion donde los aspectos negativos sean
los minimos posibles.

La decision debe ser seguida por la accion, ninguna decision es buena hasta que se
aplica se ve su operatividad y se obtienen los primeros resultados.

Las personas tenemos sentimientos y éstos pueden influir en la toma de decisiones.
La racionalidad tiene limites individuales que generan la forma de pensar de cada

individuo. En la toma de decisiones hay que gestionar estos limites siendo conscientes de

ellos gracias al autoconocimiento.

CUESTIONARIO

1. Basicamente, ¢cémo definir la toma de decisiones?

2. ¢Cree Ud., que racionalidad e intuicion se oponen o pueden complementarse para
tomar una buena decision?

3. ¢ Cuales son los pasos del Modelo Racional para la Toma de Decisiones?

4. Del conjunto de principios basicos para la Toma de Decisiones, ¢cuales son, segin su
criterio, los que mas le pueden servir para tomar decisiones correctas en su espacio

laboral?
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ANEXO 12

FICHA DE AUTOEVALUACION EN TOMA DE DECISIONES - TALLER 6

De los siguientes principios basicos (seleccionados) de la Toma de Decisiones, ¢ cuéles

cree usted que practica en la organizacion en la que labora?

PRINCIPIO
BASICO

VALORACION

BASTANTE

A VECES

NUNCA

Identifico los objetivos.

Planeo cosas que son

posibles.

Utilizo informacion

relevante.

Utilizo mi creatividad.

No juzgo mis decisiones

segun su eficacia.

Mi decisidn va seguida

de mi accioén.

Mantengo el control de
mis emociones al

momento de decidir.
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ANEXO 13

CUESTIONARIO TALLER 8

Marque (V) o (F) segun considere que la proposicion es

Verdadera (V) o Falsa (F), respectivamente:

a) Los conflictos me estresan; por ello, dejo que otros los resuelvan.

O

b) Los conflictos son sinbnimo de cambio en un grupo social.

0

c) Los conflictos se resuelven cuando ambas partes ceden y salen

beneficiadas. @)

d) Los conflictos surgen por la presencia de intereses personales.

0

e) El conflicto cognitivo favorece el aprendizaje en este taller.

0

f) Cuando se produce un conflicto entre mis comparieros de trabajo,

prefiero no intervenir. ()

g) El conflicto me produce mucha tensién; por eso, trato de evitarlo.

0

h) Considero que siempre tengo la razén y me desagrada que otros

salgan victoriosos con sus posturas. @)
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ANEXO 14
Taller 8
LA MEDIACION EN LA RESOLUCION DE CONFLICTOS
¢QUE ES LA MEDIACION?

La mediacion es un Sistema Alternativo de Resolucion de Conflictos. Alternativo porque es
extra-judicial o diferente a los canales legales o convencionales de resolucién de disputas.
La mediacién es un intento de trabajar con el otro y no contra el otro, en busca de una via
pacifica y equitativa para afrontar los conflictos, en un entorno de crecimiento, de
aceptacion, de aprendizaje y de respeto mutuo. Consiste en un proceso voluntario, flexible
y participativo de resolucién pacifica de conflictos, en el que dos partes enfrentadas recurren
voluntariamente a una tercera persona imparcial, el mediador, para llegar a un acuerdo
satisfactorio. Este método promueve la bdsqueda de soluciones que satisfagan las

necesidades de las partes.

CUALIDADES DEL MEDIADOR

IMPARCIAL CREATIVO COMPRENSIVO
) Con capacidad de Con experiencia en
Paciente o ]
escucha resolucion de conflictos
Tolerante Entusiasta Honesto

) Comprometido con el
Sensible Maduro
proceso

Capaz de no
Observador Prudente ) ) )
involucrarse/ distanciarse

Analitico/Sintéticos Asertivo Provocador

Capaz de comunicarse
Discreto Firme
Adecuadamente.

Confiable Objetivo
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OBJETIVOS DE LA MEDIACION

Los objetivos de la mediacion no son el acuerdo; sino:

» Facilitar que se establezca una nueva relacion entre las partes en conflicto.
* Aumentar el respeto y la confianza entre estas.

* Corregir percepciones e informaciones falsas que se puedan tener respecto al conflicto y/o

entre los implicados en este

 Crear un marco que facilite la comunicacion entre las partes y la transformacion del

conflicto.

De esta forma, se pueden convertir las situaciones conflictivas que se viven diariamente en

oportunidades de aprendizaje.

Dentro de la Reforma Educativa podemos distinguir el Curriculum Directo (materias
instrumentales) y el Curriculum Oculto donde se contempla el trabajo de actitudes, valores
y normas para realizar con los alumnos en el aula. A partir de la Mediacion Escolar se puede
facilitar a maestros y profesores unos contenidos que sirvan para trabajar el apartado de

actitudes, valores y normas.

PRINCIPIOS DE LA MEDIACION.

1. El poder lo ejercen las propias partes.

Son los participantes los que controlan el proceso y las decisiones.

Es necesario que las partes estén motivadas, porque deben estar de acuerdo en cooperar con

el mediador para resolver su disputa.
2. Neutralidad del mediador.

Antes de iniciar una mediacion, el mediador debe preguntarse sobre la existencia de alguna
circunstancia susceptible de crear parcialidad en el desarrollo de la misma. El mediador debe

tomar parte a favor de todos y desde aqui trabajar para que el proceso sea equitativo.
3. Confidencialidad

Durante la mediacion los participantes mantienen la privacidad mas absoluta y tienen la

garantia de que lo que se dice en una sesion de mediacion no podra utilizarse ante un tribunal.

116



4. VVoluntariedad

La mediacion requiere del acuerdo libre y explicito de los participantes. La mediacion no

puede imponerse. No se puede obligar a nadie a establecer relaciones o llegar a acuerdos.
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UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO
ESCUELA DE POSGRADO

M. Se. Francio Yillena Rodnigue;

RESOLUCION N° 499-2022-EPG-VIRTUAL
Lambayeque, 28 de abril de 2022

VISTO:

La Resolucion N°1720-2018-R de fecha 20 diciembre de 2018, que reconoce a la Dra. Olinda Luzmila Vigo Vargas
como Directora de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo;

CONSIDERANDO:

Que, mediante Resolucién N° 022-2021-CD-EPG de fecha 16 de febrero de 2021, se aprueba la Directiva N° 09
que regula el Proceso de Firma de Empastado de Tesis en representacion de Jurado y Asesor de Tesis de
Maestria y Doctorado;

Que, mediante Resolucion N° 106-2021-CU de fecha 11 de marzo de 2021 se ratifica la Resolucion N° 022-021-
CD-EPG de fecha 16 de febrero de 2021;

Que, en la Directiva N° 09 que regula el Proceso de Firma de Empastado de Tesis en representacion de Jurado
y Asesor de Tesis de Maestria y Doctorado, en su item 4, Procedimientos, incisos (d) y (e) dice:
d) El pedido es justificado cuando se debe a los siguientes motivos:

- Por Fallecimiento del miembro de jurado o asesor.

- Por impedimento de firmar del miembro del jurado o asesor.

- Por razones de salud del miembro de jurado o asesor.

- Por incumplimiento de esta obligacion de jurado o asesor.

e) Basado en el presente acuerdo, la Directora de la EPG, emitira una resolucién autorizando la firma por el
directivo o los directivos correspondientes para cada caso especifico.

- En representacion del asesor debe firmar el Coordinador del Programa.

- En representacion de un miembro del jurado debe firmar el Director de la Unidad de Posgrado de la
Facultad.

- En representacion de un sequndo miembro del jurado debe firmar el Jefe de la Unidad de Investigacion
de la Escuela de Posgrado;

Que, el Dr. Percy Morante Gamarra, Director de la Unidad de Posgrado de la Facultad de Ciencias Historico
Sociales y Educacion informa que mediante Resolucién N° 3003-2019-UP-D-FACHSE de fecha 16 de Diciembre
del 2019 se autoriza la sustentacion de la tesis titulada: “PROGRAMA DE DESARROLLO DE LIDERAZGO PARA
FORTALECER LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN LA FACULTAD DE MEDICINA HUMANA Y CIENCIAS DE
LA SALUD DE LA UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS - FILIAL CHICLAYQ"; presentado por la tesista Luz Angélica
Bravo Diaz del programa de Maestria en Ciencias de la Educacion con mencién en Docencia y Gestion
Universitaria, acto que se llevo a cabo el dia 20 de diciembre de 2019;

Que, mediante Oficio N° 089-2022-VIRTUAL-UP-FACHSE, el Dr. Percy Morante Gamarra, Director de la Unidad
de Posgrado de la Facultad de Ciencias Histérico Sociales y Educacion manifiesta el Dr. José Maquén Castro —
Asesor de tesis ha fallecido, y siendo uno de los requisitos para la obtencién de su Grado Académico la
presentacion de sus Empastados de Tesis debidamente firmados y debido al fallecimiento del Dr. Maquén, solicita
la emision de la Resolucién de autorizacion a la M.Sc. Milagros Cabezas Martinez, Coordinadora Académica de
la Unidad de Posgrado FACHSE para firmar los empastados de Tesis en reemplazo del asesor.

Que, en base a los considerandos precedentes, debe emitirse |a resolucién pertinente;
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UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO
ESCUELA DE POSGRADO

M. Se. Francio Yillena Rodnigue;

RESOLUCION N° 499-2022-EPG-VIRTUAL
Lambayeque, 28 de abril de 2022

En uso de las atribuciones que la Ley Universitaria 30220, el Estatuto de la UNPRG y el Reglamento de la Escuela
de Posgrado, le confieren a la Directora de la Escuela de Postgrado de la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo;

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO.- AUTORIZAR ala M.Sc. MILAGROS CABEZAS MARTINEZ, Coordinadora Académica
de la Unidad de Posgrado FACHSE firmar los 04 empastados de |a tesis titulada “PROGRAMA DE DESARROLLO
DE LIDERAZGO PARA FORTALECER LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN LA FACULTAD DE MEDICINA
HUMANA'Y CIENCIAS DE LA SALUD DE LA UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS - FILIAL CHICLAYQO” de la
tesista Luz Angélica Bravo Diaz del programa de Maestria en Ciencias de la Educacién con mencion en Docencia
y Gestion Universitaria, en representacion del Dr. José Maquén Castro — Asesor de tesis.

ARTICULO TERCERO.- HACER conocer la presente resolucion al Rectorado, Vicerrectorado Académico,
Vicerrectorado de Investigacion, Unidad de Coordinacién EPG, Unidad de Investigacion EPG, Unidad de
Biblioteca EPG, M.Sc. Milagros Cabezas Martinez y Sra. Luz Angélica Bravo Diaz.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE.

AONAL
@a‘ﬁ OE o 0%,
Sy
84 €
4

s, MRECCION,

n e

[}

- ‘Q@\. .
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