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RESUMEN

El presente trabajo tiene como objetivo proponer un Programa
Estratégico Motivacional de mejora que favorezca el Clima
Organizacional en la carrera de Educacion de la Universidad José Carlos
Mariategui Sede llo fundamentado en la Teoria Motivacional de Abraham

Maslow y la Teoria del Clima Organizacional de Litwin y Stringer.

Se aplicé la técnica de la encuesta para la obtencion de la informacion a
través de un cuestionario para diagnosticar la situacion del Clima
Organizacional en el personal docente y administrativo en la carrera de

Educacién de la Universidad José Carlos Mariategui, Sede llo.

El estudio proporcion6 una vision de la organizacion con relacion a la
percepcion que sobre el Clima Organizacional tiene el personal docente y
administrativo en la Carrera profesional de Educacién de la Universidad
José Carlos Mariategui, Sede llo, evidenciandose indicadores bajos en
las Dimensiones del Clima Organizacional: RECOMPENSA,
RELACIONES e IDENTIDAD vy, en la Dimension de MOTIVACION, segun
la Teoria motivacional de Abraham Maslow.

Se disefid y se propone un Programa Estratégico Motivacional basado en
la Teoria Motivacional de Abraham Maslow para mejorar los indicadores
bajos encontrados en las Dimensiones anteriormente mencionadas que
repercutird en un buen Clima Organizacional en los docentes y personal
administrativo de la Universidad José Carlos Mariategui Sede llo para
lograr los objetivos y metas Institucionales.

Palabras claves: Teoria motivacional; clima organizacional.



ABSTRACT

The present work aims to propose a Strategic Motivational Improvement
Program that favors the Organizational Climate in the career of Education
of the University José Carlos Mariategui Sede llo based on the Abraham
Maslow Motivational Theory and the Organizational Climate Theory of
Litwin and Stringer.

The technique of the survey was applied to obtain the information through
a questionnaire to diagnose the situation of the Organizational Climate in
the teaching and administrative staff in the career of Education of the

University José Carlos Mariategui, llo Headquarters.

The study provided a vision of the organization in relation to the
perception on the Organizational Climate of the teaching and
administrative staff in the Professional Career of Education of the
Universidad José Carlos Mariategui, llo Headquarters, evidencing low
indicators in the Dimensions of Organizational Climate: REWARDS,
RELATIONSHIPS and IDENTITY, and in the MOTIVATION Dimension,

according to Abraham Maslow’s Motivational Theory.

A Motivational Strategic Program based on Abraham Maslow's
Motivational Theory was designed and proposed to improve the low
indicators found in the aforementioned Dimensions that will impact on a
good Organizational Climate in the teachers and administrative staff of
the Universidad José Carlos Mariategui Sede llo for Achieve Institutional

goals and objectives.

Keywords: Motivational theory; organizational climate



INTRODUCCION

El ser humano con el fin de satisfacer ciertas necesidades, busca
relacionarse de algun modo con sus pares en sus actividades, ya sea
laboral o personal. Estas relaciones van construyendo una forma de
actuar estructural, grupal y hasta individual que caracteriza y diferencia a

las organizaciones.

El Clima Organizacional es uno de los términos utilizados para describir el
grupo de caracteristicas que describen una organizacion o una parte de
ella, en funcién de lo que perciben y experimentan los miembros de la
misma. Esta fuertemente vinculado con la interaccion de las personas ya
sea actuando grupalmente o de forma individual, con la estructura de la
organizaciéon y con los procesos; y por consiguiente influye en la conducta

de las personas y el desempefio de las organizaciones.

De alli la importancia para la mayoria de las organizaciones que en el
mundo actual buscan un continuo mejoramiento del ambiente en su
organizaciéon con el fin de aumentar la productividad, ser totalmente
competitivos sin perder de vista el recurso humano. El ambiente donde las
personas desempefian su trabajo diariamente, el trato que un jefe tiene
con sus subordinados, la relacion entre el personal de la institucion,
pueden ser un vinculo o un obstaculo para el buen desempefio de la
organizacioén, el clima es la percepcion personal que los trabajadores y
directivos se forman de su organizacion y que incide directamente en los

resultados de la misma.

Este trabajo de investigacion surge a partir del interés sobre el Clima
Organizacional de la Universidad José Carlos Mariategui y su repercusion
en la productividad y la eficiencia de su organizacién puesto que de ella
depende, el buen desempefio de los docentes, trabajadores de la
Universidad y un rendimiento individual y colectivo adecuado, para lograr

los objetivos y las metas institucionales.



Por lo tanto, formulamos la siguiente pregunta: ¢Coémo mejorar el Clima
Organizacional a través de un Programa Estratégico Motivacional basado
en la Teoria de Abraham Maslow y la Teoria del Clima Organizacional de
Litwin y Stringer en la Carrera Profesional de Educacion de la Universidad

José Carlos Mariategui, sede llo — Moquegua?

El Objetivo General de esta investigacion es disefiar y proponer un
Programa Estratégico Motivacional para mejorar el Clima Organizacional
en la Carrera Profesional de Educacion de la Universidad José Carlos
Mariategui, Sede llo — Moquegua. Los Objetivos especificos planteados

son:

Elaborar un diagndstico para conocer las caracteristicas o causas que
original el inadecuado Clima Organizacional en la Institucion

Universitaria.

Fundamentar te6ricamente la relacidon existente entre las variables de

estudio a través del analisis de la literatura existente sobre el tema de

estudio.

Diseflar un Programa estratégico motivacional para mejorar el Clima

Organizacional en la Sede Universitaria.

Proponer un Programa estratégico motivacional para mejorar el Clima
Organizacional en la carrera profesional de Educacion de la

Universidad José Carlos Mariategui, Sede llo — Moquegua.

El campo de accién para esta investigacion son las Estrategias
motivacionales; el objeto de estudio es el Proceso de gestiéon de la

motivacion.

La hipotesis a validar es: Si se disefia y propone un Programa Estratégico
Motivacional basado en la Teoria Motivacional de Abraham Maslow y la
Teoria del Modelo Organizacional de Litwin y Stringer, entonces es
posible mejorar el Clima Organizacional en la carrera profesional de
Educacion de la Universidad José Carlos Mariategui, Sede llo —

Moquegua.
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Las variables del presente trabajo de investigacion es el Clima
Organizacional como Variable Dependiente y; el Programa Estratégico

Motivacional como la Variable Independiente.

Teniendo en cuenta la repercusion que un Clima Organizacional
favorable tiene para los propdsitos de la organizacion y en particular para
la carrera profesional de Educacion de la Universidad José Carlos
Mariategui por los servicios que se brindan en ella, es que nos
motivamos a realizar el estudio del Clima Organizacional y como influye

en el personal que trabaja en ella.

Este trabajo esta estructurado en tres capitulos; el primer capitulo
contiene analisis del objeto de estudio que comprende la ubicacion del
objeto de estudio, enfoque histérico y tendencias, caracteristicas y
manifestaciones del problema, Metodologia de la Investigacién la cual
sirvi6 de base para realizar el diagnéstico de la situacion actual en la
carrera profesional de Educacion de la Universidad José Carlos

Mariategui, Sede llo.

El segundo capitulo comprende el marco tedrico conceptual que
fundamenta el estudio, es decir, teorias motivacionales, que sirven de
base a la propuesta, teorias y generalidades que explican el Clima

Organizacional.

En el capitulo tres se exponen andlisis e interpretacion de los resultados
y la parte mas importante del trabajo, puesto que aqui es donde se
presenta la propuesta, la cual consistira en la formulacion de un
PROGRAMA ESTRATEGICO PARA MEJORAR EL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LA CARRERA PROFESIONAL DE EDUCACION
DE LA UNIVERSIDAD JOSE CARLOS MARIATEGUI, SEDE ILO -
MOQUEGUA. Por ultimo, se incluyen las conclusiones, recomendaciones

y anexos utilizados para la realizacion de este trabajo de grado.
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El resultado del estudio facilita, ademas la gestion para el cambio,
encaminada a la mejoria en el ambiente laboral con vista a un
acercamiento a la elevacion de la eficiencia y la satisfaccion de todos los
que trabajan en la Carrera profesional de Educacion de la Universidad

José Carlos Mariategui, Sede llo, traducido en calidad de vida.
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CAPITULO |
ANALISIS DEL OBJETO DE ESTUDIO

1.1.UBICACION DEL OBJETO DE ESTUDIO

La region de Moguegua esta situada en el sur del Peru, limitando
por el norte con Arequipa y Puno, por el este con Puno y Tacna,
por el sur con Tacha y por el oeste con el Océano Pacifico. Su
superficie territorial es de 15 734 km2 que representa el 1,2% del
territorio nacional, abarcando zonas de la costa y de la sierra con
alturas que varian desde 0 hasta mas de 6000 metros sobre el

nivel del mar.

Segun el diagnéstico socio econdmico laboral de la regién
Moquegua, documento basico para el analisis de la situacion del
mercado de trabajo y formativo; la regibn Moquegua es uno de los
departamentos mas competitivos en términos de infraestructura
con los mas bajos niveles de pobreza y es la segunda regioén con
mas alto indice de Desarrollo Humano en el pais. Asimismo, viene
demostrando un mayor dinamismo laboral expresado en mayores
oportunidades y niveles de calidad de empleo, asi como un
incremento en los ingresos laborales de los trabajadores, esto a
consecuencia de las inversiones que han beneficiado a esta
region y a la distribucion de los ingresos fiscales, principalmente,

el canon minero.

Visto en el Informe econémico y social de la regiébn Moquegua del
banco Central de reserva del Pera del 2014, Moquegua destaca
nitidamente por su inmensa capacidad productiva, la cual ha
permitido que sus hogares cuenten con los mayores niveles de

ingresos per capita del pais.
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La region ha sido beneficiada por una enorme riqueza de recursos
naturales, a la vez que cuenta con uno de los mayores indices de
calidad del capital humano del Peru, especialmente el educativo. A
ello se le debe afiadir el potencial de la interconectividad en el
comercio, su riqueza pesquera y el desarrollo de un cierto nimero
de cultivos que cuentan con ventajas comparativas por las

condiciones climaticas de la region.

En cuanto a su desarrollo social, la Region Moquegua mostro
avances en estos Ultimos afios en gran parte de sus indicadores
sociales, producto de una buena gestion, de sus ganancias de
competitividad y de una institucionalidad mas sélida. Asi, entre el
2004 y 2013 registrd una de las mayores reducciones de pobreza
del pais (-42,1 puntos porcentuales) y actualmente tiene la tercera
menor tasa de pobreza (8,7% en 2013). Asimismo, en algunos
indicadores de salud Moquegua ocupa una excelente posicion y la

calidad de la educacion es superior al promedio nacional.

En el aspecto educativo, la Region Moquegua tiene logros
importantes en materia educativa. La mayor parte de sus
indicadores muestra un nivel significativamente superior al del
promedio nacional. Sin embargo, quedan todavia brechas por
superar y retos que enfrentar para mejorar la cobertura, el acceso
y la calidad de la educacién. En esta seccién, a través de un
conjunto de indicadores, se busca contribuir al conocimiento mas
actualizado de la realidad educativa regional y a la formulacion de
politicas.

La Regidbn Moquegua cuenta actualmente con 639 instituciones
educativas donde laboran 3400 docentes y en las cuales estan
matriculados 40700 alumnos (inicial 9815, primaria 17181 vy
secundaria 13747) Estos recursos e infraestructura corresponden
a las modalidades de educacion inicial, primaria y secundaria de la
Educacién Bésica Regular (EBR) de gestién publica y privada.
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La mayor concentracion de recursos se da en la gestion publica;
asi 81,2% de la matricula, 76,7% de los docentes y 84% de las
instituciones educativas pertenecen al sector publico y se localizan

principalmente en el area urbana.

Respecto a la educacién superior, existen 10 institutos superiores
tecnoldgicos (2 privados y 8 publicos) y 4 universidades (1 publica
y 3 privadas). Entre los institutos tecnolégicos, el que mas
poblacion tiene es el IST José Carlos Mariategui, con mas del 40%
de cobertura de la poblacion estudiantil. La universidad publica es
la Universidad Nacional de Moquegua y las privadas son las
universidades José Carlos Mariategui, César Vallejo y Alas

Peruanas.

Segun el documento Plan de Desarrollo concertado 2009 — 2021
de la provincia de llo; esta se ubica en la costa meridional del Peru
a 1250 km de Lima y es una de las tres provincias de la Region
Moquegua. Se encuentra ubicada en el lado medio occidental de
Sudamérica, cuenta con un puerto natural, con una posicion
estratégica y que constituye una importante puerta de ingreso y

salida al mundo, su clima es subtropical y desértico soleado.

Una de las potencialidades de la provincia de llo es la condicién
natural de su bahia, con caracteristicas batimétricas e
hidrograficas muy favorables para la construccion y operacion de
un puerto de categoria y reconocimiento internacional. Otra de sus
potencialidades es su ubicacion geografica en relaciéon al Pera y al
continente sudamericano, la cual proyecta a la provincia para
convertirse en un foco del comercio internacional, dentro de poco
favorecido por la culminacién de la carretera intercontinental Peru
— Brasil la cual se inicia en la frontera entre ambos paises y
culmina en el Puerto de llo. Otra de las potencialidades y quiza la
mas importante, es el desarrollo humano de su poblacion, con los
mas altos indices relativos, en sectores tales como educacion y
salud, en comparacion al resto del pais.
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Una poblacion relativamente homogénea y con una cultura
participativa de gobierno que es quiza la mas desarrollada entre
todas las provincias del Pera, permite pensar que en la provincia
se dan las condiciones para impulsar el desarrollo econdémico
sostenido sobre bases sociales de equidad y respeto democratico

a la opinion publica.

En los ultimos afios la provincia de llo ha obtenido importantes
logros educativos colocandose en los primeros lugares a nivel
nacional. No podemos terminar sin mencionar que en lo ultimos
cuatro afos, la region Moquegua ha conseguido importantes
logros en las evaluaciones censales alcanzando los mejores
resultados en las pruebas de compresion lectora y razonamiento

matematico.

La Universidad “José Carlos Mariategui” de Moquegua, Fue
creada como UNIVERSIDAD PRIVADA DE MOQUEGUA por ley
N° 25153 del 23 de diciembre de 1989 con las carreras
profesionales: Ingenieria de Minas, Ingenieria Mecénica,
Ingenieria Civil, Ingenieria Ambiental, Ingenieria Pesquera e

Ingenieria Agroindustrial.

Desde su inicio fue su sede principal en el distrito de Moquegua,
provincia de Mariscal Nieto, Departamento de Moquegua, donde
figura como persona juridica sin fines de lucro y empezé a brindar

su servicio educativo el 15 de abril de 1991.

En el Puerto Industrial de llo, en el afio 1996 empezaron sus
actividades académicas con tres carreras profesionales: Ingenieria

Mecanica, Derecho y Contabilidad.

Actualmente el Rector de la Universidad “José Carlos Mariategui”
es el Dr. Ilvan Vladimir PinoTelleria, como Vicerrector Dr. Ayar
Felipe Chaparro Guerra; oferta las siguientes carreras
profesionales (Estatuto de la Universidad José Carlos Mariategui
2014):

16



MODALIDAD PRESENCIAL.- En esta modalidad se dictan las
siguientes carreras:

Facultad de Ciencias de la Salud:
Carrera Profesional de Odontologia
Carrera Profesional de Obstetricia
Carrera Profesional de Enfermeria

Carrera Profesional de Psicologia

Facultad de Ingenieria:

Carrera Profesional de Ingenieria Civil

Carrera Profesional de Ingenieria de Sistemas e Informatica
Carrera Profesional de Ingenieria Mecéanica Eléctrica
Carrera Profesional de Ingenieria Ambiental

Carrera Profesional de Ingenieria Agronomica

Carrera Profesional de Ingenieria Agroindustrial e Industrias
Alimentarias.

Carrera Profesional de Ingenieria de Telecomunicaciones y

Redes Carrera Profesional de Arquitectura.

Facultad de Ciencias Juridicas Empresariales y
Pedagdgicas:

Carrera Profesional de Contabilidad

Carrera Profesional de Derecho

Carrera Profesional de Ingenieria Comercial

Carrera Profesional de Ciencias Administrativas y Marketing
Estratégico

Carrera Profesional de Administracion Turistica y Hotelera
Carrera Profesional de Educacion Inicial

Carrera Profesional de Educacion

Primaria Carrera Profesional de

Educacién Secundaria Carrera

Profesional de Economia.

Carrera Profesional de Estadistica e Informética.
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MODALIDAD PRESENCIAL - FINES DE SEMANA. (Jornada
Completa - sdbados y domingos) - En esta modalidad se dictan
las siguientes carreras:

Facultad de Ciencias Juridicas Empresariales y
Pedagogicas:

Carrera Profesional de Contabilidad
Carrera Profesional de Derecho
Carrera Profesional de Ingenieria Comercial

Carrera Profesional de Ciencias Administrativas y Marketing
Estratégico

Carrera Profesional de Administracion Turistica y Hotelera
Carrera Profesional de Educacion Inicial

Carrera Profesional de Educacion Primaria

Carrera Profesional de Educacién Secundaria

Facultad de Ingenieria: (con carreras afines)

Carrera Profesional de Ingenieria Civil

Carrera Profesional de Ingenieria de Sistemas e Informatica
Carrera Profesional de Ingenieria Agrondmica

MODALIDAD EDUCACION SEMI PRESENCIAL.- (Oficinas de

Enlace).- En esta modalidad se dictan las siguientes carreras:

Facultad Ciencias Juridicas Empresariales y Pedagdgicas:
Carrera Profesional de Contabilidad

Carrera Profesional de Derecho

Carrera Profesional de Ingenieria Comercial

Carrera Profesional de Ciencias Administrativas y Marketing
Estratégico

Carrera Profesional de Administracion Turistica y Hotelera
Carrera Profesional de Educacion Inicial
Carrera Profesional de Educaciéon Primaria

Carrera Profesional de Educacion Secundatria.

18



Su infraestructura tanto en Moquegua como en la sede llo, se viene
equipando con tecnologia de punta, ofrece diplomados, segundas
especialidades, maestrias, Centro Pre Universitario, Centro de
Computo, Sistemas, y de Idiomas; en cuanto a carreras a Distancia,

cuenta con 21 oficinas de enlace en diferentes regiones del Pera.

Mision de la Universidad “José Carlos Mariategui” de

Moquegua.

Formamos profesionales académicos, investigadores, tecnélogos,
creativos, competentes y comprometidos en la solucion de los
problemas de la comunidad, generando y desarrollando
conocimientos cientificos y humanisticos a traves de los cuales se
formulen alternativas de desarrollo humano, cultura, bienestar y

equidad social.

Vision de la Universidad “José Carlos Mariategui” de
Moquegua.
Hacer de cada hombre un profesional académico de excelencia al
servicio de la equidad social mundial.
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Organigrama de la Universidad “José Carlos Mariategui” de Moquegua.
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Objetivos de la Carrera Profesional de Educacion de la
Universidad “José Carlos Mariategui” de Moquegua.

La Carrera Profesional de Educacion de la Universidad forma
profesionales de la Educacién en los niveles de Educacion Inicial,
Primaria y Secundaria; dotandoles de conocimientos cientificos
pedagogicos, didacticos, utilizando la Tecnologia Educativa actual y
los avances cientificos, en cada una de nuestras especialidades
ofertadas. Se han reestructurado varios planes de estudios, y
dltimamente en afio 2014 entré en vigencia un nuevo plan de
estudios de educacion inicial acorde a los estandares de

acreditacion para la Carrera.

MISION:

La Carrera Profesional de Educacion tiene como mision la
formacioén de profesionales en educacién, comprometidos con el
avance de su quehacer profesional a través de procesos de
investigacion y el desarrollo de competencias en docencia y
curriculum, psicopedagogia, administracién, gestion, evaluacion,
nuevas tecnologias para la intervencion en escenarios educativos
en ambientes comunitarios, institucionales y del sector productivo, y

en diferentes niveles de atencion de los servicios educativos.

VISION:

Hacer de la Carrera Profesional de Educacién lider en la Macro
Region Sur y el Pais entero, alcanzando niveles internacionales
acreditada y certificada, segun normas internacionales en la
formacion de Licenciados, comprometidos con el desarrollo de la
region y el Pais, bajo los principios éticos.
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1.2. ENFOQUES HISTORICOS Y TENDENCIA

A lo largo de la historia de la administracion el crecimiento
acelerado de las organizaciones y las exigencias provenientes de
un entorno cada vez mas cambiante fueron marcando serias
transformaciones en el comportamiento individual, grupal y

organizacional.

Estas transformaciones obligaron a la gerencia a prepararse para
comprender las causas y naturaleza de una serie de fenébmenos
que tenian una manifestacion mas evidente en el recurso mas
importante de una organizacion, el hombre. De esta forma se
establecieron bases psicoldgicas en la busqueda de la efectividad

organizacional.

Desde muy temprano, algunos teoricos e investigadores de la
administracion dispusieron sus conocimientos para estudiar un
fenbmeno al que algunos denominaron atmosfera psicolégica y

gue hoy se conoce ampliamente como: Clima Organizacional.

Fue casi en la década del 40 del siglo XX, cuando se iniciaron los
primeros estudios sobre clima. En ese momento se llevaron a
cabo por Kurt Lewin quien acuiié el fenbmeno como: atmoésfera
psicolégica. La misma seria una realidad empirica, mesurable y
modificable, donde la organizacion seria vista no solo desde un
enfoque humanista sino sistémico. “se piensa en la sensibilizacion
de las organizaciones complejas, realizando investigaciones en las
que la retroalimentacion tanto en el campo investigativo como el

aplicado es de gran importancia’. (Sosa, 2004, pag. 15).

Consideramos desde nuestro andlisis que aunque Kurt Lewin
fue el primero en declarar el clima psicolégico como fendbmeno a
estudiar, existieron desde antes otros investigadores que de
forma indirecta atribuyeron importancia a aspectos psicoldgicos
que ayudaban a obtener eficiencia y que se relacionaban de

alguna forma con el clima psicoldgico.
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Dentro de estas investigaciones se encuentran las de Elton
Mayo(1880-1949) quien encontré elementos muy importantes que
explicaban las necesidades internas del ser humano, presentando
la organizacion como el espacio donde se realizaba la actividad
social mas importante del individuo, y finalmente como sefala
Rubio (2003), distinguié una novedosa relacion entre directivos y
trabajadores.

Desde el movimiento humanista también se establecieron bases
importantes para fomentar una vision positiva del hombre, para
centrar la atenciéon en aspectos psiquicos que contribuian a lograr
eficiencia. Aqui destacamos autores como Maslow quien propone
dentro de su teoria, la piramide de necesidades que explica la
existencia de diferentes niveles de estas en el individuo,
reconociendo la importancia de esta estructura. Otros a destacar

son Hertzberg, Likert, Argyris y Mc Gregor.

El solo hecho de considerar a la organizacibn como una entidad
social o un nuevo hogar, le atribuye a estos autores el mérito de
haber evaluado el espacio fisico y psicologico donde el hombre
desarrolla su principal labor: el trabajo, como necesariamente

positivo para la obtencidon de mejores resultados.

Fernandez y Sanchez (1996), sefialan que se considera como
punto de introduccion el estudio de Halpan y Croft (1963) acerca
del clima en organizaciones escolares, pero anterior a éste se
encuentra el de Kurt Lewin como precursor del interés en el
contexto que configura lo social. Para Lewin, el comportamiento
esta en funcion de la interaccion del ambiente y la persona, como

ya se menciond en el apartado de comportamiento organizacional.

Por tanto, no es de extrafiar que en sus investigaciones de Lewin,
acerca del comportamiento, el clima laboral aparezca como
producto de la interaccion entre ambiente y persona.
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En 1950 Cornell viene a definir el clima como el conjunto de las
percepciones de las personas que integran la organizacion.
Aunque este constructo, como tal no se elabor6 hasta la década
de los 60, (Fernandez y Sanchez Op cit).

Al respecto, Rensis Likert (1986), menciona que la reaccion ante
cualquier situacion siempre esta en funcion de la percepcion que
tiene ésta, lo que cuenta es la forma en que ve las cosas y no la

realidad objetiva.

Entonces, la preocupacion por el estudio de clima laboral partié de
la comprobacion de que toda persona percibe de modo distinto el
contexto en el que se desenvuelve, y que dicha percepcion influye
en el comportamiento del individuo en la organizacion, con todas

las implicaciones que ello conlleva.

Hoy en dia debido a los procesos de cambios y las nuevas
tecnologias que surgen en el mercado y que determinan el
desarrollo de mas habilidades, destrezas y conocimientos, las
organizaciones se han visto en la necesidad de implementar
cambios en su estrategia laboral a la hora de enfrentar los retos
que se les presentan. Asi como, elementos externos que afectan

los procesos organizacionales y gerenciales.

Dentro de este contexto, la productividad y el manejo del capital
humano en las organizaciones, se convierten en elementos clave
de sobrevivencia, por tanto, la coordinacion, direccion, motivacion
y satisfaccion del personal son aspectos cada vez mas
importantes del proceso administrativo. Entre ellos, la satisfaccion
del trabajador ocupa un lugar preferente, ya que, la percepcion
positiva 0 negativa de los trabajadores que mantienen con
respecto a su trabajo influye en la rotacibn de personal,
ausentismo, aparicion de conflictos y en otras areas esenciales de

la organizacion.
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Todas las organizaciones tienen proposito, estructura y una
colectividad de personas y estan conformadas por un grupo de
elementos interrelacionados entre si, tales como: estructura
organizacional, procesos que se dan dentro de ellas y conducta de
los grupos e individuos. Las interacciones de estos componentes
producen patrones de relacién variadas y especificas que encajan
en lo que se ha denominado Clima Organizacional (Caligiore y
Diaz, 2003)

El Clima Organizacional es un componente multidimensional de
elementos que pueden descomponerse en términos de estructuras
organizacionales, tamafio de la organizacion, modos de
comunicacion, estilos de liderazgo de la direccion, entre otros.
“Todos los elementos mencionados conforman un clima particular
donde prevalecen sus propias caracteristicas, que en cierto modo
presenta, la personalidad de una organizacion e influye en el
comportamiento de los individuos en el trabajo (Caligiore y Diaz,
2003:645)

La importancia de este concepto radica en el hecho de que el
comportamiento de un trabajador no es una resultante de los
factores organizacionales existentes, sino que dependen de las
percepciones que €l tenga de estos factores. Sin embargo, en
gran medida estas percepciones pueden depender de las
interacciones y actividades, ademas de otras experiencias de cada

miembro con la organizacion.

Entre ellos el reconocimiento dentro de la organizacion y la
satisfaccion de sus necesidades, cumplido estos dos objetivos su
motivacion se convertirdA en el impulsador para asumir
responsabilidades y encaminar su conducta laboral al logro de las
metas que permitiran que la organizacion alcance altos niveles de
eficacia y desempefio laboral y los patrones de comunicacion que

tienen gran efecto sobre la manera de como los empleados
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perciben el clima de la organizacion, estos elementos seran objeto
de andlisis en la investigacion como factores que tienen gran
influencia en la determinacién del clima (Caligiore y Diaz 2003).
De alli que el Clima Organizacional refleje la interaccion entre las

caracteristicas personales y organizacionales.

En este sentido, (Dessler 1991:188) destaca que los resultados del
estudio realizado por George y Bishop sobre “la estructura
organizacional que incluye division del trabajo, patrones de
comunicacion y procedimientos, ademas del estilo de liderazgo y
recompensa tienen gran efecto sobre la manera como los

trabajadores visualizan el clima de la organizacion”.

Del planteamiento presentado sobre la definicion del término Clima
Organizacional, se infiere que el clima se refiere al ambiente de
trabajo propio de la organizacién. Dicho ambiente ejerce influencia
directa en la conducta y el comportamiento de sus miembros. En
tal sentido, se puede manifestar que el Clima Organizacional es el
reflejo de la cultura mas profunda de la organizacion. En este
mismo orden de ideas es pertinente sefialar que el clima
determina la forma en que el trabajador percibe su trabajo,
rendimiento, productividad y satisfaccibn en la labor que
desempeiia.

El desempefio laboral segun (Chavenato 2000:359),"Es el
comportamiento del trabajador en la busqueda de los objetivos
fijados, este constituye la estrategia individual para lograr los
objetivos” Otros autores como (Milkovich y Boudrem 1994),
consideran otra serie de caracteristicas individuales, entre ellas:
las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades que
interactdan con la naturaleza del trabajo y de la organizacion para
producir comportamientos que pueden afectar resultados y los
cambios sin precedentes que se estan dando en las

organizaciones.
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Aqui es preciso definir que las universidades deben enfrentar
progresivas solicitudes de participacion en una variedad de
problemas que afectan a la sociedad y que seguramente seran
cada vez superiores, ya que el mayor desafio de la universidad del
futuro es su activa participacion en la discusion de las grandes
problematicas sociales aportando investigaciones objetivas,
identificando problemas y sugiriendo alternativas para superarlos
(Gottifredi JC 2006).

El Clima Organizacional de la Institucion Educativa se refiere a
una serie de percepciones que pueden llegar a afectar el
comportamiento y el rendimiento académico de sus integrantes.
Hernandez y Pozo (1999) afirman que en muchas ocasiones una
manifestacion del Clima Organizacional se puede ver reflejado en
“la insatisfaccion personal del estudiante, desmotivacion e incluso
baja autoestima ante la imposibilidad de concluir con éxito sus
estudios” (p. 34). En el mismo sentido, Schneider (1975) refiere
que deberia existir una correlacion entre las percepciones de los
empleados y las de los clientes sobre el Clima Organizacional y
que, en la educacion, los maestros y los estudiantes deberian
compartir expectativas frente a los procesos de ensefianza-

aprendizaje, atencion y cuidado.

Los docentes y personal definen el Clima Organizacional como un
algo tangible e intangible, que siempre esta presente y afecta a
todos los miembros de la institucion; de la misma manera lo
visualizan desde dos perspectivas; la primera, determinada por un
microclima, el cual se caracteriza por elementos propios de cada
facultad o programa; la segunda hace referencia al macro clima,
alusivo a factores globales que inciden en la cotidianidad de la

vida universitaria.
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Se evidencido que el aspecto académico, como categoria de
analisis, constituye el eje central de los estudiantes en la
universidad, como producto de la interpretacién de sus vivencias.
En dicha categoria, los estudiantes vinculan su percepcion acerca
del nivel académico con los docentes, plan de estudios,
metodologia de ensefianza, orientacion e investigacion; siendo
éstas las de mayor recurrencia en la informacion recolectada. Este
concepto en el Clima Organizacional esta determinado por los
contextos especificos en los que habitan los estudiantes y que el

equipo investigador denomind microclima.

Abordar el Clima Organizacional en el ambiente universitario
desde la percepcion de los docentes y personal administrativo
permiti6 conoceraspectos relacionados con la estructura
jerarquica, la gestion y estilo administrativo, infraestructura,
recursos y la manera en que estos aspectos confluyen para dar
cuenta de la institucion. Estos aspectos se agruparon en lo que se
denomind categoria administrativa, que, de acuerdo con las
percepciones manifiestas por los estudiantes, se concibe como el
grupo de elementos que permiten la labor académica, tales como
los recursos, la infraestructura y los estilos de gestion.

La universidad se representa como un espacio social donde
confluyen una variedad de experiencias, entre las que se destaca
el aspecto socio-afectivo, como parte del Clima Organizacional
presente. En este sentido, los elementos que caracterizan la
dimensién emocional se producen dentro de un clima, al cual se le
atribuye una mediacion adecuada hacia el aprendizaje, tal como lo
sefala Ibafez-Salgado (2011) “la disposicion emocional hacia las
actividades de aprendizaje constituye un aspecto fundamental

para mejorar su calidad y pertinencia” (p. 462).
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Los estudiantes definen esta categoria como las sensaciones y
sentimientos que se producen, a partir de las vivencias dentro del
entorno universitario, que influyen en su bienestar y en el

rendimiento académico.

De acuerdo con los docentes y personal administrativo, la
universidad se constituye en un espacio de confluencia, donde se
encuentran personas con caracteristicas propias y en el que
ocurren multiplicidad de situaciones que implican una manera de
conceptualizar al ser humano. Dicha dinamica, a la vez, trae
consigo unos valores, tanto personales, como institucionales que
determinan la tarea educativa de la universidad, en donde la
educacion integral es recurrentemente sefialada y a los ojos de los
estudiantes es entendida como la formacidon en valores, que
complementa la formacion académica. Esta formacion en valores
cobra importancia en los estudiantes, ya que es vista como un
aporte para su crecimiento personal, que responde a una

necesidad en la sociedad actual.

Se hace evidente el microclima como el escenario principal que
marca un referente importante, desde el cual los estudiantes
conciben el clima de la institucion universitaria. Por consiguiente,
al interior de cada programa o facultad se crean microclimas
particulares, que en palabras de los estudiantes los afecta
directamente, y, a la vez, se correlaciona con el clima macro o
global de la institucion, incidiendo en la totalidad de la poblacion
institucional. Los estudiantes manifiestan que cada facultad crea
su propio ambiente; de manera que perciben el clima dependiendo
de la Facultad de la cual forman parte, lo que llevaria a pensar que

existe un macro clima que contiene los microclimas.
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Se evidencia en las caracteristicas que los estudiantes atribuyen a
sus docentes — tanto en las valoraciones como en las criticas — la
construccion de una propuesta del buen docente; ésta viene
determinada, en general, por los conocimientos y la metodologia;
y en particular, por una serie de caracteristicas personales, entre
las que se cuentan actitud de apertura, adecuada comunicacion,
responsabilidad, coherencia entre el discurso y su accion, y evitar
el autoritarismo. Es decir, la presencia del docente guarda relacion
con la motivacién para los estudiantes; y en general se valora la
funcidén del docente, a la cual se le otorga prioridad sobre otras
funciones o exigencias institucionales. Si bien es cierto que
algunos estudiantes cuestionan las clases “magistrales”, un buen
docente es, en la concepcion de ellos, aquel que “explica bien”,

gue “da buenas clases” y que no es “aburrido”.

Finalmente, llama la atencion que los estudios reportados en torno
al Clima Organizacional son realizados generalmente sobre toda
la institucion, desconociendo la importancia del microclima, de
acuerdo con la percepcion de los estudiantes. Por tanto, es
importante avanzar en el estudio del Clima Organizacional en
instituciones universitarias desde una mirada micro, es decir,
desde el entorno mas cercano a los estudiantes, representado en
la facultad o programa, la cual es influenciada por elementos
propios del ambiente macro. Tanto la dimension micro y macro del
Clima Organizacional inciden directa e indirectamente en los

procesos de ensefanza aprendizaje.
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1.3.CARACTERISTICAS Y MANIFESTACION DEL PROBLEMA.

Locke (1984). Las investigaciones en el contexto organizacional
han reconocido tradicionalmente la importante influencia del Clima
Organizacional sobre una gran variedad de procesos y resultados
en las personas y las organizaciones; dentro de éstos se destacan
entre muchos otros aspectos: la motivacién, la comunicacion, el
liderazgo, las relaciones interpersonales, la participacion, el
compromiso, el logro de metas, la satisfaccion y el desempefio

laboral.

El Clima Organizacional nos permite ampliar la perspectiva de
andlisis de una institucion a una visibn mas global, integrando el
ambiente laboral como una variable sistémica que impacta en el
logro de los objetivos estratégicos. En base a esto, podemos
afirmar que toda institucion ya sea empresarial o educativa tiene
un ambiente o identidad propia que la hace diferente de otras

instituciones y que esta influye en el actuar de sus empleados.

En referencia al Clima Organizacional, la Universidad Privada José
Carlos Mariadtegui como una de las instituciones educativas
pioneras de la region, tiene el deber de esforzarse en crear un
ambiente ideal para que se pueda cumplir con los objetivos de la
institucion y satisfacer las necesidades psicoldgicas, profesionales
y sociales de las personas que la integran, como personal
administrativo, personal de servicio, estudiantes, y personal
docente. Este Ultimo que estd muy comprometido con el
desarrollo, prestigio y la calidad de la universidad. Por tal, tener un
mal Clima Organizacional puede convertirse en un obstaculo para

un buen servicio educativo de calidad.
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Lamentablemente, todavia existen autoridades universitarias que
siguen considerando a su personal docente y no docentes como
un pedn mas, dicho de otro modo, econémicamente, un costo mas
a controlar y no a una persona a desarrollar, olvidandose que las
personas tenemos intereses, deseos, necesidades y expectativas

gue van desde las fisiologicas hasta la autorrealizacion.

En cuanto a la relacion de la satisfaccion laboral con el Clima
Organizacional, existen muchos estudios a nivel empresarial que
la reafirman que el Clima Organizacional actia como una variable
influyente en la satisfaccion laboral es decir que cuanto mas
favorable es la percepcion del clima laboral en la organizacion,
mayor sera el nivel de satisfaccion que los trabajadores presenten
hacia su trabajo en general. En tanto se carece de estudios
enfocados en instituciones de nivel universitario, por ello la
relacion que existe entre el Clima Organizacional y la satisfaccion

laboral queda debilitada.

La satisfaccion laboral no necesariamente implica un aumento de
la productividad. Sin embargo, la insatisfaccion esta claramente
asociada a un declive de la productividad y la eficacia. Es por eso
que en la Universidad Privada José Carlos Mariategui no es ajeno
a esta incertidumbre, asi como en otras instituciones educativas
de nivel superior, que se desconoce el nivel de insatisfaccion

laboral de sus empleados.

Este trabajo de investigacién surge a partir del interés sobre el
Clima Organizacional en la Universidad José Carlos Mariategui y
su repercusion en la productividad y la eficiencia de su
organizaciéon puesto que de ella depende, el buen desempefio de
los docentes, trabajadores de la universidad y un rendimiento
individual y colectivo adecuado, para lograr los objetivos y las

metas institucionales.
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Con la aplicacion de la encuesta a docentes y personal
administrativo en la Carrera Profesional de Educacion de la
Universidad José Carlos Mariategui Sede llo- Moquegua, se pudo
identificar algunas caracteristicas del Clima Organizacional de
esa institucion como: poca motivacion y disposicion al trabajo,
poca valoracion a su esfuerzo y dedicacién al trabajo, casi nunca
la universidad otorga reconocimientos, premios y estimulos a
docentes y trabajadores; existe poca comunicacion, los
trabajadores de esta universidad tienen pocas oportunidades de
realizar trabajos innovadores, lo cual repercute en un inadecuado
Clima Organizacional.

En funcion de lo planteado, surge la siguiente pregunta:

¢, Como mejorar el Clima Organizacional a través de un Programa
Estratégico Motivacional basado en la Teoria de Maslow y la
Teoria del Clima Organizacional de Litwin y Stringer en la Carrera
Profesional de Educacion de la Universidad José Carlos
Mariategui, Sede llo — Moquegua? Esta interrogante constituye el
eje fundamental de la cual parte esta investigacion.

1.4.METODOLOGIA

1.4.1 DISENO DE LA INVESTIGACION.
En el presente estudio de investigacion se utilizo el disefio
de la investigacion Descriptiva — Propositiva. La poblacion y
muestra lo constituyeron todos los trabajadores de la Carrera
profesional de Educacion de la universidad José Carlos
Mariategui Sede llo.
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AGENTES CANTIDAD
Trabajadores administrativos 01
Docentes 17
Coordinador de la carrera 01
profesional

Total 19

La técnica que se ha utlizado es la encuesta y el
instrumento el cuestionario el que nos ha permitido conocer
cual es la percepcion del Clima Organizacional que tienen
los docentes y administrativos de la Institucion educativa, las
cuales fueron planteadas de acuerdo a las dimensiones del
Clima Organizacional consignada en el marco tedrico del
presente trabajo.

Los procedimientos para la recoleccion de datos han

sido los siguientes:

- Coordinacion con las autoridades educativas, para
la aplicacion de los instrumentos.

- Aplicacion de los instrumentos a la poblacion.

- Formacion de la base de datos.

- Analisis de los datos.

- Interpretacion de los datos.

- Exposicion de los datos.

Los datos y la informacién recabada en los instrumentos de
recoleccion han sido sometidos al software SPSS, para su
analisis correspondiente, cuyos resultados son expuestos y
presentados en tablas estadisticas, cada cual con su
respectiva interpretacion. Estos datos nos hicieron conocer
la magnitud de la problematica, sus caracteristicas y nos
orientaron en la toma de decisiones respecto a las acciones

gue se deben realizar para la solucion de la misma.
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1.4.2 POBLACIONY MUESTRA
1.4.2.1 Poblacion.
La poblacion (N), para realizar el diagnéstico estuvo
determinada por todos los trabajadores de la Carrera
Profesional de Educacion de la Universidad José Carlos

Mariategui Sede llo, es decir N = 19 personas.

1.4.2.2 Muestra.
En este caso se ha trabajo con toda la poblacion, entonces

la muestra lo constituyen todos los trabajadores de la
Carrera Profesional de Educacion de la Universidad José
Carlos Mariategui Sede llo.

AGENTES CANTIDAD
Trabajadores administrativos 01
Docentes 17
Coordinador de la carrera 01
profesional
Total 19
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1.BASE TEORICA

2.1.1.

TEORIA DE LA JERARQUIA DE NECESIDADES
DE MASLOW.

En 1943, Maslow propone su “Teoria de la Motivacion
Humana” la cual tiene sus raices en las ciencias sociales y
fue ampliamente utilizada en el campo de la psicologia
clinica; a su vez, se ha convertido en una de las principales
teorias en el campo de la motivacion, la gestion empresarial

y el desarrollo y comportamiento organizacional (Reid 2008).

La “Teoria de la Motivacion Humana”, propone una jerarquia
de necesidades y factores que motivan a las personas; esta
jerarquia se modela identificando cinco categorias de
necesidades y se construye considerando un orden
jerarquico ascendente de acuerdo a su importancia para la
supervivencia y la capacidad de motivacién. De acuerdo a
este modelo, a media que el hombre satisface sus
necesidades surgen otras que cambian o modifican el
comportamiento del mismo; considerando que solo cuando
una necesidad estd “razonablemente” satisfecha, se

disparara una nueva necesidad (Colvin y Rutland 2008).

La figura 1, muestra la jerarquia de necesidades propuesta

por Maslow representadas en forma de una pirdmide:
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Figura 1. Adaptado de Chapman (2007).

Las cinco categorias de necesidades son: fisioldgicas, de
seguridad, de amor y pertenencia, de estima y de
autorealizacion; siendo las necesidades fisiolégicas las de
mas bajo nivel. Maslow también distingue estas necesidades
en “deficitarias” (fisiologicas, de seguridad, de amor y
pertenencia, de estima) y de “desarrollo del ser”
(autorealizacién). La diferencia distintiva entre una y otra se
debe a que las “deficitarias” se refieren a una carencia,
mientras que las de “desarrollo del ser” hacen referencia al
guehacer del individuo (Quintero; J; 2007:1)

Necesidades fisiolégicas: Son de origen biolégico y
refieren a la supervivencia del hombre; considerando
necesidades basicas e incluyen cosas como: necesidad de
respirar, de beber agua, de dormir, de comer, de sexo, de
refugio (Quintero; J; 2007:2).

Necesidades de seguridad: Cuando las necesidades
fisiologicas estan en su gran parte satisfechas, surge un
segundo escalén de necesidades que se orienta a la
seguridad personal, el orden, la estabilidad y la proteccion.

37



Aqui se encuentran cosas como: seguridad fisica, de
empleo, de ingresos y recursos, familiar, de salud y contra el

crimen de la propiedad personal (Quintero; J; 2007:2).

Necesidades de amor, afecto y pertenencia: Cuando las
necesidades anteriores estan medianamente satisfechas, la
siguiente clase de necesidades contiene el amor, el afecto y
la pertenencia o afiliacion a un cierto grupo social y buscan
superar los sentimientos de soledad y alienacion. Estas
necesidades se presentan continuamente en la vida diaria,
cuando el ser humano muestra deseos de casarse, de tener
una familia, de ser parte de una comunidad, ser miembro de

una iglesia o asistir a un club social (Quintero; J; 2007:2).

Necesidades de estima: Cuando las tres primeras
necesidades estan medianamente satisfechas, surgen las
necesidades de estima que refieren a la autoestima, el
reconocimiento hacia la persona, el logro particular y el
respeto hacia los demas; al satisfacer estas necesidades,
las personas tienden a sentirse seguras de si misma y
valiosas dentro de una sociedad; cuando estas necesidades
no son satisfechas, las personas se sienten inferiores y sin
valor (Quintero; J; 2007:2).

Maslow propuso dos necesidades de estima: una inferior
gue incluye el respeto de los demas, la necesidad de
estatus, fama, gloria, reconocimiento, atencién, reputacion, y
dignidad; y otra superior, que determina la necesidad de
respeto de si mismo, incluyendo sentimientos como
confianza, competencia, logro, maestria, independencia y
libertad (Quintero; J; 2007:2).
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Necesidades de auto-realizacion: Son las mas elevadas
encontrandose en la cima de la jerarquia; responde a la
necesidad de una persona para ser y hacer lo que la
persona “nacié para hacer”, es decir, es el cumplimiento del
potencial personal a través de una actividad especifica; de
esta forma una persona que esta inspirada para la musica
debe hacer masica, un artista debe pintar, y un poeta debe
escribir (Quintero; J; 2007:3).

Ademas de las cinco necesidades antes descritas, Maslow
también identificé otras tres categorias de necesidades, lo
gue dio origen a una rectificacion de la jerarquia de
necesidades (Quintero; J; 2007:4).

Necesidades estéticas: No son universales, pero al
menos ciertos grupos de personas en todas las culturas
parecen estar motivadas por la necesidad de belleza exterior
y de experiencias estéticas gratificantes (Quintero; J;
2007:4).

Necesidades cognitivas: estan asociadas al deseo de
conocer, que posee la mayoria de las personas; como
resolver misterios, ser curioso e investigar actividades
diversas fueron llamadas necesidades cognitivas,
destacando que este tipo de necesidad es muy importante
para adaptarse a las cinco necesidades antes descritas
(Quintero; J; 2007:4).

Necesidades de auto-trascendencia: Hacen referencia a
promover una causa mas alla de si mismo y experimentar
una comunion fuera de los limites del yo; esto puede
significar el servicio hacia otras personas o grupos, el
perseguir un ideal o una causa, la fe religiosa, la busqueda

de la ciencia y la unién con lo divino (Quintero; J; 2007:4).
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2.1.2.

TEORIA DE LITWIN Y STINGER

Litwin y Stringer tomaron el modelo de motivacion de David
McClelland como punto de partida para poder determinar la
forma como ellos entendian el comportamiento en la
empresa. Asi, nace el modelo de Litwin y Stringer para el

estudio del Clima Organizacional.

En el Modelo de Litwin y Stringer desde esta perspectiva, el
Clima Organizacional es un filtro por el cual pasan, por
ejemplo, la estructura, liderazgo, toma de decisiones, etc.,
por lo tanto, evaluando el clima se mide la forma como es

percibida la organizacion.

El clima impacta sobre las motivaciones de los miembros de
la organizacion y sobre su comportamiento, el cual tiene
consecuencias sobre la productividad, satisfaccion, rotacién,
etc. De la empresa. Litwin y Stringer proponen un marco
tedrico para estudiar el clima en una determinada empresa,
postulando la existencia de nueve dimensiones, cada una
relacionada con ciertas propiedades de la empresa. Las

dimensiones que identifican son:

1. Estructura.- Representa la percepcion que tiene los
miembros de la organizacion acerca de la cantidad de
reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se
ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en
gue la organizacién pone el énfasis en la burocracia, versus
el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal e

inestructurado.

2. Responsabilidad (empowerment) .- Es el sentimiento
de los miembros de la organizacién acerca de su autonomia

en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo.
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Es la medida en que la supervision que reciben es de tipo
general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su

propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.

3. Recompensa.- Corresponde a la percepcion de los
miembros sobre la adecuacion de la recompensa recibida
por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la

organizacioén utiliza mas el premio que el castigo.

4. Desafio.- Corresponde al sentimiento que tienen los
miembros de la organizacién acerca de los desafios que
impone el trabajo. La medida en que la organizacion
promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr

los objetivos propuestos.

5. Relaciones.- Es la percepcién por parte de los
miembros de la empresa acerca de la existencia de un
ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales

tanto entre pares como entre jefes y subordinados.

6. Cooperacion.- Es el sentimiento de los miembros de
la empresa sobre la existencia de un espiritu de ayuda de
parte de los directivos y de otros empleados del grupo.
Enfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles

superiores como inferiores.

7. Estandares.- Es la percepciéon de los miembros
acerca del énfasis que pone la organizacion sobre las

normas de rendimiento.

8. Conflictos.- Es el sentimiento de los miembros de la
organizacién, tanto pares como superiores, aceptan las
opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los

problemas tan pronto surjan.

41



9. Identidad.- Es el sentimiento de pertenencia a la
organizacion y que se es un elemento importante y valioso
dentro del grupo de trabajo. En general, la sensacion de
compartir los objetivos personales con los de la

organizacion.

2.2.BASE CONCEPTUAL

2.2.1.

ESTRATEGIA.
Actualmente se habla de estrategia en todos los ambitos: en

los negocios, en la politica, en educacion, en la cultura, en
fin en cada aspecto de la vida diaria. Esta palabra se
convirti6 en una acepcién de uso generalizado, que debe
adornar o formar parte en toda la literatura relacionada con

distintos campos del conocimiento.

La palabra estrategia tiene su origen en las palabras griegas
“stratos”, que se refiere a ejército, y “agein”, que significa
guia. Asi mismo, la palabra “strategos” que hacia alusién a
“estratega”, también proviene del latin y del antiguo dialecto
griego doérico. (Wikipedia.org). El estratega era el individuo
(o individuos) que se encargaba de dirigir o de conducir al
ejército en las guerras por el dominio territorial o por imponer
su hegemonia. De igual forma, otra de sus funciones era la
de tratar de evitar la guerra a través de la negociacion con
las ciudades que iban a ser invadidas. De esa manera, los
gobernantes de Atenas, Esparta y Tebas consolidaron su
posicion; los primeros a través del dialogo; los segundos,
con el uso de la fuerza, y los terceros, aplicando la
estrategia.

Vasconcellos (2001) sefala que la estrategia es decidir

donde, cuando y cdmo enfrentar al enemigo.
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Decidir entre diferentes opciones es un dilema que solo se
discurre cuando se es capaz de analizar cada situacion y
tratar de establecer los beneficios que sobrevendran de esa
decision.

Para Chandler (2003), la estrategia es la determinacion de
las metas y objetivos de una empresa a largo plazo, las
acciones a emprender y la asignacion de recursos

necesarios para el logro de dichas metas.

Segun Carneiro Caneda (2010), la estrategia es la
orientacion en el actuar futuro, el establecimiento de un fin,
en un plazo estimado como aceptable hacia el cual orientar

el rumbo empresarial.

Rumelt (2012, citado por Abraham, 2012) afirma que se
presentan dos clases de estrategias: las buenas y las malas.
Una buena estrategia es un plan de accion respaldado por
un argumento convincente, una mezcla eficaz de
pensamiento y ejecucion. Se basa en tres elementos
fundamentales: El diagndstico (¢ Qué esta pasando aqui?);
unas politicas que orientan; y acciones coherentes. Una
mala estrategia es mas que la ausencia de buena estrategia.
Se define por establecer objetivos a largo plazo y politicas o
acciones a corto plazo. Enumera cuatro manifestaciones de
lo que es una mala estrategia: Hacer pasar ideas
superficiales como pensamientos de alto nivel; no
compenetrarse con los objetivos para superar obstaculos;
confundir los objetivos con las estrategias; y establecer

malos objetivos estratégicos.
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2.2.2.

El autor citado fundamenta su concepto que, asi como se
plantean buenas estrategias, también se esgrimen malas
estrategias y que lo interesante al final es tratar que los
objetivos se planteen de tal manera que puedan ser
entendidos por los encargados de establecer las politicas
para que estas — las estrategias — funcionen a la perfeccion.
La relacidbn pensamiento-ejecucion debe trazarse de tal
forma que haga posible acometer acciones que se soporten
en estudios detallados y bien justificados. Para él la
estrategia es un experimento en el que se va a probar una
hipdtesis.

Estrategia Motivacional:

Son estrategias para motivar al personal que trabaja en una
empresa para llevarlos a realizar determinadas acciones,
para conseguir mejorar el Clima Organizacional y asi

contribuir con el crecimiento de la empresa.

LA MOTIVACION:

Ajello (2003) sefala que la motivacion debe ser entendida
como la trama que sostiene el desarrollo de aquellas
actividades que son significativas para la persona y en las
gue esta toma parte. En el plano educativo, la motivacién
debe ser considerada como la disposicion positiva para

aprender y continuar haciéndolo de una forma autbnoma.

Herrera, Ramirez, Roa y Herrera (2004) indican que la
motivacion es una de las claves explicativas mas
importantes de la conducta humana con respecto al porqué
del comportamiento. Es decir, la motivacion representa lo
gue originariamente determina que la persona inicie una
accion (activacion), se dirija hacia un objetivo (direccion) y

persista en alcanzarlo (mantenimiento).
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Trechera (2005) explica que, etimolégicamente, el término
motivacion procede del latin motus, que se relaciona con
aquello que moviliza a la persona para ejecutar una
actividad. De esta manera, se puede definir la motivacion
como el proceso por el cual el sujeto se plantea un obijetivo,
utiliza los recursos adecuados y mantiene una determinada
conducta, con el proposito de lograr una meta. Segun
Bisquerra (2000).

Al respecto Stephen, P. (2010) “Se define motivacidon como
los procesos que inciden en la intensidad, direccion y
persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la

consecucion de un objetivo”.

Estos autores, luego de recopilar las opiniones de muchos

otros, formulan la siguiente definicion de motivacion:

Podriamos entenderla como proceso que explica el inicio,
direccidon, intensidad y perseverancia de la conducta
encaminada hacia el logro de una meta, modulado por las
percepciones que los sujetos tienen de si mismos y por las

tareas a las que se tienen que enfrentar.

El propio concepto de motivacion ha ido evolucionando a lo
largo de los afios. De hecho, es uno de esos conceptos que
se usa Yy se piensa que se sabe, pero que son

tremendamente dificiles de definir.

Para Maslow (1954) “la motivacion es constante, inacabable,
fluctuante y compleja, y casi es una caracteristica universal
de practicamente cualquier situacion del organismo”.
Atkinson (1958) define su concepto de motivacion como “la
activacién de una tendencia a actuar para producir uno o

mas efectos”.
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Por su parte, Young (1961) sostiene que la motivacion “es el
proceso para despertar la accion, sostener la actividad en
progreso y regular el patrén de actividad”. Algin autor mas
reciente como Buron (1994) afirma que “la palabra
motivacion hace referencia global a todos los motivos,
moviles o alicientes que mueven a actuar para conseguir un
objetivo”. Por su parte Garrido (1995) defiende la idea de
gue “la motivacion es un proceso psicolégico que determina
la accibn de una forma inmediata y reversible, y que
contribuye, junto a otros procesos psicologicos y otros
factores, a la regulacion del patron de actividad y a su
mantenimiento, hasta la consecucién de la meta”. Cartula
(1996) entiende la motivacion como “un conjunto de
variables que activan la conducta y la orientan en un
determinado sentido para poder conseguir un objetivo”. Por
otro lado, segun FernandezAbascal, Palmero y Martinez
Sanchez (2002) “la motivacidbn es un proceso basico
relacionado con la consecucién de objetivos que tienen que
ver con el mantenimiento o la mejora de la vida de un

organismao”.

Al analizar las numerosas definiciones que se han dado
acerca del término “motivacion” salta a la vista la gran
diversidad existente. De este modo hay autores que
plantean su definicion desde un punto de vista bioldgico,
otros se inclinan mas por el ambito psicolégico, otros lo
analizan desde el punto de vista conductual y otros desde el
ambito cognitivo. Esto es algo que caracteriza al concepto
de motivacion, y que quizas dificulta la obtencion de una

definicidon unificada de motivacion.
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2.2.2.1.

Pero, aunque hay diferencias entre las definiciones
aportadas a lo largo de la historia, la gran mayoria de ellos
coinciden en cierto modo (cada uno desde su campo
cientifico), en considerar la motivacion como algo que influye
en nuestra conducta llevandonos a realizar determinados

actos para conseguir un determinado fin.

EL CICLO MOTIVACIONAL.:

A partir de la puesta en practica de la teoria de las
relaciones humanas, se aplicaron en las empresas toda
clase de teoria psicolégica sobre la motivacion. Se
comprobd que todo comportamiento humano es motivado y
gue la motivacion es esa tension persistente que lleva al
individuo a comportarse de cierta manera para satisfacer
una a mas necesidades. De alli surge el concepto de ciclo
motivacional: el organismo humano permanece en estado de
equilibrio psicologico (equilibrio de fuerza psicoldgicas,
segun Lewin), hasta que un estimulo lo rompe o crea una
necesidad, la cual provoca un estado de tension que
remplaza el estado de equilibrio. La tension genera un
comportamiento o accién capaz de satisfacer la necesidad.
Si ésta se satisface, el organismo retorna a su estado de
equilibrio inicial hasta que sobrevenga otro estimulo, toda
satisfaccion es una liberacibn de tensidn. Segun

(Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos 2000)

La motivacibn como un proceso para satisfacer
necesidades, surge lo que se denomina el ciclo
motivacional, cuyas etapas son las siguientes: (Segun
Chiavenato, 2000)

Homeostasis: Es decir, en cierto momento el organismo

humano permanece en estado de equilibrio.
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Estimulo: Es cuando aparece un estimulo y genera una
necesidad.

Necesidad: Esta necesidad (insatisfecha aun), provoca
un estado de tension.

Estado de tensién: La tension produce un impulso que
da lugar a un comportamiento o accion.
Comportamiento:El comportamiento, al activarse, se
dirige a satisfacer dicha necesidad, alcanzar el objetivo
satisfactoriamente.

Satisfaccion: Si se satisface la necesidad, el organismo
retorna a su estado de equilibrio, hasta que otro estimulo
se presente. Toda satisfaccion es basicamente una
liberacion de tensién que permite el retorno al equilibrio

homeostéatico anterior.

2.2.2.2. DIMENSIONES DE LA MOTIVACION:

a)

b)

La intensidad: Es la cantidad de esfuerzo que el
individuo invierte en la realizacion de una tarea. Robbins
(op.cit: pp. 155-156), Muchinsky (2000, p. 192)

La direccion: Es la orientacion del esfuerzo hacia la
consecucion de una meta especifica. Implica la eleccion
de las actividades en las cuales el individuo centrara su
esfuerzo para alcanzar dicha meta. (Robins, 2001)

La persistencia: Es la continuidad del esfuerzo a lo largo
del tiempo. La persistencia hace que el individuo supere
los obstaculos que encuentre en su marcha hacia el logro
de la meta. (Muchisnky, 2011)

El estudio de la persistencia se ha abordado tanto desde la

Psicologia de la personalidad como desde la Teoria de la

Motivacion.
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Desde una aproximacion conductual, la persistencia se puede
estimar a partir del mantenimiento de la tasa de respuesta en
una tarea de adquisicion/extincion, bajo un programa de
reforzamiento negativo. Pavlov, (Santacreu y Garcia-Leal,
2000).

La situacion o paradigma general en el que la persistencia ha
sido estudiada en humanos consiste en que una persona es
enfrentada con una tarea dificil o irresoluble, sin restriccion de

tiempo ni del nUmero de intentos (Feather, 1962).

2.2.2.3. TECNICAS MOTIVACIONALES:

Ruiz, et. al (2012) definen estas técnicas como la manera en

gue pueden ser utilizadas en las empresas con el propésito

de motivar a los colaboradores, ya que esto ayuda a que los

empleados de una organizacion realicen con mayor

productividad sus actividades laborales realizadas

diariamente.
Politicas de conciliacion: Unas de las técnicas para
motivar al personal, y estas son formadas por medidas
para conciliar la vida personal, laboral y familiar de los
individuos, algunos ejemplos pueden ser, horario flexible,
trabajo a tiempo parcial, permiso de maternidad y
paternidad, servicios de guarderia, permiso a excelencia
para cuidar familiares, y otros.
Mejora de las condiciones laborales: Dentro de las
condiciones de mejora pueden ser, el salario, las
condiciones fisicas del entorno, como la iluminacion, la
temperatura, la decoracibn o equipos de trabajo
adecuados, y la seguridad que le brindara la
organizacion al colaborador, ya que de esta manera el
podra efectuar las tareas asignadas con mayor
productividad y eficacia.
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Enriquecimiento del trabajo: Consiste en modificar la
forma en la que se realiza el trabajo ya que esto resulta
menos rutinario al colaborador. Esto puede darle la
autonomia al trabajador para que participe en las
decisiones que afecten a su trabajo, puesto que son los

propios trabajadores quienes conocen como realizarlo.

Adecuacion de la persona al puesto de trabajo: Se
seleccionan para cada puesto concreto las personas
correctas que llenen los objetivos y tengan las
competencias idoneas para desempefiar de manera
excelente dicho puesto. Ya que esto hara que el

trabajador este motivado e interesado en su trabajo.

El reconocimiento del trabajo: Es importante reconocer
y felicitar al trabajador por el trabajo realizado de buena
manera y si han mejorado su rendimiento. El
reconocimiento puede darse, simplemente, en unas
palabras de agradecimiento, una felicitacion por correo
electronico una carta un informe favorable para el jefe
inmediato superior 0 una propuesta de ascenso. También
el reconocimiento puede darse a los colaboradores como

regalos canastas.

2.2.2.4. LAMOTIVACION EN EL TRABAJO:
La motivaciébn en el trabajo es el conjunto de fuerzas
internas y externas que hacen que un individuo de lo mejor
de él y asi también elija un acto de accion y se conduzca de
cierta manera por medio de la direccién y el enfoque de la
conducta, el nivel de esfuerzo aportado y la persistencia de

la conducta.
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2.2.3.

En la mecanica de la motivacion de los empleados influye
una serie de factores que los directivos deben considerar y

comprender.

-En primer lugar, los papeles y roles en los que participan
en su vida personal y profesional del sujeto, debido a que las
personas se encuentran insertos en un sistema social y
amplio. Por lo tanto, con base en su actuacion, en ellos se
pueden establecer los mecanismos de motivacion

adecuados.

-En segundo lugar, se debe comprender el concepto de
individualidad, en el cual cada individuo cuenta con factores
motivacionales propios, ya que esto ayuda a que los

impulsos que permiten desplegar su potencial son diversos.

-En tercer lugar, figura la personalidad la cual esta
condicionada a factores genéticos y a la influencia del
entorno lo que se refleja en expresiones individuales de
caracter. La relacion de estos tres elementos deriva en la
formacion de las metas personales que sigue cada
colaborador dentro de la organizacion, es por ello que el
directivo conoce analiza, y enlaza sus roles, habilidades,
capacidades, personalidad y aprendizaje en un contexto

determinado para alcanzar sus metas personales.

CLIMA ORGANIZACIONAL.
El concepto de Clima Organizacional se ha desarrollado
recientemente, pues fue introducido por primera vez en

psicologia industrial/organizacional por Gellerman en 1960.
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El Clima Organizacional nace de la idea de que el hombre
vive en ambientes complejos y dinamicos, puesto que las
organizaciones estan compuestas de personas, grupos y
colectividades que generan comportamientos diversos y que

afectan ese ambiente.

Segun Stephen Robbins (1999) se refiere al Clima
Organizacional como un ambiente compuesto de las
instituciones y fuerzas externas que pueden influir en su

desempeiio.

Litwin y Stringer (1968). Para ellos el Clima Organizacional
comprende los efectos subjetivos, percibidos del sistema
formal, el estilo informal de los administradores y de otros
factores ambientales importantes sobre las actitudes,
creencias, valores y motivacion de las personas que

trabajan en una organizacion.

El Clima Organizacional para Garcia (2003) representa las
percepciones que el individuo tiene de la organizacion para
la cual trabaja y la opinion que se ha formado de ella en
términos de variables o factores como autonomia,
estructura, recompensas, consideracion, cordialidad, apoyo,

apertura, entre otras.

Marin, Melgar y Castafo. Estos investigadores consideran al
Clima Organizacional como el conjunto de percepciones de
las caracteristicas relativamente estables de la organizacion
y que influyen en las actitudes y en el comportamiento de

sus miembros, (citado por Rivero, 2006).

52



Después de la revision tedrica sobre la conceptualizacion del
Clima Organizacional se evidencia que no existe una
unificacion en la definicion, sin embargo, todas las teorias
analizadas coinciden en tres elementos fundamentales; el
primero es la percepcion, que se refiere al proceso por el
cual los individuos a través de los sentidos reciben,
organizan e interpretan sus impresiones sensoriales a fin de
darle un significado a su ambiente; el segundo lo constituyen
los factores organizacionales, entendidos como aquellos
elementos de la organizacion que se consideran
influenciadores directos de la motivacion y desempefio de
los empleados y afectan la consecucion de los objetivos
organizacionales) y el tercero es el comportamiento
organizacional, interpretado como la manera en que las
personas de forma individual y grupal actian en las

organizaciones.

Para nuestra investigacion se considera el Clima
Organizacional como las emociones que se generan al vivir
una serie de situaciones dentro de una organizacién con
otros individuos que desencadena en manifestacion de

comportamientos.

2.2.3.1. CARACTERISTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.
Las caracteristicas que definen el clima son aspectos que
guardan relacion con el ambiente de la organizacion en que
se desempefian sus miembros. Documento Técnico:
Metodologia para el Estudio del Clima Organizacional
Ministerio de Salud PERU RM N° 623-2008/MINSA.

Tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar
cambios por situaciones coyunturales.
Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de

los miembros de la organizacion.
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2.24.

Afecta el grado de compromiso e identificacion de los
miembros de la organizacion.

Es afectado por diferentes variables estructurales (estilo
de direccion, politicas y planes de gestion, etc.)

CONCEPTO DE FORMACION.

El concepto de formacion se vincula con las ideas de
ensefanza, aprendizaje y preparacion personal, esto es, con
la educacion, ante el hecho de que todo ser humano no es
por naturaleza lo que debe ser, y por consiguiente necesita
de la formacibn como un proceso basico en tanto que
acrecienta las posibilidades del sujeto para la construccion

conceptual y la produccion del conocimiento.

Desde este referente se insiste en que la formacién va mas
alla de la capacitacion o habilitacion, puesto que implica
procesos de mayor integracion y profundidad en el ejercicio

intelectual.

Para Ferry (1990: 50) el discurso sobre la formacion
adquiere diversas connotaciones. Primeramente, la
formacion es percibida como una funcion social de
transmision del saber, en un sentido de reproduccién de la
cultura dominante. En otra perspectiva, la formacion es
considerada "como un proceso de desarrollo vy
estructuracion de la persona que lo lleva a cabo bajo el
doble efecto de una maduracién interna y de posibilidades
de aprendizajes, de reencuentros y de experiencias."

El concepto de formacion, se presenta como principio
unificador y se asume como proceso de humanizacion,
mision y eje tedrico de la pedagogia Rafael Flérez (1974:
109) expresa:
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"El concepto de formacion, desarrollado en la ilustracion, hoy
dia, no es operacionalizable ni sustituible por habilidades y
destrezas particulares ni por objetivos especificos de
instruccion. Mas bien los conocimientos, aprendizajes y
habilidades son apenas medios para formarse como ser
espiritual. La formacion es lo que queda, es el fin perdurable;
a diferencia de los demas seres de la naturaleza, "el hombre
no es lo que debe ser", como dedica Hegel, y por eso la
condicion de la existencia humana temporal es formarse,
integrarse, convertirse en un ser espiritual capaz de romper
con lo inmediato y lo particular, y ascender a la universalidad
a través del trabajo y de la reflexion filosoéfica, partiendo de

las propias raices".

La formacibn humana como mision y eje teorico de la
pedagogia, trasciende al docente, en tanto hace referencia a
su mision de educador y formador de la condicion humana
de los sujetos con quienes irradia su accionar cotidiano.
Sobre el quehacer formativo del docente han reflexionado
los filésofos de la ilustracion como Juan Jacobo Rousseau,
los pedagogos clasicos del siglo XIX y los pensadores de la

educacion contemporanea como Savater (1997).

El concepto de formacion como principio general de
unificacién de la pedagogia, satisface segun Rafael Flérez
(1974: 109), tres condiciones:

1. La condicion antropolégica, en cuanto describe la
enseflanza como proceso de humanizacibn en sus
dimensiones principales, a la luz de las ciencias humanas
contemporaneas, como inteleccidon directriz para toda
posible accion educadora. Para tener éxito en la dimension
transformadora del hombre hay que partir del
reconocimiento de sus verdaderas posibilidades.
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2. La condicion teleoldgica, que confiere sentido a toda
reflexion sobre el hombre y sobre todo es esencial para la
pedagogia puesto que su misidn, su razén de ser es
precisamente la razén como finalidad, como proyecto
siempre presente y tension esencial de cada accion
educativa. La pedagogia no se propone solo entender un
grupo particular de fenbmenos, como cualquier otra ciencia,
sSino que su propdsito es mas totalizante, es el despliegue
general de la raz6n misma de cada persona en todas sus
posibilidades. En esto consiste la esencia de la existencia
humana, en el despliegue del comprender, como diria
Heidegger. Esta es la tarea y la meta para la pedagogia,
facilitar que los jovenes accedan a niveles superiores de si

mismos.

3. La condicion metodoldgica, derivable del principio
fundador de la formacion, desde su generalidad todo el
conocimiento pedagdgicos particulares habidos y por haber,
sino mas bien como matriz cuya fecundidad radica en esa
virtud cuestionadora, orientados y definidos por esa
perspectiva del desarrollo de la racionalidad, ya sea
iluminando esta finalidad a nivel investigativo conceptual en
cada proyecto, o facilitando estrategias efectivas de
racionalidad para los procesos reales de ensefianza ( Flérez:
1974: 111-112).

Elio Fabio Gutiérrez R. (1977: 7), desde Gadamer vy
Habermas sustenta que la funcion formativa de las
Universidades se fundamenta en tres componentes
interactuantes entre si: la conformacion de un proyecto
académico, el afianzamiento de comunidad académica
cientifica y la formacién de personas integrales en sus
dimensiones intelectuales, socioafectiva, practica y

espiritual.
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En tanto que Gutiérrez R. (1977: 14) dice la formacion es
busqueda incesante e interminable, la Universidad se
convierte en proyecto en permanente construccion; es utopia
gue se concibe, que se intenta y se rehace en interaccion
con su momento histérico, con el contexto cultural,

econdmico, politico y social.

La formacién sefiala Gutiérrez R. (1977: 29) que sola
deviene del ejercicio de la imaginacion creadora, de la
capacidad problematizadora, del trabajo reflexivo vy
sistematizador, de la aventura que la busqueda implica, del
esfuerzo riguroso y sostenido, de la comunicaciéon inter
subjetiva y de la multiplicidad de dialogos que conlleva la

nocién de praxis.

Francisco Imbernon (1996: 32), docente investigador de la
Universidad de Salamanca comenta que en los ultimos afios
ha cobrado interés el tema de la profesion y la formacion
docente, lo cual no presupone que, con anterioridad, no
existia preocupacion por estos asuntos, analiza como se ha
ido superando las concepciones racional técnicas vy
reduccionistas de la educacion y de la formacién docente
para dar paso a una formacion para la innovacion educativa,
entendida como "la actitud y el proceso de indagacién de
nuevas ideas, propuestas y aportaciones colectivas para la
solucion de situaciones problematicas de la practica, lo que
comportara un cambio en los contextos y en la practica

institucional de la educacion.
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2.2.5.

LA FORMACION PROFESIONAL.

Segun la revista Formacion Profesional y Relaciones
Laborales escrita por Fernando Casanova (2003) define que
la formacion profesional es una actividad cuyo objeto es
descubrir y desarrollar las aptitudes humanas para una vida
activa, productiva y satisfactoria. En funcion de ello, quienes
participan de actividades de formacién profesional deberian
poder comprender individual o colectivamente cuanto
concierne a las condiciones de trabajo y al medio social, e

influir sobre ellos.

Como bien han sefialado algunos autores el concepto de
“formacién profesional” resulta ser “ambiguo y difuso” (Ducci
1983: 15). La amplitud de su significado deviene también del
hecho de que esta categoria conceptual ha evolucionado a

lo largo del tiempo.

El término “formacion profesional” aludia originalmente a la
transmision ordenada y sistematica de habilidades vy
destrezas, asi como de conocimientos tecnologicos, para el
desempeiio en ocupaciones calificadas y semi calificadas
(CINTERFOR 1996: 6).

Con el transcurso de los afos se pasO de una definicion
“restringida” al ambito de la calificacion laboral a una mas
integral y de mayor complejidad, que tiene en cuenta otras
dimensiones vinculadas con una nueva cultura del trabajo y
la produccion, en la perspectiva de un proceso de formacion
continua (CINTERFOR 1996: 21). Asi, la formacion
profesional quedd definida como una actividad cuyo objeto
es descubrir y desarrollar las aptitudes humanas para una
vida activa, productiva vy satisfactoria (Conferencia

Internacional del Trabajo 1975a).
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De ahi que la definicion haya acabado por tener un sentido
amplio y flexible, al considerar como formacién profesional
todos los modos de formacion que posibiliten adquirir o
desarrollar conocimientos técnicos y profesionales, sea en la

escuela o en el lugar de trabajo.

La evolucion del concepto de formacion profesional ha
relativizado la diferenciacion entre educacion e instruccion, y
la separacion entre formaciéon humana y formacion para el
trabajo. Desde la nueva perspectiva, la formacion profesional
es “el proceso educativo que, sobre la base de una
educacion general, comprende el estudio de tecnologias y
ciencias conexas, asi como el aprendizaje de conocimientos
tedricos y practicos especializados, relativos al ejercicio de
determinadas ocupaciones profesionales de alguno de los
sectores de la actividad economica y social” (Castro 1999:
23).

En sus origenes, la formacion profesional fue concebida
como la modalidad formativa que permite adquirir o
desarrollar (en la escuela o en el lugar de trabajo)
conocimientos técnicos y profesionales (Conferencia
Internacional del Trabajo 1939b).En una siguiente etapa —
aunque dentro de la misma perspectiva—, la formacion deja
de ser vista como fin en si misma y pasa a ser concebida
como una herramienta o medio orientado no solo al empleo
sino también al desarrollo de capacidades y aptitudes mas

amplias (Conferencia Internacional del Trabajo 1962).

59



En ese sentido, la formacion profesional, ademas de ser
concebida como una actividad de tipo educativo orientada a
proporcionar conocimientos, habilidades y destrezas
necesarias para desempefarse en el mercado de trabajo
(sea en un puesto determinado, sea en una ocupacion o en
un area profesional), es vista como una actividad vinculada a
los procesos de transferencia, innovacion y desarrollo de
tecnologia. Se trata de una perspectiva planteada por
distintos estudios y documentos que enfatizan la importancia
de la formacién de los recursos humanos, derivada a su vez
de la conviccion de que la educacién y el conocimiento
constituyen el eje de la transformacion productiva y la
equidad social (CEPAL y OREALC 1992).

El papel de la formacion profesional dentro de los procesos
productivos ha cobrado una importancia mucho mayor que
en el pasado. Su aporte al mejoramiento de la productividad

y la competitividad es hoy indiscutible.

La formacién profesional no es ya un campo reservado sélo
a los especialistas. Su potencial aporte a objetivos diferentes
hace que en ella concurran intereses también diversos. La
formacion profesional es hoy un tema objeto de negociacion
y, como tal, es uno de los temas centrales dentro de las
relaciones laborales.
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2.2.6.

LA FORMACION PROFESIONAL UNIVERSITARIA.

Hablar de formacion del profesorado implica sefialar que la
formacion es un proceso que ha de plantearse como una
accion global, que afecta el desarrollo profesional y que
comprende toda la institucion educativa; es la aspiracion a
enlazar la funcidén docente con los problemas de la practica y
la utilizacion de metodologias consecuentes, lo que implica
gue sea contextualizada en la medida de lo posible,
comprometida con la innovacion, la calidad y el cambio.
(Gairin; Cifo2:71-72) (Portilla, A. 2002:113)

En tanto, la formacién de los profesores ha de responder,
no tan solo a intereses 0 deseos personales, sino a actitudes
y necesidades colectivas que estén dirigidas a resolver
aquellos problemas que no permiten lograr un proceso real

de ensefianza- aprendizaje.

En este mismo sentido, la formacion debe basarse en la
practica, que debe ser analizada sistematicamente, lo cual
significa integrar teoria y practica, contemplando las nuevas
tecnologias. (Jiménez; 1995:23-25, Portilla, A. 2002:113)

La funcién docente universitaria, entendida como una fuerza
laboral, tiene exigencias especificas, con relacibn a su
capacitacion, actualizacion, perfeccionamiento y
profesionalizacion, a fin de que pueda responder a los
cambios sociales, econdmicos, politicos, culturales vy
tecnoldgicos que impactan su actividad y a los nuevos retos
gue la educacion enfrenta. Independientemente de las
caracteristicas de la Institucion Educativa Superior (se trate
de una institucion estatal o privada, entendiendo que ambas
son de interés publico), deben observar y puntualizar la
importancia de la formacion docente en la calidad educativa.
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El docente universitario ha de contemplar su Formacién
Continua en dos grandes vertientes: a) Dentro de su
especializacion (actualizacion) o b) La que le ofrezca las
herramientas para analizar, comprender, desarrollar y

transformar la funcién docente.

Resulta inevitable la Formacion Continua entre quienes se
encuentran realizando una funcidon para la cual no fueron
inicialmente formados: la docencia. Ensefiar es, ahora mas
gque nunca, una actividad que requiere de una plena
informacion y formacion respecto de lo que el proceso de

ensefanza- aprendizaje significa.

El profesor universitario, tanto de instituciones privadas
como publicas, si bien ha tenido una Formacion Inicial en un
area especifica de conocimiento y continla con la
actualizacion de los mismos, también es cierto que nada le
han ensefiado respecto al cdmo desarrollar y analizar su
funcion docente, que requiere, no tan solo transmitir
conocimientos, sino saber observar al estudiante, analizar el
acto educativo, diagnosticar, planificar, aplicar, evaluar,
rectificar y colaborar; lo que exige no solo una técnica, sino

también una filosofia.

Definitivamente, los profesores de universidades deben
conseguir una preparacion académica especifica en un area
del conocimiento, también habran de adquirir capacidades
cognoscitivas, sociales, emotivas, recursos y estrategias
para resolver problemas, una metodologia, capacidad
critica, descubrimiento de complejidad y relatividad del
conocimiento, como parte de las actividades que desarrollan

como docentes.
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Nada de lo dicho se opone a que en la Formacién Docente
se tenga en cuenta las especializaciones l|6gicamente
exigidas. Debe tenerse presente que nos movemos bajo la
hipétesis de que el conocimiento significativo implica una
concienciacion y una conducta. EI con como, dénde y por
gué ensefia, para tener clara la comprension del modelo que
emplea. (Portilla, A. 2002:115 y 118)

Esto supone una formacién en el area de docencia, sin
menoscabo de la continuidad de su actualizacién en un area
especifica del conocimiento. Los conocimientos de
psicologia y sociologia de la educacion son cada dia mas
amplios y profundos y han cambiado esencialmente el papel
del ensefante, que ya no puede limitarse a transmitir unos
conocimientos sino que, como dice Landsheere (1977), ha
de crear las situaciones adecuadas para que el estudiante
quiera utilizar sus propios mecanismos de aprendizaje; para
lo que es preciso tener conocimientos, técnicas, habilidades,
destrezas y capacidades que exigen una preparacion al mas

alto nivel.
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CAPITULO Il
RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

3.1 ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS

GRAFICO N° 01
ESTRUCTURA

Item 01: La Universidad cuenta con una organizacion establecida en su
reglamento interno.

Item 01
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En el Item 01: El 52,6% de los encuestados opinan que “casi
siempre” la Universidad cuenta con una organizacion
establecida en su reglamento interno, mientras que el 42,1%
opina “siempre” y el 5,3% opina que “a veces”.
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GRAFICO N° 02

Iltem 02: La Universidad organiza sus diversas actividades con
previo acuerdo.
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En el Item 02: Se observa que el 68,4% de los encuestados opina
que  “casi siempre” la Universidad organiza sus diversas
actividades con previo acuerdo, mientras que el 31,6% opina que

“a veces”.

GRAFICO N° 03

ltem 03: Las decisiones son tomadas en asamblea con la
participacion de todos los integrantes de la Universidad.
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En el Item 03: El 57,9% opina que “casi siempre” las decisiones
son tomadas en asamblea con la participacion de todos los
integrantes de la Universidad, el 26,3% opina que “a veces”, en
cambio el 15,8% opina que “siempre”

GRAFICO N° 04

Item 04: Hay apertura para escuchar y respetar las diversas opiniones.
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En el Item 04: En la gréfica se observa que el 52,6% manifiesta que
“casi siempre” hay apertura para escuchar y respetar las diversas
opiniones, el 26.3% que “a veces”, el 15,8% que “siempre” y en un
menor porcentaje de 5,3% “nunca”.
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GRAFICO N° 05

RECOMPENSA

Item 05: Me siento motivado y dispuesto al trabajo.
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En el Item 05: En éste grafico se observa que hay un 52,6% que
opinan “A veces” se siente motivado y dispuesto al trabajo, el
42,1% opina que “casi siempre” y el 5,3% “siempre”.

En este resultado podemos apreciar que los trabajadores de esta

universidad se sienten poco motivados para realizar su labor.
GRAFICO N° 06

Item 06: Siento que valoran mi esfuerzo y mi dedicacioén al trabajo.
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En el Item 06: Se observa en la grafica que el 47,4% opinan que” a
veces” sienten que valoran su esfuerzo y dedicacién al trabajo, el
26,3% manifiestan que “siempre”, el 21.1 % “casi siempre” y el

5.3% “casi nunca”.

GRAFICO N° 07

Item 07: Percibo que los demas aprecian mi trabajo.
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En el Item 07: Se observa en la grafica que el 47,4% opinan que
“a veces” perciben que los demas aprecian su trabajo, el 26,3%
manifiestan que “casi siempre”, el 15.8 % “siempre” y el 5.3% “casi

nunca’ y “nunca” opinan lo mismo.
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GRAFICO N° 08

Item 08: En la universidad, existen politicas definidas sobre
premios y estimulos a los docentes y demas trabajadores.

Item 08

47,4%

i e
45,0
40,0°
35,0 26.3%

10 0%
25 0°
20 0°
15.0%
1, o
L. 0%

(1N1]

15,8%

14,5%

Heinca L as nunca Al ] Lasl Slempre

En el Item 08: Se observa en la gréafica que el 47,4% opinan que
"casi nunca” en la Universidad, existen politicas definidas sobre
premios y estimulos a los docentes y demas trabajadores, el 26,3%
“nunca’, el 15.8% “a veces” y el 10,5% manifiestan que “casi
siempre”.

Esto significa que la universidad no tiene politicas de estimulos y
premios que motiven a mejorar el desempefio de sus trabajadores.
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GRAFICO N° 09

Item 09: Siento que a través del logro de los objetivos
institucionales puedo también obtener logros y satisfacciones
personales.
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En el Item 09: Se observa en la gréafica que el 47,4% opinan que
“casi siempre” siento que a través del logro de los objetivos
institucionales puedo también obtener logros y satisfacciones
personales, el 31,6% manifiestan que “a veces”, el 15,8%
“siempre” y el 5,3% “casi nunca”.

GRAFICO N° 10

RELACIONES:

Item 10: El personal administrativo muestra disposicion para
asesorarme en la realizacién de algun tramite con un trato amable,
eficiente y eficaz.
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En el Item 10: Se observa en la gréafica que el 42,1% opinan que
“casi siempre” el personal administrativo muestra disposicién para
asesorarme en la realizacion de algun tramite con un trato amable,
eficiente y eficaz, el 31,6% manifiestan que “siempre”, el 21,1% “a
veces” y el 5,3% “nunca’.

GRAFICO N° 11

Item 11: En la universidad es sencillo ponerse de acuerdo.
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En el Item 11: Se observa en la grafica que el 47,4% opinan que “casi
siempre” en la universidad es sencillo ponerse de acuerdo, el 36,8%

manifiestan que “a veces”, el 10,5% “siempre” y el 5,3% “casi nunca”.
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GRAFICO N° 12

Item 12: La relacién entre el personal académico y los trabajadores
se basan en el respeto y la cooperacion.
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En el Item 12: Se observa en la gréafica que el 42,1% opinan que
“casi siempre” la relaciobn entre el personal académico y los
trabajadores se basan en el respeto y la cooperacion, el 31,6%
manifiestan que “a veces” y el 26,3% “siempre”.

GRAFICO N° 13

Item 13: Brindan la oportunidad para exponer mis ideas u
opiniones.
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En el Item 13: Se observa en la gréfica que el 52,6% opinan que
“casi siempre” brindan la oportunidad para exponer mis ideas u
opiniones, 21,1% manifiestan que “a veces”, el 15,8% “siempre” y
el 10,5% “casi nunca”.

GRAFICO N° 14

Item 14: Las reuniones grupales de trabajo son tomadas como una
normay son efectivas.
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En el Item 14: Se observa en la gréafica que el 52,6% opinan que
“casi siempre” las reuniones grupales de trabajo son tomadas
como una norma y son efectivas, el 21,1% manifiestan que

“siempre” al igual que “a veces”y el 5,3% “casi nunca”.
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GRAFICO N° 15
Item 15: La actual comunicacién interpersonal y las relaciones

existentes contribuyen a la mejora institucional.
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En el Item 15: Se observa en la grafica que el 47,4% opinan que “a
veces” la actual comunicacion interpersonal y las relaciones existentes
contribuyen a la mejora, el 36,8% manifiestan que “casi siempre” y el
15,8% “siempre”.

GRAFICO N° 16

Item 16: En la universidad se mantiene una comunicacién abierta
con todos.
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En el Item 16: Se observa en la gréfica que el 42,1% opinan que “a
veces” en la universidad se mantiene una comunicacién abierta
con todos, el 31,6% “casi siempre”, el 21,1% “siempre” y el 5,3%

“casi nunca”.

GRAFICO N° 17

Item 17: Se me permite poner en practica lo que considero mas
adecuado para realizar mi labor Docente o administrativo.
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En el Item 17: Se observa en la grafica que el 78,9% opinan que “a
veces” se les permite poner en préctica lo que consideran mas
adecuado para realizar su labor docente o administrativo, el 10,5%
opinan que “casi siempre” al igual que “siempre”.

Significa que los trabajadores de esta universidad tienen pocas
oportunidades de realizar trabajos innovadores.
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GRAFICO N° 18
IDENTIDAD

Item 18: Me siento orgulloso(a) y parte importante de ésta
universidad.
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En el Item 18: Se observa en la gréfica que el 63,2% opinan que
“casi siempre” se sienten orgulloso(a) y parte importante de ésta
universidad, el 26,3% “siempre”y el 10,5% “a veces”.

GRAFICO N° 19

Item 19: Recomendaria a un colega para trabajar en ésta
Universidad.
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En el Item 19: Se observa en la gréafica que el 42,1% opinan que
“siempre” recomendaria a un colega para trabajar en ésta
Universidad, el 36.8% “a veces” y el 21,1% opinan que “casi
siempre”.

GRAFICO N° 20

Item 20: Me siento bien practicando los ideales (Mision y Vision) de
la Universidad.
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En el Item 20: Se observa en la gréafica que el 47,4% opinan que
“casi siempre”, se sienten bien practicando los ideales (Misién y
Visién) de la Universidad, el 26,3% “a veces” al igual que
“siempre”.
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GRAFICO N° 21

Item 21: Disfruto trabajar en ésta Universidad.
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En el Item 21: Se observa en la gréfica que el 36,8% opinan que
"casi siempre” y “a veces” disfrutan trabajar en ésta Universidad y
el 26,3% “siempre”.

GRAFICO N° 22
MOTIVACION

Iltem 22: La universidad otorga incentivos y/o reconocimientos
(resoluciones, cartas de felicitacion o becas de capacitacion).
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En el ltem 22: Se observa en la gréfica que el 42,1% opinan que
"casi nunca” la universidad otorga incentivos y/o reconocimientos
(resoluciones, cartas de felicitacion o becas de capacitacion), el
21,1% “ aveces” al igual que “casi siempre” y el 15,8% "nunca”.

Podemos apreciar que la universidad casi nunca incentiva a sus
trabajadores a través de reconocimientos por algun logro o trabajo

innovador.

GRAFICO N° 23

Item 23: Se considera motivado para cumplir con los objetivos de la
Universidad.
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En el Item 23: Se observa en la grafica que el 57,9% opinan que “a
veces” se considera motivado para cumplir con los objetivos de la
Universidad, el 31,1% “casi siempre” y el 5,3% “casi nunca” al igual
que “siempre”.
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GRAFICO N° 24

ltem 24: Estoy satisfecho(a) con el cargo que actualmente
desempeiio.
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En el Item 24: Se observa en la grafica que el 57,9% opinan que “a
veces” se estd satisfecho(a) con el cargo que actualmente
desempefian, el 21,1% *“casi siempre” y el 10,5% “casi nunca” al

igual que “siempre”.

GRAFICO N° 25

Item 25: Considero que el salario neto es justo en relacién a mi
trabajo y esfuerzo.

Item 25

Sk,

AL ¥

A 08

35.0

Ak 00

25.0%

20,0

15,09

10k, O = P a

..I.“‘ : -

o,

5455

Muica Lasl muinga Aovedey L asi sismpra RTINS

80



En el Iltem 25: Se observa en la grafica que el 47,4% “casi nunca”
consideran que el salario neto es justo en relacion al trabajo y
esfuerzo, el 31,6% manifiestan que “a veces”, el 10,5% *“casi
siempre” y se obtuvo un porcentaje de 5,3% en la alternativa
“siempre”y “nunca”.

GRAFICO N° 26

ltem 26: La Universidad me proporciona oportunidades para
desarrollar mi carrera profesional.
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En el Item 26: Se observa en la gréfica que el 42,1% opinan que
“casi nunca” la Universidad proporciona oportunidades para
desarrollar la carrera profesional, el 15,8% “a veces”, al igual que
“casi siempre” y “siempre” y el 10,5% opinan “nunca”.
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GRAFICO N° 27
Item 27: Considero necesario implementar estrategias para mejorar

el Clima Organizacional de la carrera Profesional de Educacion de
laUniversidad.
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En el Item 27: Se observa en la grafica que el 63,2%" siempre”,
consideran necesario implementar estrategias para mejorar el
Clima Organizacional de la carrera profesional de Educacion de la
Universidad, el 26,3% opinan “casi siempre” y en un porcentaje
menor, es decir el 10,5% "a veces” consideran implementar
estrategias para mejorar el Clima Organizacional.
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GRAFICO N° 28

Item 28: Estaria dispuesto a participar activamente para mejorar el
Clima Organizacional de la carrera profesional de Educacion.
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En el Item 28: Est4 grafica nos permite observar que en un
porcentaje mayor de 89,5% los trabajadores en la facultad de
Educacion de la Universidad José Carlos Mariategui sede llo,
“siempre” estarian dispuestos a participar activamente para mejorar
el Clima Organizacional de la carrera profesional de Educacion y

en un porcentaje menor de 10,5% “casi siempre”.
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3.2 PROPUESTA DEL PROGRAMA ESTRATEGICO MOTIVACIONAL

PROGRAMA ESTRATEGICO MOTIVACIONAL PARA MEJORAR EL
CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA CARRERA PROFESIONAL DE
EDUCACION DE LA UNIVERSIDAD JOSE CARLOS MARIATEGUI

SEDE ILO - MOQUEGUA.

1. INTRODUCCION Y SINTESIS DE LA PROBLEMATICA:

En el personal docente y administrativo de la carrera profesional de
Educacién de la Universidad José Carlos Mariategui sede llo -
Moquegua, se observa: poca motivacion y disposicion al trabajo,
poca valoracion a su esfuerzo y dedicacion a su labor, casi nunca
la Universidad otorga reconocimientos, premios y estimulos a
docentes y trabajadores; hay escasa comunicacion, los
trabajadores de esta Universidad tienen pocas oportunidades de
realizar trabajos innovadores, lo cual repercute en un inadecuado
Clima Organizacional.

Por tal efecto nos planteamos la siguiente interrogante:

¢, Cémo mejorar el Clima Organizacional a través de un Programa
Estratégico Motivacional basado en la Teoria de Maslow y la Teoria
del Clima Organizacional de Litwin y Stringer en la Carrera
Profesional de Educacion de la Universidad José Carlos Mariategui,

Sede llo — Moquegua?

La poblacién objeto de nuestro estudio presento resultados de nivel
bajo en las Dimensiones del Clima Organizacional:
RECOMPENSA, RELACIONES e IDENTIDAD vy, en la Dimension
de MOTIVACION, segun la Teoria Motivacional de Abraham

Maslow.
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2. LINEAMIENTOS GENERALES DEL PROGRAMA.
Para la ejecucion del programa se deben enunciar ciertos
elementos de ejecucion claves para el éxito del mismo. A
continuacion, se enlistan consideraciones generales que deben
tomarse en cuenta a la hora de poner en accién cada una de las

acciones del programa:

El reforzamiento debe ser continuo. De parte del consultor y de
cada uno de los integrantes del equipo que se involucre debe haber
una actitud de constante seguimiento que refuerce y alimente la
idea de mejoramiento en equipo en cada una de las actividades.
Los resultados se haran evidentes en funcién de lo convencidos

gue se encuentren todos y cada uno de los involucrados.

Felicitar y notar avances es Obligatorio. Otro error normal de las
empresas e instituciones es asumir que las obligaciones de cada
colaborador no deben ser motivo para felicitar o entonar una frase
amiga; esta situacion es considerada como un error porque el
fortalecimiento de las buenas acciones debe ser mas enfatizada
gue el de aquellas acciones que merecen ser mejoradas. Para fines
especificos de este programa, se debe de generar una actitud de
observacion continua a los cambios positivos que se vayan
generando y reforzar estos cambios mediante la felicitacion y enviar

un mensaje de amistad a las personas que lo presenten.

Apertura a nuevos conocimientos y practicas. Es clave para el
éxito de este programa apelar a nuevos conocimientos que seran
facultados a todos los integrantes del equipo de trabajo de la
Carrera Profesional de Educacion de la Universidad José Carlos
Mariategui, sede llo - Moquegua, asi mismo algunas practicas
efectivas de crecimiento personal de los colaboradores. La apertura
de cada participante es importante para los fines del programa.
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OBJETIVOS:
El programa estd estructurado con base a objetivos generales,
objetivos especificos, el contenido se seleccion6 en funcién de las
necesidades surgidas durante el andlisis de la informacion. En la
organizacion del programa se contempla, ademas, actividades que

permitiran el desarrollo de los contenidos programaticos.

3.1 OBJETIVO GENERAL DE LA PROPUESTA.

Promover el uso de estrategias motivacionales para mejorar
el Clima Organizacional, en la Carrera Profesional de
Educaciéon de la Universidad José Carlos Mariategui, Sede

llo, para el buen desempefio de sus actividades.

3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS DE LA PROPUESTA.

a. Contribuir al mejoramiento de los factores que
presentaron resultados negativos en el Clima

Organizacional, segun el diagndstico realizado.

b. Fortalecer los factores que presentaron resultados
positivos en el Clima Organizacional segun el

diagnostico realizado.

C. Contribuir al mejoramiento de la eficiencia en la
realizacion de las actividades laborales de la Carrera
Profesional de Educacion de la Universidad José Carlos
Mariategui, Sede llo.
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4. FUNDAMENTACION:
En el estudio del comportamiento humano es importante
considerar la Teoria de la Jerarquia de las Necesidades (Ver
Anexo N° 2) aportada por Maslow (1970), quien afirma que el
hombre tiene un grupo de necesidades que satisfacer; este
deseo de satisfaccion se transforma en motivacion. Estas
necesidades son fisioldgicas, de seguridad, sociales, de
autoestima y autorrealizacion que se refiere al desarrollo pleno
del talento individual, todas estas predominan en su
comportamiento y categoricamente surgen unas mas elevadas

como la aprobacién social y el prestigio.

En el Modelo de Litwin y Stringer, el Clima Organizacional es un
filtro por el cual pasan, por ejemplo, la estructura, liderazgo, toma
de decisiones, etc., por lo tanto, evaluando el clima se mide la
forma como es percibida la organizacion. El clima impacta sobre
las motivaciones de los miembros de la organizacion y sobre su
comportamiento, el cual tiene consecuencias sobre la
productividad, satisfaccion, rotacion, etc. de la empresa. Litwin y
Stinger postulan la existencia de nueve dimensiones que
explicarian el clima existente en una determinada empresa. Cada
una de estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades
de la organizacion, tales como: Estructura, Responsabilidad,
Recompensa, Desafio. Relaciones, Cooperacion, Estandares,
Conflictos, Identidad.

5.ESTRUCTURA DEL PROGRAMA DE ESTRATEGIAS
MOTIVACIONALES:
El Programa esta dirigido al personal docente y administrativo de
la Carrera Profesional de Educacion de la Universidad José
Carlos Mariategui, Sede llo.
Se propone lll FASES las cuales describirdn las estrategias

requeridas para el plan de accion a corto plazo.
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La FASE Il estd integrada por encuentros, cuya modalidad sera
presencial. Se estructur6 en objetivos especificos, contenidos,

actividades, recursos y tiempo.

El presente Programa estratégico fue elaborado tomando en cuenta el
analisis de los resultados derivados de la aplicacion del instrumento al
personal académico y administrativo de la Carrera profesional de
Educacion de la Universidad José Carlos Mariategui, Sede llo -
Moquegua; quienes presentan debilidades en las dimensiones del
Clima  Organizacional (Litwin y  Stinger): RECOMPENSA,
RELACIONES e IDENTIDAD y en MOTIVACION, segin la Teoria
motivacional de Abraham Maslow.

Las autoras coinciden en que hay que reforzar los motivadores
intrinsecos, “si se quiere motivar a las personas en su puesto, Maslow
recomienda acentuar los factores relacionados con el trabajo en si o
con resultados directos, oportunidades de crecer como persona,
reconocimiento, responsabilidad y logros”. De esta manera, este plan
estara enfocado a factores internos del individuo, especificamente, a la
motivacion al logro, al trabajo en equipo y al liderazgo, debido a que el
reconocimiento y la capacitacion dependen de las autoridades de la
Universidad José Carlos Mariategui.
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PROGRAMA ESTRATEGICO MOTIVACIONAL

MOTIVACION -
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5.1 Actividades

Se seleccion6 la modalidad de jornadas presenciales en ejercicios

practicos, sin obviar la parte tedrica. En este sentido:

Se proponen distintas dinamicas rompehielos y grupales para
lograr la interacciébn y permitir la participacion, mediante la
sensibilizacién; se abre la brecha para obtener un clima de

armonia, cordialidad e interaccion.

Mediante los trabajos de grupo, discusiones, reflexiones,
analisis, lluvias de ideas, técnica de preguntas y respuestas,
ademas de las conclusiones llevadas a la plenaria, se lograra el
trabajo de participacibn y experiencias, el cual permitira
profundas reflexiones en los participantes acerca de las

necesidades prioritarias de cada uno.

A través de las exposiciones de los contenidos, por parte de la
facilitadora se contribuird a enriquecer el campo de conocimiento

individual de cada participante.

5.2 Contenidos

El

contenido fue seleccionado de acuerdo las necesidades

generadas en el andlisis e interpretacion de resultados. Por otro

lado, se hard énfasis en la motivacién intrinseca, ya que es lo

recomendado por Maslow para motivar al personal. El contenido de

acuerdo a las estrategias que se proponen es:

Estrategia 1: Actividades de apertura y motivacion.

Presentacion personal.

Objetivos de los Encuentros.

Normas de los Encuentros.

Expectativas de los participantes.

Motivacién al Logro a través de la: Busqueda del éxito.

Cierre de actividades.
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Estrategia 2: Potencialidades: capacidad, actitud y disposicidon
para el logro de éxito.

- Metas realistas individuales.

- Metas realistas profesionales.

Estrategia 3: -Metas realistas sociales.

- Niveles de exigencia: excelencia y ajustarse a los planes

fijados para su cumplimiento.

Estrategia 4: -Liderazgo.
- Estilos de Liderazgo.
- Caracteristicas del liderazgo.

- Liderazgo Proactivo.

Estrategia 5: -Motivacion.

- Teoria Motivacional de Maslow.

- Trabajo en equipo.

- Retroalimentacion al equipo de trabajo. Retroalimentacion

positiva y negativa.

6. METODOLOGIA:
La Administracion del Plan de Estrategias estara a cargo de las
facilitadoras y el apoyo de un especialista en dinamica de grupo, los
cuales convocaran, a través del Coordinador de la Carrera profesional
de Educacion de la Universidad José Carlos Mariategui, Sede llo -
Moquegua, a todos el personal académico que debe participar en los

encuentros vivenciales.
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Al cierre del dltimo encuentro, se hara entrega a todos los participantes
de un instrumento (Anexo 28), donde reflejaran su opinion con
respecto a la jornada, topicos tratados, importancia de los temas y
aspectos mejorables que consideren deben optimizarse para mejorar
la calidad de los mismos.

El control de asistencia sera registrado en formatos, los cuales seran

administrados antes de finalizar las actividades.

6.1 Requisitos
- Ser miembro del personal académico y/o administrativo de la
Carrera profesional de Educacion de la Universidad José Carlos
Mariategui, Sede llo - Moquegua (incluyendo al Coordinador y al
Jefe de la Unidad Académica) - Participacion voluntaria.
- Dedicar el tiempo necesario para asistir a los encuentros
vivenciales sin interrupcion.

6.2 Facilitadores

- Las autoras de la presente propuesta.

6.3 Condiciones para realizar el taller
Poblacién a quien va dirigido el Plan: Personal docente y
administrativo de la Carrera profesional de Educaciéon de la

Universidad José Carlos Mariategui, Sede llo — Moquegua.

Duracion : 40 horas distribuidas en 5 sesiones de
8 horas cl/u.
Horario : De 8:00 am a 12:00m y 2:00 pm
a 6:00 pm

Numero de participantes : Minimo 20- Maximo 40

Modalidad : Presencial.
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6.4 Recursos
Estan conformados por humanos y materiales, necesarios para la

ejecucion de los encuentros que se proponen.

6.5 Tiempo
Esta distribuido de acuerdo a los contenidos establecidos para el

plan de estrategias motivacionales que se proponen.

7. EVALUACION.
Los participantes, a traves de sus propias reflexiones, autoevaluaran
su participacion. Los criterios que prevaleceran para orientarlos
seran: asistencia, participacién, colaboracion, motivacion vy
disposicion de cambio. Por otro lado, al final se entregara un

instrumento de evaluacion general de los encuentros. (ANEXO 28).
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8. DESARROLLO DE LAS ESTRATEGIAS:

ESTRATEGIAN° 1

Objetivo Especifico

- Promover la integracién entre el personal académico y el

facilitador.

Contenido Actividades Recursos Tiempo
Actividades de | -Dar la bienvenida a los| Humanos: 8:00 am a
aperture_l,y Participantes, aplicando una dinamica | Facilitador 9:40 am.
motivacion de presentacion personal

P P Participantes.
-Aplicar la dinamica “Calentar los
Motores”. Materiales:
Realizar la dinamica de acuerdo alas | Fondo
instrucciones dadas al tiempo de ,
propiciar un didlogo entre los Musical
participantes.
-Procesar la dinamica a través de Equipo
preguntas: ¢, Como se sintieron? ¢ Cual .
seria el objetivo de la dinamica? ¢ Cual Fotocopia
fue su utilidad? y, ¢qué aprendimos de
ella?
-Aplicar lluvia de aplausos por el
trabajo realizado.
Presentacion -Pedir al grupo formen en circulo y | Cartulina 20 min
personal presentarse diciendo: su nombre y | Marcadores 9:40 am a
10:00 am
hobby preferido.
-Entregar a cada participante una
tarjeta en la cual escribiran su nombre
en un lugar visible de su cuerpo.
RECESO 20 min
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Objetivos Especificos

- Proveer a los docentes informacion relacionada con los
objetivos del taller.
- Establecer por consenso las normas a seguir en cada una de

las jornadas.

Contenido Actividades Recursos Tiempo
Objetivos del -Entregar a los participantes un| Humanos: 10:20 am
Encuentro portafolio el cual contiene: Facilitador a

triptico informativo de los objetivos del | Participantes. | 10:50am
taller; lecturas de reflexion, tarjetas,
mensajes, hojas blancas, lapiz y un | Materiales:
sobre disefiado de manera especial | portafolio
para que vayan recopilando sus | Triptico
propias Lecturas
producciones Tarjetas
Hojas
Blancas
Lapiz, Sobre
Normas -Pedir al grupo que establezcan | Lamina 10:50 am
normas a cumplir durante el | Papel Bond A
desarrollo del temario. Marcadores 11:10am
-Nombrar un voluntario para que
escriba cada norma en una lamina de | Cartulina
papel bond.
-Dialogar sobre el por qué y para qué
de cada norma.
-Colocar lamina de papel bond en un
lugar visible.
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Objetivo Especifico

- Establecer las expectativas de los docentes con respecto al
taller.

Contenido Actividades Recursos Tiempo
Expectativas -Pedir al grupo se formen en|Humanos: 11:10 am
subgrupos de 6 a 7 personas y aplicar | Facilitador %12:00

aplicando la dinamica “Terremoto”. Participantes.
-Pedir a los sub-grupos examinar y
discutir las expectativas mutuas y las | Materiales:
percepciones relativas al programa. Fotocopia

-Procesar dinamica realizada vy
formular a cada sub-grupo las
expectativas surgidas entre sus
integrantes.

Cierre Despedir la jornada con una | Fotocopia
coevaluacion entre pares.
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Objetivos Especificos

- Promover en los participantes la motivacion al logro, a través de la

busqueda del éxito personal y profesional, metas realistas individuales

y profesionales, sociales y niveles de exigencia: excelencia y cambio

de actitud mental.

Contenido Actividades Recursos Tiempo
Motivacion -Se le pedira a los participantes que se | Humanos: 02:00
al Logro a formen en grupos de 6 personas. Facilitador gg]pam‘l:
través de - Elaboracion de un collage por cada | participantes.

Busqueda equipo relacionado con el tema

del exito. estudiado. Materiales: papel
-Cada participante expondra y explicara al | g revistas,
grupo la creatividad que realiz6 como una tijeras,
experiencia vivida. goma, cinta
Procesar la actividad a través de las adhesiva,
preguntas: ¢qué realizo? ¢Cual fue la papel  lustrillo,
inspiracion del equipo para la elaboracién marcadores.
del collage? ¢ Como se sintieron?. hojas y flores
-Aplicar lluvia de aplausos. secas
-Exposicion de contenido por parte de la
facilitadora.
-Se le pide al grupo que realicen
conclusiones sobre lo tratado.
-Procesar la actividad.
RECESO 20 min.

Cierre del -Evaluar la jornada de trabajo | Papel bond 4:50 a

actividades desarrollada durante el dia: ¢como se Lectura reflexiva 6:00 pm

sintieron? ¢ Qué aprendieron?

¢Para qué le sirven dichos
aprendizajes?

-Pedir a un voluntario que en una hoja de
papel

primer

bond elaboren conclusiones del

encuentro y las haga del
conocimiento al auditorio.
-Finalizar jornada con la lectura reflexiva.

- Procesar la dindmica
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ESTRATEGIA N° 2

Objetivo Especifico

- Concientizar a los participantes sobre sus potencialidades para

lograr el éxito personal y profesional.

Contenido Actividades Recursos Tiempo
Potencialidades: - Pedir a los participantes llenar el| Humanos: 8:00 am a
capacidad, actitud y | cuestionario Facilitador 10:30 am.
disposicion “.Quién  soy?”. (ANEXO 2) - | Participantes.

Intercambio de opiniones sobre las
respuestas al cuestionario. Materiales:
- Aplicar lluvia de ideas para inducir el| Video
desarrollo del tema. F,ot_ocop|a
lapices

-Exposicion de la facilitadora sobre el
tema.
- Técnica de preguntas y respuestas.

RECESO 20 min
-Organizar a los participantes en 5 6 | Fotocopia 10:50 am
6 grupos.
Asignar a cada grupo un tema a A
través de dramatizaciones, poemas,
canciones, caricaturas u otras 12:00m.

técnicas que consideren
convenientes.

- Exposicién del trabajo por equipos.

- Conclusiones por plenaria.
Procesar la dindmica
“Doble personalidad” (ANEXO 3)

- Procesamiento de la
dindmica

- Evaluacion del encuentro por parte
de los participantes a través de un
slogan. Se elaborard y colocara en

sitio visible.
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Objetivo Especifico

- Propiciar en los participantes la configuracion de metas realistas

en el campo individual, profesional y social.

Contenido Actividades Recursos Tiempo
Metas realistas - Desarrollo de la técnica | Humanos: 2:00 pm a
individuales visualizaciéon con musica suave de | Facilitador 04:00 pm.

fondo (ANEXO 4) - Procesar la | participantes.

técnica.

-Organizacion de los participantes | niateriales:

en sub-grupos de 4 personas | Material

paradesarrollar la dinamica “En gzrpoopfgoy

busca de metas” (ANEXO 5) - | audio

Procesar la dindmica.

- Reforzamiento por parte de la

facilitadora.

RECESO 20 in

Metas realistas -Aplicar la dinamica Fotocopia 4:20 pm
profesionales Cuestionario “La Empresa y Yo"

(ANEXO 6). a

-Procesamiento de la

dinamica. 6:00 pm

- Reforzamiento por parte de la
facilitadora.

- Elaborar conclusiones.

- Propiciar lluvia de ideas sobre el
tema: Metas profesionales ¢Qué
son?

¢ Para qué sirven?

- Exposicion del contenido por
parte de la facilitadora. - Ciclo de

preguntas y respuestas.
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ESTRATEGIA N° 3

Objetivo Especifico

- Concientizar a los participantes sobre sus potencialidades para

lograr el éxito personal y profesional.

Contenido Actividades Recursos Tiempo
Metas realistas -Desarrollar  dindmica “Frases Humanos: 08:00 am
Sociales. incompletas” (ANEXO 7). Facilitador

-Compartir las respuestas. Participantes. | a 10:am
-Elaborar conclusiones.
Materiales:
-Exposicion por parte de la facilitadora de fotocopia video
contenido.
-Técnica de preguntas y respuestas.
RECESO 20 min
Niveles de | -Aplicar técnica de concentracion pasiva. Fotocopia 10:20 am
exigencia: (ANEXO 8).
excelencia
-Procesar la técnica. A
-Realizar una reflexion y meditacion.
-Pedir a los grupos que dramaticen 11:00 am.
situaciones donde se practique el buen y
mal empleo del tiempo.
-Reforzar.
-Exposicién de contenido por parte de la Fotocopia 11:00 am
facilitadora (Dimension Relaciones). a 12:00 m.
- Preguntas y respuestas.
Niveles de [|-Participar en la dindmica “El Seméaforo’Fotocopia 2-00 pm
exigencia: (ANEXO 9).
Ajustarse  a  los |-Explicar la dinamica. a
planes ZLadOS para -Procesar y reforzar.
cumplimiento. -Lectura de un material fotocopiado en grupo 3:30 pm
de 5 integrantes.
-“Redactar un plan”(ANEXO 10).
-Realizar dramatizacion por equipos sobre el
tema tratado.
RECESO 20 min
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Cierre del

Encuentro 3

Realizar la dinamica “Un mundo mejor”
dirigido por las facilitadores.

-Procesar feedback participantesfacilitadora.

- Exposicion de contenido a cargo de la|
facilitadora.

- Preguntas y respuestas.

-Los participantes expondran opiniones sobre
la jornada desarrollada. ¢ Cémo se sintieron?
¢ Qué aprendieron?

- Con solamente dos palabras cadal
participante evaluara la jornada N° 3 se
escribiran en hoja papel bond y se expondrd|

en lugar visible.

Fotocopia

03:50 pm

6:00 pm.
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ESTRATEGIA N°4

Objetivo Especifico

- Incentivar a los docentes y administrativos de la Carrera

profesional de Educacién de la Universidad José Carlos

Mariategui, Sede llo - Moguegua 2015, a un liderazgo proactivo

en su organizacion.

Contenido Actividades Recursos Tiempo
A través de| -Aplicar técnica de preguntas y respuestas | Humanos: 08:00 am
dinamica para conocer campo de opinion de los | Facilitador a 9:00 am
concienciar a participantes sobre el Contenido. Participante s
los docentes de -Pedir a los participantes que se formen en
cémo los tres grupos y que dramaticen la dindmica: | Materiales: Un | 9:00 am
diferentes “Alfileres y paquete de
estilos de| Popotes” (ANEXO 11) alfileres y a 10:am
liderazgo pueden -Dramatizar los estilos de liderazgo: popotes.
afectar lo personal | autocratico, dejar hacer, democratico y
y profesional participativo. (Ver instrucciones. (ANEXO Una copia de la
11) Hoja de Trabajo
RECESO 20 min
Se realizard - Se realizard una autoevaluacién del estilo | Cuestionario 10:20
autoevaluacion de liderazgo. Hacer evaluacion sobre el de L,
autoevaluacion
estilo de mando ejercido en la Carrera | ggpre estilos A
profesional de Educacién de la Universidad | administrativos
José Carl Mariateaui.  Sed I basicos.
0sé arlos ariategui, ede Illo - Lapices. 12:00 m.
Moquegua 2015. (Ver instrucciones anexo) | Pizarrény
Rotafolio.

(ANEXO 12)
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Objetivo Especifico

- Incentivar a los docentes y administrativos de la Carrera

profesional de Educacién de la Universidad José Carlos

Mariategui, Sede Ilo, a un liderazgo proactivo en su
organizacion.

Contenido Actividades Recursos Tiempo
Caracteristicas del | -El Facilitador distribuye una Hoja de | -Hoja de Trabajo| 2 pm
Liderazgo Trabajo a cada participante. Les da diez | de

minutos para llenarla en forma individual. | las a
(ANEXO 13). Caracteristicas

-El Facilitador recoge las Hojas de del

Trabajo y les comunica a los participantes | Liderazgo 6 pm
que seran los encargados de la seleccién | para  cada

de personal. Los divide en subgrupos de
seis personas cada uno.

-Cuando los subgrupos estan acomodados
en el salon, el

Facilitador distribuye una copia a cada
participante de: la Hoja

Descriptiva de la Situacion (ANEXO 14) y
la Hoja Descriptiva de Voluntarios
(ANEXO 15).

-Los participantes cuentan con diez
minutos hacer seleccion

para su

individualmente. Posteriormente  los
subgrupos cuentan con treinta minutos
para escoger cinco

Presidentes, entre los voluntarios.

-Cada subgrupo comparte sus elecciones

y explican sus razones

participante.
-Hoja
Descriptiva

de la
Situacion de las
caracteristicas
del

Liderazgo

para cada
participante.
- Hoja
Descriptiva
de los

Voluntarios, de
las

en las que se fundamentaron.
-El

sobre el ejercicio con todo el grupo,

Facilitador conduce una discusion

comparando los juicios hechos, con base
en los hechos precisos de la informacion

gue utilizaron para valorar.

Caracteristicas
del

Liderazgo

paracada
participante.
-L&piz para todos
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ESTRATEGIA N° 5

Objetivo Especifico

- Analizar los diferentes factores que intervienen en la realizacion

de trabajo en las empresas, de acuerdo a los conceptos sobre

motivacion de Maslow.

- Retroalimentar sobre posibles fallas y acciones que deben
tomarse en los grupos de trabajo.
Contenido Actividades Recursos Tiempo

-Conceptos de | -ElI Facilitador distribuye entre los | Humanos:
motivacion  de | participantes las formas de "Evaluacion | Facilitador 08:00 am
acuerdo a la de las condiciones de trabajo”(ANEXO | Participante s
Teoria 16), y les solicita que contesten con la
Motivacional de mayor sinceridad posible. Materiales: a
Maslow. -El facilitador solicita que formen cuatro -Fotocopias

grupos de 5 0 6 personas para que | -Lapices
-Dinamica intercambien sus opiniones y que hagan 10:00 am
“Evaluacion de | un resumen de los problemas
las condiciones | €encontrados.
de trabajo”. -Exposicion de una conferencia sobre

los conceptos de motivacion de Maslow.

-El facilitador solicita que dialoguen

sobre sus problemas y los aspectos

teoricos.

-El Facilitador guia un proceso para que

el grupo analice, como se puede aplicar

lo aprendido en su vida.

RECESO 20 min
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Objetivo Especifico

- Desarrollar

la cohesion

dentro de grupos de

trabajo

establecidos como parte de un gran entrenamiento de dichos

grupos.

Contenido Actividades Recursos | Tiempo
-Conceptos de -El Facilitador expone acerca de la | Humanos:
trabajo en | importancia de trabajar en equipo. Facilitador 10:20 am
equipo. -El Facilitador da instrucciones acerca de | Participantes
Beneficios la dinamica (VER
personales vy INSTRUCCIONES EN ANEXO 17) Materiales: | a
organizacionales. | _g| pagilitador distribuye una copia del -Fotocopias

Formato de identidad a cada participante | “Lapices

-Dinamica (ANEXO 17). -Rotafolio 12:30 m
“Ide_nti(iad de -Al terminar la fase de trabajo, el “Marcadores
equipo

Facilitador distribuira una copia de las
Guias del Desarrollo (ANEXO 17) a cada
participante y lee las instrucciones ahi
escritas. Se les da a las personas cinco
minutos para que tomen notas en
privado.

de

representante de grupo.

-Discusién los resultados por
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Objetivo Especifico
- Desarrollar habilidades para dar retroalimentacion, y demostrar

la importancia de dar retroalimentacion positiva y negativa entre

el personal académico.

Contenido Actividades Recursos Tiempo
-Concepto de | -El facilitador expone los conceptos de | Humanos:
Retroalimentacion.| retroalimentacion. Tipos de | Facilitador 02:00 pm

retroalimentacion. Participantes
- -El facilitador luego pide a cada
Retroalimentacion | participante, que identifique de tres a | Materiales: a
positiva y cinco fuerzas positivas y negativas que | -Fotocopias
negativa. vean en si mismo. Estas deben de | -Lapices
consistir, sobre todo, en adjetivos | _Tarjetas 04:20 pm
calificativos. No deben ser frases. -
-Los participantes escriben su apellido | parcadores

en la esquina izquierda de varias
tarjetas (suficientes para cada uno de
los participantes que componen el
grupo).

-Cada participante escoge adjetivos
positivos y negativos que describan a
cada uno de los participantes. Estos
adjetivos se escriben para cada
persona en su tarjeta respectiva.

-Se recogen las tarjetas; el facilitador
ordena las tarjetas por apellidos y las
regresa respectivamente a cada

participante.
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-El facilitador pide a los participantes
revisar la retroalimentacion positiva y
negativa que recibieron, proporcionados
por los demas participantes, y les pide
que comparen esta retroalimentacion
con su propia percepcion.

-Luego dirige una discusion general
sobre la actividad enfocandose a los
objetivos del ejercicio.

-El facilitador guia un proceso para que
el grupo analice, como se puede aplicar

lo aprendido en la vida.

RECESO

20 min

Contenido

Actividades

Recursos

Tiempo

Cierrey

Evaluacion de los

Encuentros.

-Pedir a los participantes escribir en la
etiqueta que esta en la portada del
portafolio, el compromiso que acaban
de adquirir consigo mismo de hoy en
adelante, iniciando con esta frase: “De
ahora en adelante.............

-Entregar a cada uno el cuestionario de
evaluacion general de los encuentros.
(ANEXO 18).

-Pedirles a los participantes se formen
en circulo y compartir la cancién “Color
Esperanza” (ANEXO 19).

-Clausurar jornada de encuentros con
entrega de credenciales y refrigerio.

Humanos:
Facilitador

Participantes

Materiales:
-Lapices
-Tarjetas

-Marcadores -
Fotocopia de
cancion
-Equipo de
sonido -

Mdsica de
fondo

-Credenciales

04:20 pm

06:00 pm
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CONCLUSIONES

1. Como resultado de la aplicacion de la encuesta a docentes y
personal administrativo de la Universidad José Carlos Mariategui Sede llo,
se evidencio indicadores bajos en las Dimensiones del Clima
Organizacional: RECOMPENSA, RELACIONES e IDENTIDAD y en la
Dimension de MOTIVACION, segln la Teoria Motivacional de Abraham

Maslow.

2. La Teoria del Clima Organizacional de Litwin y Stringer y la Teoria
Motivacional de Abraham Maslow, utilizadas en el presente trabajo de

investigacién tiene una relacion directa con las variables de estudio.

3. El Programa Estratégico Motivacional disefiado adecuadamente y
de manera pertinente para los docentes y personal administrativo en la
carrera profesional de Educacion de la universidad José Carlos Mariategui
Sede llo, permitird mejorar el Clima Organizacional que repercutira

positivamente en su rendimiento laboral.

4. Se propone un Programa Estratégico Motivacional basado en la
Teoria Motivacional de Abraham Maslow, que permitira elevarla eficiencia
laboral de los docentes y personal administrativo en la Carrera Profesional

de Educacion de la Universidad José Carlos Mariategui Sede llo.
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RECOMENDACIONES

1. El Clima Organizacional juega un papel importante para el logro de
una mayor eficiencia en las organizaciones, pues este determina la forma
en que un individuo (trabajador) percibe su ambiente laboral, su
rendimiento, su productividad, su satisfaccion etc. Por lo tanto, se
recomienda realizar el estudio del Clima Organizacional en las restantes

Carreras Profesionales de la Universidad José Carlos Mariategui.

2. Realizar un taller con los Directivos de la Universidad José Carlos
Mariategui, Sede llo con el objetivo de acordar las formas y vias de

aplicacioén del plan de mejoras propuesto.
3. Convocar a una reunion con los trabajadores de la Carrera

Profesional de Educacion de la Universidad José Carlos Mariategui, Sede

llo y los directivos para la discusion de los resultados obtenidos.
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ANEXO 1

ENCUESTA A DOCENTES Y PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA CARRERA
PROFESIONAL DE EDUCACION DE LA UNIVERSIDAD “JOSE CARLOS
MARIATEGUI” SEDE ILO MOQUEGUA - 2015.

Las estudiantes de Maestria de la Universidad “Pedro Ruiz Gallo” Sede llo, le
agradece de antemano el apoyo prestado al llenar la siguiente encuesta, la cual
tiene el objetivo de determinar la percepcion que tienen los docentes y personal
administrativo sobre el CLIMA ORGANIZACIONAL en la carrera de Educacion de
la universidad “José Carlos

Mariategui”.

Las respuestas vertidas son opiniones basadas en tu experiencia de trabajo, por
lo tanto no hay respuestas correctas ni incorrectas. Lee cuidadosamente
cada uno de los enunciados y marca la respuesta que mejor describa tu opinion.

I- DATOS PROFESIONALES: Marca con una X

.Docente ( ) Administrativo( ) otro( )

Especifique........cocoveiii i

.Sexo: Masculino () Femenino ( )

.Nivel académico: Licenciado en Educacion ( ) Magister ( ) Doctorado ( )
otro( )

ESPECIIUE. . e e
.Condicion laboral: Nombrado ( ) Contratado ( )

.Tiempo de servicios profesionales:

.Tiempo de servicios en esta Universidad:

II- MARCA CON UNA X TU RESPUESTA:

INDICADORES NUNCA CASI A CASI
NUNCA | VECES | SIEMPRE

SIEMPRE

ESTRUCTURA

1-La Universidad cuenta con una
organizacién establecida en su reglamento
interno.

2-Organiza sus diversas actividades con
previo acuerdo.

3-Las decisiones son tomadas en asamblea
con la participaciéon de todos los integrantes
de la universidad.

4-Hay apertura para escuchar y respetar las
diversas opiniones.

RECOMPENSA
5-Me siento motivado y dispuesto al trabajo.

6-Siento que valoran mi esfuerzo y mi
dedicacion al trabajo.
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7-Percibo que los demas aprecian mi
trabajo.

8-En la universidad, existen politicas
definidas sobre

premios y estimulos a los docentes y
demas trabajadores.

9-Siento que a través del logro de los
objetivos institucionales puedo también
obtener logros y

satisfacciones personales.

RELACIONES:

10-El personal administrativo muestra
disposicion para asesorarme en la
realizacion de algin tramite con un trato
amable, eficiente y eficaz.

INDICADORES

NUNCA

CASI
NUNCA

VECES

CASI
SIEMPRE

SIEMPRE

11-En esta Universidad es sencillo ponerse
de acuerdo.

12-La relacion entre el personal académico
y los trabajadores se basa en el respeto y la
cooperacion.

13-Brindan la oportunidad para exponer mis
ideas u opiniones.

14-Las reuniones grupales de trabajo son
tomadas como una norma y son efectivas.

15-La actual comunicacién interpersonal y
las relaciones existentes contribuyen a la
mejora institucional.

16-En la Universidad se mantiene una
comunicacion abierta con todos.

17-Se me permite poner en practica lo que
considero mas adecuado para realizar mi
labor Docente o administrativo.

IDENTIDAD
18-Me siento orgulloso(a) y parte
importante de esta Universidad.

19-Recomendaria a un colega para trabajar
en esta Universidad.

20-Me siento bien practicando los ideales
(Misién y Visién) de la Universidad.

21-Disfruto trabajar en esta Universidad.

MOTIVACION

22-La Universidad otorga incentivos y/o
reconocimientos(resoluciones, cartas de
felicitacion o becas de capacitacién)

23-Se considera motivado para cumplir con
los objetivos de la Universidad.

24-Estoy satisfecho(a) con el cargo que
actualmente desempefio.
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25-Considero que el salario neto es justo en
relacién a mi trabajo y esfuerzo.

26-La  Universidad me  proporciona
oportunidades para desarrollar mi carrera
profesional.

27-Considero necesario implementar
estrategias para mejorar el Clima
Organizacional de la carrera profesional de
Educacion de la Universidad.

28-Estaria dispuesto a participar
activamente para mejorar el Clima
Organizacional de la carrera profesional de
Educacion.

iMUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION!
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ANEXO 2

DINAMICA ¢ QUIEN SOY?

Material: Un cuestionario para cada participante.

Objetivo: saber qué tanto se confia en el organismo, necesidades,
valores y sentimientos. Comentar las respuestas en subgrupos de

4 personas.

Proceso: puesta en comdn

Ejemplos de no confiar en el organismo:

Una persona que est4d en la fiesta se siente cansada y su
organismo le pide dormir, pero el miedo a quedar mal, al qué diran,
a que le rechacen o juzguen, la obliga a quedarse. Ni goza, ni
descansa.

Una persona sigue trabajando, aunque se encuentra agotada, ni se
hace caso, con riesgo de provocarse un infarto, ni su trabajo es

eficiente.

CUESTIONARIO

1. ¢ Qué capacidades o sensibilidades creo tener?

2. ¢ Tengo alguna fuerza especial?

3. ¢ Me trato con respeto o juego a devaluarme?
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4. ¢ Qué hago por mi?

5. ¢ Me permito cierta indulgencia?

6. ¢ Pido que los demas respeten mis necesidades o juego a que yo

no importo?

7. ¢Respeto mis urgencias fisicas y emocionales y trato

activamente de satisfacerlas?

8. ¢ Me permito disponer de tiempo para pasarlo con personas que

me agradan?

9. ¢ Reservo tiempo para hacer cosas que me gustan?

10. ¢Hay congruencia entre lo que soy y lo que hago?

Tomado de Estrada y Otros
(1988).
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ANEXO 3

DINAMICA: “DOBLE PERSONALIDAD”
Material: Hoja y lapiz para cada participante.

Objetivo: Darse cuenta de la naturaleza cambiante de la autoestima,
identificar los propios estados de alta y baja autoestima y las

circunstancias o causas que provocan una y otra.

Explicar a los participantes lo fluctuante que es la autoestima, algunas
veces dramaticamente dentro de cada persona y a menudo durante el
curso del mismo dia. Este ejercicio es para identificar estas experiencias

y obtener control sobre ellas.

En una hoja divida en dos con una linea vertical, escribir en el lado

izquierdo cdmo se siente y actlia cuando se esta bien consigo mismo (a).

En el lado derecho, como se siente, piensa y actla cuando se esta mal
consigo misma(0).

Se les debe pedir a los participantes que observen esos dos estados
como parte de ellos mismos, que con su imaginacion den a cada parte un

nombre que pueda simbolizarlos.

Compartir en grupos de tres o cuatro lo que escribio, tratar de identificar
el tipo de situaciones, experiencias o eventos que afectan para elevar o
disminuir la autoestima. Concretizar o que origina sentirse bien o mal

consigo mismo(a).
Al finalizar deben llevar a cabo una “lluvia” de ideas, usando la fantasia

para sugerir todas las formas posibles de elevar la autoestima:
Tomado de Estrada y Otros (1988).
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ANEXO 4

TECNICA DE VISUALIZACION

Se sirven de una imagen como medio para provocar una emocion

positiva.

1. Seleccione una cualidad positiva que quiera fomentar en usted
mismo. Al inspirar sienta que se satura de tal cualidad y, al exhalar,

sienta que expulsa usted la cualidad opuesta, 0 sea la negativa.

2. Enfoque la mente sobre la respiracion. Visualice la inhalacién de color

rojo y la exhalacién como un sentimiento de quietud y relajacion.

3. Enfoque la mente sobre la respiracion. Asocie la inhalacién con la
vivencia de que todo el universo, su energia, penetra en usted y le
satura, produciendo un sentimiento de cosmizacion. Asocie la
exhalacion con la vivencia de que usted se proyecta sobre el universo

y se diluye en él, cultivando un sentimiento de expansion.

4. Enfoque la mente sobre la respiracion. Visualice que esta inmerso en
un océano de luz refulgente y pura. Visualice asimismo que el aire
que inspira y exhala es un fluido luminoso. Potencia un sentimiento de

totalidad, de conciencia sin fronteras.

5. Visualice que en su corazon brota un punto de luz. Visualice que este
punto de luz se desarrolla e inunda su cuerpo, la habitacion en la que
se halla, la ciudad. Sigue creciendo y va cubriendo el campo, los
desiertos, los océanos, los vastos espacios siderales. Visualice que
usted forma parte de esa extension de luz, que se diluye en ella y

experimenta un sentimiento de expansion plena y de totalidad.
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6. Visualice la boveda celeste, despejada, inmensa y clara. Deje que su
mente se diluya en ella. Abrase, expandase, déjese ir, abandonese,
fomente la sensacion de totalidad de cosmizacion.

7. Visualice inmerso en un océano de luz blanca y refulgente.

8. Visualice el aire que respira es un fluido luminoso que le llena de vigor
y poder. Visualice que todos los poros del cuerpo son penetrados por
haces de luz blanca y refulgente, saturandote de vitalidad. Siéntase
en unidad de inmensidad con el océano luminoso y sin limites. Usted

es uno en la energia césmica.

Tomado de Calle, R (1990).

122



ANEXO 5

DINAMICA: “EN BUSCA DE METAS”

Material: hojas de papel, lapiz y sobre para cada participante.

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

Sus propias metas.

-Dividirlos en subgrupos de 4 personas. Distribuir 2 hojas de papel, lapiz
y un sobre a cada participante. Pedirles que escriban en una lista las 5
fuerzas que crean tener y que mas le ayudaran en sus metas personales.
(Estas fuerzas pueden ser en el campo de habilidades, conocimientos,

rasgos, valores, entre otros).

-Que compartan con las otras 3 personas.

-Pedirles que escriban ahora en otra lista 5 debilidades o deficiencias
posibles de corregir, tales como conocimientos aun no tomados, libros no

leidos, actividades no experimentadas o habilidades no desarrolladas.

-Que compartan con las otras 3 personas.

-El Instructor les hara énfasis en la necesidad de ponerse metas, pedira
que hagan otra lista de 5 pasos para el logro de estas (remediar
deficiencias, pulir y refinar habilidades o cualidades). Que escojan una o
dos metas y escriban en otra lista las barreras, trabas u obstaculos que

tiendan a alejarlos de lograrlas.
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-Cada participante ira mencionando a sus tres compafieros los pasos
obstaculos que cree encontrar para el logro de sus metas. Los demas le
daran sugerencias de pasos a seguir, el orden de ellos para empezar ese

mismo dia y lo que va a lograr cuando lo haga.

-Como ultimo paso, el facilitador pedira a cada participante que escriba

un contrato consigo mismo(a), comenzando con:

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

Con un primer paso que sera:

2.Para (fecha).................. comenzaré el siguiente paso para
cambiar y crecer en la direccibn de mi meta personal,

porque ya tendré o habré logrado:

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

Los participantes sellaran su sobre con su contrato adentro.
Puede llevarselo a casas o0 intercambio con algun
comparfero haciendo una cita para compartir sus logros, lo
cual puede servir de motivacion mayor.

Los contratos pueden ser preparados entre el instructor y los
participantes para ayudarlos a obtener metas personales.

Proceso: Comentarios en grupo.
Tomado de Estrada y otros (1988)
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ANEXO 6

DINAMICA: “La Empresay yo”

Material: Un cuestionario a cada participante

Objetivo: que los participantes se den cuenta de qué tanto conoce
la institucibn en que trabajan y hasta qué punto estan
comprometidos con ella.

Repartir el cuestionario a cada participante para que sea
contestado.

Proceso: comentarios en grupo.

¢, Qué es una Empresa u Organizacion?

1. ¢Hasta qué punto conoces la organizacion en que trabaja?

a) ¢, Qué objetivos persigue?

b) ¢ COmo esta organizada?

c) ¢ Qué politica sigue?

d) ¢ Cuando y para qué se formé?
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e) ¢ Qué necesidades y valores la motivan?

f) ¢ Qué normas tiene?

g) ¢ Qué capacidades y limitaciones tiene?

3. ¢ Coémo la evaluas?

4. ¢ Qué perspectivas de desarrollo le ves?

5. ¢La aceptas?

6. ¢La respetas?
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7. ¢La estimas?

8. ¢ Te sientes orgulloso(a) de pertenecer a ella?

9.- ¢ Te sientes parte importante de ella?

10. ¢ Qué estas dispuesto a hacer por ella?
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ANEXO 7

DINAMICA: FRASES INCOMPLETAS
Material: hoja de frases incompletas a cada participante.
Objetivo: que los participantes tomen conciencia de su trabajo y de
las relaciones de grupo.
- Repartir a cada participante la hoja de Frases Incompletas para
gue la contesten.
- Proceso: Comentarios a las preguntas:

1. Cuando entro por primera vez en un nuevo grupo, me siento:

En el trabajo mi punto fuerte es:

3. Intento mostrar a los demas que soy:

4. En el trabajo temo a menudo que suceda:

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

6. La clase de persona con la que tengo mis dificultades para

relacionarme es:

7. En este grupo me he dado cuenta de que

8. Me siento mas cerca de los demas cuando

9.En el trabajo mis puntos débiles que tendria que mejorar son:

10.En mi opinién, en un grupo como el nuestro no habria que
tener:

11.Para mi, lo mas motivador en el trabajo es:
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12.Pienso que lo que le falta a un grupo como el nuestro es

13. Al llegar a esta sesion me he dicho que

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

15.En general, no me gusta un estilo de direccién que:
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ANEXO 8

TECNICA DE CONCENTRACION PASIVA

Siéntase confortablemente y describe suavemente un semicirculo con la
cabeza. Girala de lado a lado unas pocas veces y vuelve a mirar al

frente. Inspira profundamente, llena el estbmago y expira lentamente.

Concéntrate en tu respiracion, suave y ritmica. Imaginate que tus
respiraciones son como olas rompiendo en la orilla. Conserva esta
imagen en la mente mientras repites “Mi inspiracion es ritmica y suave,

mi respiracion es ritmica y suave”.

Con cada respiracion, siente la relajacion inundandote como las olas. Las
olas alcanzan tus pies, piernas, estbmago y pecho. Siente como también
cubren los brazos, el cuello y la cabeza. Siente los brazos y las piernas
calidas y pesadas. Siente las olas de relajacion extenderse sobre ti. Tu

respiracion es tranquila, ritmica y suave.

Ahora, céntrate en el corazon, imagina las olas de la relajacion sobre ti,
calmando tu respiracion y ritmo cardiaco. Repite: mi ritmo cardiaco es
tranquilo y regular. Me siento tranquilo, relajado, mi ritmo cardiaco es
tranquilo y regular. Tu cuerpo esta tranquilo y relajado. Concéntrate
ahora en tu brazo y mano derecha. Repite: siento mi brazo y mano
derecha calida y pesada, siento mi brazo y mano derecha célida y
pesada. Imagina que brilla el sol sobre el brazo y la mano, siente como el
calor se extiende a través de ellos, a medida que se hacen cada vez mas
pesados.
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Cambia de brazo, repite: siento mi brazo y mano izquierda calidos
pesados. Siento mi brazo y mano izquierda célida y pesada. Imagina que
brilla el sol sobre el brazo y la mano. Siente como el calor se extiende a
través de ellos, a medida que se hacen cada vez mas pesados. Repite.

Siento mi brazo y mano izquierda calida y pesada.

Concéntrate ahora en ambos brazos y piernas. Los sientes calientes y
pesados. Repite: siento mis brazos y piernas calidas y pesadas, siento mi
brazo izquierdo y derecho célidas y pesadas. Siento el calor fluyendo a
través de tus brazos y manos hasta la punta de tus dedos. Relajate a
medida que sientes los brazos y manos cada vez mas calidas y pesadas.

Repasa tu cuerpo de los pies a la cabeza.
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ANEXO 9

DINAMICA EL SEMAFORO

1. Se hace un circulo y el facilitador forma parejas de hombres y
mujeres.

2. Durante el juego se pone una musica y comienzan a bailar.

3. En determinado momento el facilitador dice en voz alta “El
semaforo esta en rojo”, y todos deben seguir bailando. Cuando el
facilitador diga “El semé&foro esta en verde”, el baile debe parar,
pero la musica continuar.

4. En el momento en que el facilitador diga “El semaforo esta en
amarillo”, las parejas deben cambiar de compafiero. Quien se

equivoque sale del juego.

Tomado de Fritzen, S (1989).
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ANEXO 10

REDACTAR UN PLAN

Sin perder de vista los objetivos personales, es necesario
elaborar una lista de actividades que necesiten hacerse en
una semana.

Distribuirlos sobre una agenda semanal o un papel en el
gue estén indicados los dias y las horas. Si el exceso
indica que puede sobrevenir el estrés, no dude en eliminar
tareas de acuerdo con las prioridades personales, en aras
a una mejor salud fisica y mental.

Hay que ser generoso con las actividades varias o
imprevistas, ya que estas suelen sobrevenir con
frecuencia, y resulta frustrante si no se ha previsto espacio
para ellas.

No arrebatar tiempo a las actividades relajantes de cada
dia: descansos, paseos, deporte, ejercicios de relajacion.
Evitar lo que distrae. Existen multitud de pequefios
incidentes  (llamadas telefénicas, e-mails, visitas,
recuerdos, observaciones sobre el trabajo) que desvia a la
persona de lo que estéd haciendo. A no ser que se trate de
una auténtica emergencia, se ha de esforzar por volver a

la actividad acorde con el plan trazado.

Tomado de Melgosa, J (1997)
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ANEXO 11

DINAMICA: ALFILERES Y POPOTES

DESARROLLO

. El Facilitador forma los subgrupos de seis personas cada uno.

.Uno de los participantes de cada subgrupo es elegido como

observador.

. Entonces el Facilitador reparte una copia de la Hoja de Trabajo del
observador de Alfileres y Popotes, para cada uno de los

observadores.

. Uno, de los miembros de cada subgrupo, es escogido como lider.
Se dan instrucciones para que los lideres se reunan con el
Facilitador en forma privada y reciben las instrucciones y el

material.

. El Facilitador explica brevemente la tarea a los lideres, distribuye
los alfileres y los popotes para cada subgrupo y, ademas, le
entrega al lider una hoja de Instrucciones para los Lideres de
Alfileres y Popotes. Les recuerda: que sigan las instrucciones
claramente y que no muestre su tira a nadie (Debido a que hay
tres diferentes juegos de instrucciones: Autocratico, Dejar Hacer y
Democréatico el Facilitador reparte de modo que queden
distribuidos aproximadamente en el mismo numero de lideres, al
menos dos, de cada uno de los diferentes estilos de liderazgo.
Ayudara a recordar al Facilitador que debe repartir el mismo
namero de hojas de Instruccion de Alfileres y Popotes si se

reparten en forma consecutiva.

134



6. Por ejemplo, si hay seis subgrupos uno recibe instrucciones de

democratico, el dos recibe de democratico, el subgrupo tres recibe

de autocratico al igual que el cuarto y el subgrupo cinco recibe

instrucciones de dejar hacer al igual que el seis, etc.

7. El Facilitador anuncia que la tarea de cada subgrupo es formar una

estructura con alfileres y con popotes. Tendran quince minutos

para esta actividad. Después de eso las estructuras seran

"calificadas" sobre bases iguales: de peso, resistencia y belleza.

8. Al terminar la etapa de construccion, el Facilitador les dice a los

participantes que califiquen sus experiencias en el subgrupo, bajo

tres dimensiones. Emplearan una escala de cinco puntos. (Cinco

para la calificacion mas alta). Las dimensiones son:

a. Satisfaccion con el lider.

b.  Satisfaccion con su participacion.

C. Satisfaccion con el resultado del subgrupo.
El Facilitador les instruye para que saquen un promedio de

los participantes por cada una de las tres dimensiones.

7. Los subgrupos llevan sus estructuras para exhibirse en un

area comun.

8. El Facilitador pide los promedios de cada subgrupo y los

escribe en una tabla como la siguiente:

PROMEDIO DE PUNTUACION HOJA DE VOTACION
SuB LIDERAZGO PARTICIPACION RESULTADO | ALTURA | FUERZA BELLEZA | TOTAL
GRUPO INDIVIDUAL DEL GRUPO
1
2
3
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9. El Facilitador conduce la votacion. Colocando los votos por
separado para cada criterio y los niameros son anotados en el
cuadro correspondiente. Cada participante puede votar solo una

vez en cada criterio. La votacion se hace elevando las manos.

10.Después de que los datos se registran, el Facilitador (a) lee en voz
alta las instrucciones que fueron dadas para cada uno de los tres
estilos de liderazgo. (b) Registra la descripcién de cada estilo de
liderazgo bajo el nimero de cada subgrupo y (c) Dirige una
discusion acerca de los datos obtenidos. Algunas sugerencias

para la discusion son:

- El estilo de liderazgo afecta el desarrollo del subgrupo de una
manera compleja (¢Hay una variacion entre las estructuras, en
funcién de que la mas bella, no es la mas fuerte o la mas alta,
etc.?)

- Uno podria esperar que haya trampa, en el hecho de que cada
subgrupo votdé por su estructura, como la mejor en las tres
dimensiones. Como en cada subgrupo hay el mismo numero de
personas, la hipdtesis nos llevaria a un empate en las tres
votaciones; sin embargo, esto ocurre pocas veces, esto nos
mostrara que el liderazgo puede afectar los sentimientos del
subgrupo acerca de su obra.

- Se analiza la relacion entre estilo de liderazgo y la participacion del
grupo. ¢ Qué tipo de liderazgo es el que mas se emplea? Y,
¢, Cudl es la que recurre menos el subgrupo?

- ¢En qué forma afecta, el breve periodo de tiempo permitido para
realizar la tarea los diferentes estilos de liderazgo y al propio

desarrollo del subgrupo?
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- ¢Cudl es la relaciébn entre participacion y satisfaccion de los
miembros del subgrupo? ¢Cudales son las implicaciones de las
relaciones, entre el estilo de liderazgo y la satisfaccion de los

miembros, a largo plazo como a corto plazo?

11.Se pide a los participantes que nuevamente regresen a sus
subgrupos de seis miembros para discutir. Estas son conducidas
por el observador, quien distribuye las copias de la hoja de
Discusiéon del Juego Alfileres y Popotes a cada uno de los

participantes. (Treinta minutos).

12.El Facilitador guia un proceso para que el grupo analice, como se

puede aplicar lo aprendido en su vida.
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HOJA DE TRABAJO

HOJA DE INSTRUCCIONES PARA LOS LIDERES DEL EJERCICIO
DE ALFILERES Y POPOTES

Su trabajo consiste en actuar tan autoritariamente como le sea posible.
Es importante que represente este estilo de liderazgo ante su grupo, sin
informarle lo que esta haciendo. Evite aceptar cualquier sugerencia
por parte de algun miembro del grupo. Dé érdenes sobre la planeacion y
la construccion. La estructura que va a ser elaborada, se hara de acuerdo
a sus propias ideas.

HOJA DE TRABAJO

HOJA DE INSTRUCCIONES PARA LOS LIDERES DEL EJERCICIO
DE ALFILERES Y POPOTES

Su trabajo consiste en ser un lider que deja hacer lo que quieran a los
integrantes del grupo (manos fuera). Es importante que represente este
liderazgo ante su grupo. No deberd informle lo que estd haciendo.
Evite hacer alguna sugerencia sobre, cdmo qué van a hacer o sobre
quién lo hara. Deje que cada miembro del grupo haga lo que quiera. La
estructura se hara conforme a la idea del grupo.

HOJA DE TRABAJO

HOJA DE INSTRUCCIONES PARA LOS LIDERES DEL EJERCICIO
DE ALFILERES Y POPOTES

Su trabajo consiste en ser un lider lo mas democratico posible, Es
importante que represente este estilo de liderazgo ante su grupo sin
informarle lo que esta haciendo. Cuando haga una sugerencia usted, o
algun miembro del equipo, pregunte cuantos estan de acuerdo antes de
poner en practica cualquier idea. La estructura es el resultado de la idea
del grupo.
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HOJA DE TRABAJO PARA EL OBSERVADOR DEL EJERCICIO
DE ALFILERES Y POPOTES

Su tarea consiste en observar la actuacion del grupo, Usted no debe
participar; ubiquese donde pueda observar la conducta de todos los
miembros del grupo.

1. ¢ Quién fue el lider del grupo?

Describa el estlo de liderazgo. Dé algunos ejemplos del
comportamiento que ilustren este estilo.

2.- Cite otras conductas que crea estan relacionadas con el estilo de
liderazgo gerencial. Anote el nombre del participante cuyas conductas
considere estdn mas cerca de éste estilo y comportamiento.

3. Describa el clima o ambiente que mantuvo el grupo. Anote algunos
ejemplos del comportamiento de los miembros del equipo que ilustren
este clima. Escriba el nombre de los miembros del grupo y haga notar
su conducta especifica.

4. Describa la participacion o el nivel de compromiso, de los miembros
del grupo, en esta tarea.

5. Dé algunos ejemplos del comportamiento de los participantes, que
ilustren la participacion caracteristica de su grupo. Recuerde anotar los
nombres de los participantes y la conducta especifica de cada uno.
Después de que la etapa de votacion se haya efectuado, dirigira una
discusion de treinta minutos sobre el proceso del grupo, con los
integrantes del grupo. Es su responsabilidad informar de sus

observaciones durante la discusion, pero evite involucrarse en ella.
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HOJA DE DISCUSION DEL EJERCICIO DE
ALFILERES Y POPOTES

GRUPO DE TRABAJO

. ¢, Como se sintio al trabajar bajo el estilo de liderazgo de su lider?

2. ¢Como se sinti6 al ser conducido bajo ese estilo?

. ¢Cudles son las consecuencias de ese estilo de liderazgo: ventajas y
desventajas? (Use los datos que tiene y que corresponden a la fase
de construccion).

. ¢Esta actividad, le recuerda alguna consecuencia de estilo de
liderazgo? ¢ Cuél es o cuales son?

. ¢ Esta actividad muestra nuevos efectos, por el estilo de liderazgo?

¢,Cual es o cuales son?

DEL GRUPO TOTAL

1. ¢Qué aprendimos de esta actividad?

. Con relacion a su propio estilo de liderazgo ¢ Qué aprendi6?

3. ¢Que hemos aprendido en relacion con nuestro trabajo diario? ¢ Coémo

podemos aplicar lo que aprendimos, a nuestras acciones diarias en el
trabajo?

. ¢Le hizo recordar esta actividad alguna consecuencia, de un estilo de
liderazgo? ¢ Cual fue o cuales fueron?

. ¢ Esta actividad le mostro nuevas ventajas del estilo de liderazgo?

¢,Cuales son?
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ANEXO 12
AUTOEVALUACION DEL ESTILO DE LIDERAZGO

DESARROLLO
. El Facilitador distribuye el cuestionario y solicita a los participantes
que lo resuelvan de acuerdo a la forma en que se comportan en la

realidad.

2. Los patrticipantes llenan el cuestionario.

3. El Facilitador solicita a los participantes que haga n un resumen de

todas las respuestas obtenidas por el grupo en el cuadro siguiente
(debe ser hecho previamente por el Facilitador en una hoja de

rotafolio o pizarron).

FPresuntns elementos 1 Fregnnias elementos 2

e 1(2/3(4 5 |1(2/3|4| §

Respuestas

I+

. El Facilitador dara una conferencia sobre el grid administrativo de

Blake and Mouton.
. El Facilitador identifica el "perfil* del grupo, tomando como base el

siguiente cuadro:

Toer, Hespesin: Isrilaa €393l

4 Lo |

6. En sesion plenaria se comenta el ejercicio.

7. El Facilitador guia un proceso para que el grupo analice, como se

puede aplicar lo aprendido en su vida.
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HOJA DE TRABAJO AUTO-EVALUACION SOBRE ESTILOS
ADMINISTRATIVOS BASICOS
ESTILOS ADMINISTRATIVOS

Ordene los siguientes parrafos del mas al menos tipico, segun su propia
personalidad, el nUmero 1 es para el que representa mas tipicamente su
personalidad y el niumero 5 es el menos representativo de su
personalidad.

DECISIONES ELEMENTO 1:

1.- Acepto las decisiones de los demas.

2.- Valoro mucho mantener buenas relaciones.

3.- Busco decisiones viables, aunque no perfectas.

4.- Valoro mucho tomar decisiones fijas.

5.- Valoro decisiones creativas que generan acuerdo y comprension.

CONVICCIONES ELEMENTO 2:

1.- Acepto las opiniones, actitudes e ideas de los demas o evito tomar partido.

2.- Prefiero aceptar las ideas, opiniones o actitudes de los demas y no promover
las mias.

3.- Cuando hay ideas, opiniones o actitudes diferentes a las mias, busco
posiciones intermedias.

4.- Defiendo mis ideas, opiniones y actitudes a costa de otros.

5.- Busco y escucho ideas, opiniones y actitudes diferentes a las mias. Tengo
convicciones claras, pero cambio de opinién cuando surge una idea buena y
sensata.

CONFLICTO ELEMENTO 3:

1.- Cuando surge algin conflicto trato de ser neutral o no mezclarme en el
asunto.

2.- Trato de evitar conflictos, pero cuando se me presenta uno, trato de calmar
a la gente y mantenerla unida.

3.- Cuando se crea un conflicto trato de ser justo pero firme, y de alcanzar una
solucién equitativa.

4.- Cuando se crea un conflicto lo domino para que no altere la disciplina y el
trabajo.

5.- Cuando surge algln conflicto, trato de identificar los motivos que lo origina y
trato de dar soluciones.
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EMOCIONES (TEMPERAMENTO) ELEMENTO 4:

1.- Permaneciendo neutral raras veces me excito.

2.- Debido a las tensiones que se crean por un conflicto, mi reaccion es
entusiasta y amistosa.

3.- Bajo tension me siento inseguro del rumbo a tomar o qué cambios hacer
para evitar mas presiones.

4.- Cuando las cosas no van bien, defiendo, resisto o ataco con mis propios
argumentos.

5.- Cuando surge algun conflicto, trato de identificar los motivos que lo origina y
trato de dar soluciones.

HUMOR ELEMENTO 5:

1.- Mi humor es visto por otros como incoloro.

2.- Trato de mantener relaciones amistosas cuando surge algun conflicto o al
menos cambio la atencién olvidando el aspecto serio.

3.- Por medio de mi humor convenzo a otros.

4.- Mi humor es enérgico.

5.- Mi humor se ajusta a la situacion y perspectiva conservo mi sentido de humor
aun bajo presion.

ESFUERZO ELEMENTO 6:

1.- Me esfuerzo nada mas lo necesario.

2.- Raras veces dirijo, pero si doy ayuda.

3.- Busco mantener un paso uniforme de trabajo.

4.- Trabajo duro y demando lo mismo de los demas.

5.- Me esfuerzo vigorosamente y otros me apoyan.
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ANEXO 13

HOJA DE TRABAJO
LISTA DE LAS CARACTERISTICAS DE UN LIDER
Instrucciones:

Abajo hay una lista de doce caracteristicas de un lider. Su trabajo
sera el de enumerar esas caracteristicas, colocando el No. 1 en
aguella que, a su entender, es mas importante, el No. 2 en la
segunda caracteristica mas importante, hasta el No. 12, en aquella
que a su entender es la menos importante para un lider.

CARACTERISTICAS INDIVIDUAL | GRUPAL

A. Mantiene el orden durante todo el tiempo de la
reunion.

B. Es amistoso y sociable.

C. Tiene ideas nuevas e interesantes; es creativo.

D. Sabe escuchar y procura comprender a las
demas personas.

E. Es firme y decidido, no duda.

F. Admite abiertamente sus errores.

G. Procura hacer entender a todos.

H. Promueve oportunidades para que todos los
miembros ayuden en la solucién de los problemas.

I. Sabe elogiar con frecuencia y raras veces hace
criticas negativas.

J. Le gusta conciliar.

K. Sigue rigurosamente las reglas y los
procedimientos.

L. Nunca manifiesta rencor o insatisfaccion.
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ANEXO 14
HOJA DESCRIPTIVA DE LA SITUACION

HOJA DESCRIPTIVA DE LA SITUACION DE LAS
CARACTERISTICAS DEL LIDERAZGO

Usted es uno de los seis coordinadores, que planearan un programa de

actividades de fin de semana, para la Empresa. La tarea del grupo es la

de elegir para ese evento, a los cinco Presidentes de los comités. Doce

personas se han ofrecido como voluntarios. Las funciones de los 5

Presidentes seran las siguientes:

EVENTOS SOCIALES. Desarrollar actividades que integren a los
participantes y a los invitados en un ambiente de diversion y

entretenimiento.

EVENTOS CULTURALES. Estimular interés en el aprendizaje y en el
conocimiento a través de exhibiciones, Conferencias, discusiones,

mesas redondas, etc., en un ambiente de descubrimiento.

RELACIONES PUBLICAS. Hacer la publicidad previa al evento,
reportar su desarrollo y la clausura, a través del periédico y medios de

difusion.

HOSPEDAJE Y COMIDAS. Preparar menus, incluyendo los refrigerios,

y proporcionar habitaciones y alimentos para los invitados.

FINANZAS. Planear, presupuestar y administrar el dinero, vender los
boletos de admision, llevar la cuenta de los gastos y preparar un

reporte financiero.
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Usted debe elegir cinco presidentes para los comités, tomando en cuenta

los voluntarios anotados en la Hoja de Descripcion de los Voluntarios.

COMITE

SELECCION DE PRESIDENTE DE

COMITE

Eleccioén Individual

Eleccion del

Grupo

1. Eventos Sociales.

2. Eventos Culturales.

3. Relaciones Publicas.

4. Hospedaje y Comida.

5. Finanzas.
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ANEXO 15

HOJA  DESCRIPTIVA DE LOS VOLUNTARIOS, DE
LASCARACTERISTICAS DE LIDERAZGO.

JUAN: Es un veterano del ejército, con buena experiencia de combate
en Vietnam, aunque es algo frio e impersonal, es una persona excelente
para la organizacién y planeacién. En el pasado fue responsable en gran

parte del éxito del "Dia de Donacion de Sangre".

ROBERTO: Es un atleta muy conocido y muy popular entre el sexo
femenino. El béisbol ha sido su Unica actividad en los Gltimos afios. Es un
perfeccionista, sin embargo, se frustra facilmente cuando trabaja con
otros.

FRANCISCO: Es un activista politico. Parece estar continuamente
involucrado en algunas causas 0 manifestaciones. Ha probado sus
cualidades de liderazgo, organiz6 un boicot contra los supermercados,
con mucho éxito para su comunidad.

MARIA: Es una mujer muy atractiva y popular, que ha participado en
gran numero de concursos de belleza. No ha estado involucrada en
actividades orientadas a la tarea, excepto para ayudar a decorar el salon
de baile del Club Campestre después de haber sido electa como reina.
JOSE: Es timido e introvertido; el que sea voluntario es sorprendente. Se
han corrido rumores de que esta visitando a un siquiatra una vez a la
semana. El que ocupe una posicion de liderazgo, podria ser una
actividad terapéutica para él.

ELENA: Es muy franca y a veces raya en la groseria. Generalmente es
voluntaria en muchas actividades, pero rara vez la eligen. Es, sin
embargo, muy activa y persistente en el trabajo que se le asigne.

ROSA: Realiz6é un excelente trabajo como lider, para uno de los partidos
politicos, durante las pasadas elecciones. Sus puntos de vista politicos la
ponen en conflicto con Francisco, por lo que se pelean a menudo.
Actualmente tiene algunos problemas matrimoniales y existen rumores

de un posible divorcio.
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SUSANA: Es miembro activo de un grupo de teatro. Es consejera de un
grupo de arte, el cual es bien recibido pero muy poco atendido. Sin
embargo, Ella y Maria estan saliendo con el mismo joven y en la
actualidad no se hablan.

RICARDO: Es una persona que se compromete con muy pocas
actividades sociales, pero realiza un trabajo adecuado. Es excesivamente
sensible por lo que prefiere hacer las cosas €l mismo, antes que
delegarlas. Como resultado, una de sus caracteristicas es la
impuntualidad.

PEDRO: Tuvo que ver en gran parte, con el establecimiento de una
organizacion local de servicios. Es muy abierto y goza su vida social.
Durante el afio pasado, sin embargo, fue arrestado dos veces por
conducta desordenada.

MARGARITA: Es alegre y risuefia, muy popular con los hombres y nunca
falla a una cita. No es muy popular con sus compafieras de trabajo.

ANA: Actualmente estd saturada de actividades, pero se ofreci6 como
voluntaria porque se siente necesaria. Ha desempefado el papel de
Relaciones Publicas en eventos anteriores y hace un excelente trabajo

siempre y cuando cuente con el tiempo suficiente.

Fuente:

http://www.gerza.com/dinamicas/categorias/todas/todas_dina/caracte
risticas_de_liderazgo.htmI#FORMATO
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ANEXO 16
EVALUA LAS CONDICIONES DE TRABAJO

Anota brevemente los problemas que sientes gque existen en tu area de
trabajo; qué harias personalmente y lo que te agradaria que hicieran los

demas para resolverlos.

FACTOR PROBLEMA | (QUE HARE? ¢QUE TE

AGRADARIA QUE
HICIERAN?

Preparacion teérica para realizar
el trabajo.

Preparacion practica sobre el
trabajo.

Participacién en Cursos y
seminarios Intercambios de
Experiencias.

Orientacion en tu trabajo.

Capacidad de tus compafieros.

Capacidad de tu jefe.

Responsabilidades en tu
puesto.

Importancia de las labores.

Tu contribucién a los resultados.

Participacién en la elaboracion de
los planes.

Supervision de tu trabajo.

Reconocimiento por  tus
aciertos.

Informacion sobre tus errores.

Resultados de tu trabajo.

Obijetivos de tu trabajo.
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ANEXO 17

DINAMICA: IDENTIDAD DE EQUIPO
Fuente: D‘Souza (2000)

El Facilitador habla sobre la experiencia, explicando los objetivos y
dando un repaso breve al disefio. Se debe dar a los participantes la
esperanza de que esta actividad sera tanto de diversion como
productiva.

Se forman los subgrupos a través de cualquier método apropiado
(numerandolos, escogiéndose entre si, formando subgrupos
homogéneos, etc.).

El Facilitador explica que esos seran subgrupos de trabajo durante el
entrenamiento. Les indica que habrd una gran diferencia entre
SUBGRUPO y EQUIPO y se trata de que la actividad provoque un
sentimiento de identificacion con su equipo de trabajo.

El Facilitador distribuye una copia del Formato fiable de identidad a
cada participante. Da instrucciones a los equipos para que se pongan
un nombre, un simbolo (logotipo) y un lema. Tienen treinta minutos
para planear y hacer esta tarea. Tan pronto como hayan terminado la
planeacion enviardn un representante con el Facilitador para les
entregue las hojas de rotafolio y los marcadores.

Al terminar la fase de trabajo, el Facilitador distribuira una copia de
las Guias del Desarrollo a cada participante y lee las instrucciones
ahi escritas. Les da a las personas cinco minutos para que tomen
notas en privado.

Se dan instrucciones para que cada subgrupo discuta los temas de
las guias del Desarrollo y elijan un miembro cada vez para resumir
cada uno de los cinco temas.

El Facilitador pide los resumenes de cada afirmacion a todos los
equipos. Se pide a todo el equipo que escuche para encontrar temas
comunes en estos informes. (Quince minutos).
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10.

11.

12.

13.

El Facilitador hace que cada equipo fije en la pared sus formas,
apartadas una de la otra. Cada equipo designa un miembro para que
se quede junto a la forma y conteste las preguntas que los miembros
de los otros equipos puedan hacer sobre lo escrito ahi.

Se dan instrucciones para que se desintegren los equipos y vayan en
forma individual a ver las formas de los otros equipos. Puede hacerse
cualquier pregunta y dar cualquier comentario. Los miembros
designados para permanecer junto a estas "estaciones" (uno en cada
formato) reciben instrucciones de contestar todas las preguntas y
recibir todos los comentarios.

Luego que todos han pasado por los carteles, se vuelve a formar los
equipos. Luego escuchan y discuten un resumen de los comentarios
que tienen sus representantes que permanecieron junto a los
formatos. (Cinco minutos).

El Facilitador invita a cada equipo a hacer una afirmacién sobre si
mismo frente a todo el subgrupo.

Cada equipo discute brevemente lo que aprendié sobre cohesion y
sobre el funcionamiento de un subgrupo trabajando.

El Facilitador guia un proceso para que el grupo analice, como se
puede aplicar lo aprendido en su vida.
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HOJA DE TRABAJO

Nombre del Subgrupo

(Un acrénimo o cualquier otra designacion notable)

Logotipo del Equipo

(Diagrama, pintura, palabras o colores)

Lema del Equipo

(Un lema o dicho relacionado con el propdsito, los valores, la composicion o el método

preferido del equipo)

Integrantes del subgrupo

(Nombre de los integrantes del equipo)
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GUIAS DE DESARROLLO DE IDENTIDAD DEL EQUIPO

Ahora que ha terminado la tarea de identidad del equipo, tbmese algunos
minutos para recordar lo ocurrido. Cada uno debe escribir algunas notas
antes de discutir como trabajé su grupo en la elaboracion del formato.
Entonces busque patrones en lo que los demés vieron. El Facilitador
pedira un informe del equipo sobre cada uno de los siguientes temas. Se
daran instrucciones para que se elija un miembro diferente que resuma
cada tema. Primero trabaje individualmente y luego discuta sus

propuestas con su equipo.

1. ORGANIZACION.

a. ,Como se organizO0 su grupo para desarrollar el
trabajo?

b. ¢ Como se sintid en esta fase de iniciacion?
2. COMPROMISOS.
a. ¢,Como se comprometi6 con los otros miembros
durante la resolucion del problema?
b. ¢, Como se sintié con el compromiso?
3. CREATIVIDAD.

a. ¢,Qué procesos creativos se usaron u ocurrieron
espontaneamente?

b.¢Qué pasdé con usted durante este periodo de
creatividad?

4. CONFLICTO.
a. Su hubo desacuerdos, ¢,cémo los manejo el equipo?

b. ¢ Como se sintié cuando hubo tension en el grupo?

5. CIERRE.

a. ¢,Como decidi6 el grupo que habia terminado el
trabajo?

b. ¢ Como se sinti6 al final de la fase de producciéon?
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ANEXO 18

CUESTIONARIO EVALUACION GENERAL

El siguiente cuestionario tiene por objetivo ver en qué aspectos se
ha modificado tu manera de ser, pensar y de relacionarte con los

demas.

Para lo cual te pedimos que contestes sinceramente las siguientes
preguntas:
1. ¢ Qué has descubierto nuevo en ti a través de estas jornadas
de aprendizaje?

2. ¢ Qué cosas nuevas aprendiste?

3. ¢ Crees que estas jornadas le dieron un nuevo significado a

tu vida? ¢ Cual?

4. ¢ Ha cambiado tu manera de pensar después del curso? ¢En

qué forma?

5. ¢Han mejorado tus relaciones interpersonales después de

estos encuentros?
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6. ¢ Qué cosas nuevas aprendiste y utilizaras en beneficio de la

Universidad y del Centro Local?

7. ¢ Por qué es importante la motivacion en tu area de trabajo?

8. ¢Cual es tu compromiso de ahora en adelante a nivel

personal y a nivel laboral?

9. ¢ Como te automotivarias para tener un mejor desempefio en
tu trabajo?

10. ¢ Cbomo te parecieron estas jornadas?

Excelente Bueno Regular Malo

11. ;Qué sugerencias tienes para el curso?

12. ;Como te parecio la participacion del facilitador?

Excelente Bueno Regular Malo

13. ¢Qué sugerencias tienes para el facilitador?
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ANEXO 19
CANCION: COLOR ESPERANZA

Sé que hay en tus ojos con solo
mirar que estas cansado de andar
y de andar y caminar girando
siempre en un lugar. Sé que las
ventanas se pueden abrir cambiar
el aire depende de ti te ayudara

vale la pena una vez mas.

Saber que se puede querer que se
pueda quitarse los miedos sacarlos
afuera pintarse la cara color
esperanza tentar al futuro con el

corazon.

Es mejor perderse que nunca
embarcar mejor tentarse a dejar de
intentar aunque ya ves que no es

tan facil empezar.

Sé que lo imposible se puede
lograr que la tristeza algun dia se
ird y asi sera la vida cambia y

cambiara.

Sentiras que el alma
vuela por cantar una
vez mas Vale mas
poder brillar que solo

buscar ver el sol.
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