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RESUMEN

En las universidades tanto publicas como privadas se dan relaciones laborales y
humanas en el personal que no son positivas para el mejor funcionamiento
institucional, razén por la cual en el caso de la Universidad Alas Peruanas
tomamos como problema: De qué modo superaremos la probleméatica de las
relaciones humanas y laborales, deficientes en la Universidad Alas Peruana filial
Pimentel. En el cual ha llevado como objeto de estudio Proceso de Gestion
Institucional. Teniendo como mision en la siguiente investigacion el siguiente
Objetivo General: Disefiar y proponer un programa de liderazgo colectivo basado
en la teoria del Henry Mintzberg y Michael Porter, entonces se lograra mejorar
las relaciones laborales y humanas de los agentes educativos de la universidad
privada “Alas Peruanas”- Pimentel 2019.

Concluyendo con la siguiente Hipotesis: Si se disefia y propone un programade
liderazgo colectivo basado en la teoria del Mintzberg y Porter entonces se lograra
mejorar las relaciones laborales y humanas de los agentes educativos de la

universidad privada “Alas Peruanas”- Pimentel 2019.

Palabras Clave: liderazgo, relaciones humanas y laborales.



ABSTRACT

In both public and private universities there are occupational and human relations
in the personnel that are not positive for the better institutional functioning, This
is why in the case of the Universidad Alas Perus we take as a problem how we
will overcome the problem of human and labor relations, deficient in the
Universidad Alas Peruana subsidiary Pimentel. In which he has carried out as
object of study Process of Institutional Management. With the following General
Objective as its mission in the following investigation: Designing and proposing a
collective leadership program based on the theory of Mintzberg and Porter will
then be able to improve the labor and human relations of the educational agents
of the private university "Peruvian Wings"- Pimentel 2019.

Concluding with the following hypothesis: If you design and propose a collective
leadership program based on the theory of Mintzberg and Porter then you will be
able to improve the labor and human relations of the educational agents of the
private university "Peruvian Wings"- Pimentel 2019.

Keywords: Leadership, human and labor relations



INTRODUCCION

La Universidad Alas Peruanas S.A. (en adelante la Universidad), es una
institucion educativa organizada juridicamente como sociedad andénima de
derecho privado, integrante del grupo empresarial Alas Peruanas.

Se observa, limitaciones en las relaciones humanas y laborales entre el los
trabajadores, administrativos y docentes en el sentido de predominar versiones
negativas de unos y otros que en nuestro medio lo podemos llamar el rumor mal
intencionado que tiene por objeto desestabilizar la posicién laboral de alguno
para levantar la posicion de otros en una competencia desleal interna lo que a
su vez repercute en el funcionamiento de la universidad en su imagen y prestigio
sobre todo si tenemos en cuenta la competencia que sostiene con otras

universidades de la region.

En las universidades tanto publicas como privadas se dan relaciones entre
relaciones laborales y humanas en el personal que no son positivas para el mejor
funcionamiento institucional, razon por la cual en el caso de la Universidad Alas
Peruanas tomamos como problema De qué modo superaremos la probleméatica
de las relaciones humanas y laborales, deficientes en la Universidad Alas
Peruana filial Pimentel. En el cual ha llevado como objeto de estudio Proceso de
Gestion Institucional. Teniendo como misién en la siguiente investigacion el
siguiente Objetivo General: Disefiar y proponer un programa de liderazgo
colectivo basado en la teoria del Mintzberg y Porter entonces se lograramejorar
las relaciones laborales y humanas de los agentes educativos de la universidad

privada “Alas Peruanas”- Pimentel 2019. Partiendo en la misma relacion de la



mision, tenemos los siguientes Objetivos Especificos: Identificar las principales
caracteristicas que presenta la gestion institucional en el area de Estomatologia.
Construir un modelo tedrico que permita fortalecer el liderazgo de los directivos
y docentes del area de Estomatologia. Proponer un programa de capacitacion
en liderazgo para lograr mayor compromiso por parte de los directivos y docentes
en el area de Estomatologia. En la siguiente investigacion se ha trabajado el
campo de accién: Proceso de disefio del programa de liderazgo colectivo para
mejorar las relaciones laborales y humanas de los agentes educativos de la
Universidad Privada “Alas Peruanas” Pimentel 2019. Terminado con la siguiente
Hipotesis: Si se disefia y propone un programa de liderazgo colectivo basado en
la teoria del Mintzberg y Porter entonces se lograra mejorar las relaciones
laborales y humanas de los agentes educativos de la universidad privada “Alas

Peruanas’- Pimentel 2019.



CAPITULO I: ANALISIS DEL OBJETO DE ESTUDIO

1.1 Ubicacién del objeto de estudio

La Universidad Alas Peruanas S.A. (en adelante la Universidad), es una
institucion educativa organizada juridicamente como sociedad andénima de

derecho privado, integrante del grupo empresarial Alas Peruanas.

Como institucion educativa, pertenece al Sistema Universitario, autorizada
mediante Resolucion N° 102-96 CONAFU de fecha 26 de abril de 1996,
adecuandose al Decreto Ley N° 882, Ley de Promocion de la Educacion, tal
como consta en la Resolucion N° 656-99 CONAFU de fecha 22 de noviembre de
1999. Asi mismo la Universidad esta institucionalizada mediante Resolucion N°
531-2002 emitida por la Asamblea Nacional de Rectores — ANR con fecha 5 de
agosto de 2002.

Hasta el 9 de julio de 2014 la Universidad funcion6 conforme a la Ley General
de Sociedades N° 26887, la Ley Universitaria N°23733, el Decreto Ley N° 882,
Ley de Promocion de la Inversion en la Educacion y sus normas reglamentarias,

asi como las normas que establece su Estatuto Social.

En efecto, con fecha 8 de julio de 2014, el Poder Ejecutivo promulgo la Ley N°
30220, Ley Universitaria, la cual fue publicada en el Diario Oficial EI Peruano el
9 de julio de 2014 y entr6 en vigencia a partir del dia siguiente, es decir, el 10 de

julio del mismo afio.

La presente ley tiene por objeto normar la creacion, funcionamiento, supervision
y cierre de las universidades. Promueve el mejoramiento continuo de la calidad
educativa de las instituciones universitarias como entes fundamentales del
desarrollo nacional, de la investigacion y de la cultura. Asimismo, establece los
principios, fines y funciones que rigen el modelo institucional de la Universidad.
La ley en mencidn indica en su articulo 12 que el Ministerio de Educacion es el

ente rector de la politica de aseguramiento de la calidad de la educacién superior
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universitaria. Las universidades organizadas bajo régimen societario se rigen en

base al Capitulo XIlI de la presente ley.

Cabe indicar que, la ley ha previsto en su Unica Disposicion Complementaria la
derogacion de la Ley 23733, Ley Universitaria, y sus modificatorias; la Ley 26439,
ley que crea el Consejo Nacional para la Autorizacion de Funcionamiento de
Universidades (CONAFU), y sus modificatorias; y dejar sin efecto el Decreto
Legislativo 882 en lo que respecta al &mbito universitario, con excepcion de los
articulos 14°, 16°, 17°, 18°, 199, 20°, 21°y 22°, y demas normas que se opongan

a lo dispuesto en la presente ley.

De manera global se puede expresar que, las organizaciones de hoy estan
experimentando cambios en extremo turbulentos que han movido su base de
sustento de un ambiente de negocio tradicional y concentrado de seres
humanos, recursos tecnoldgicos y financieros, donde la descentralizaciéon ha
llegado a los limites de la virtualidad. Hoy, la organizacion es un hibrido de
personas y acciones que se mantiene unido y sensato, hasta donde le es posible,
por la a veces intencionada y otras fortuita, Gestién del Conocimiento (GC) y por

las tecnologias de informacion que la apoyan.

Frente a las practicas de gestion Institucional, individualista y formalista, las
nuevas tendencias de la gestion Institucional son los tipos de gestion

participativa, democratica y flexible.

De acuerdo a las nuevas normas, conceptualizaciones de la ciencia, la
tecnologia y la administracion social y politica de la sociedad, la gestién de
cualquier Institucién requiere de la participacion de todos los actores, es decir,
administradores, los docentes, los trabajadores administrativos, estudiantes.
Porque cada uno de estos actores, ya no son los entes pasivos que cumplen
ordenes, sino son los propios constructores del destino o futuro de la Institucién
en forma compartida y colectiva, no solamente en el nivel de la formulacion de

los lineamientos politicos de la institucion, sino principalmente en los niveles de
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compromiso en su proceso de ejecucion o construccién del cambio institucional.
La participacién, ya no es solamente, para aportar con ideas u opiniones, sino
para desarrollar el proceso de cambio o la transformacion institucional, que
responda con habilidad y prontitud a las nuevas demandas de la presente y

futura sociedad.

La Gestién Educativa Universitaria debe ser democréatica, porque en nuestra
vivencia de una sociedad de ciudadanos con derechos amparados en la
constitucion y la Ley Universitaria 30220, tienen derecho si se trata de
instituciones de formacién integral del ciudadano, tienen derechos
improrrogables de participar con igualdad, y sin ningun tipo de restricciones ni
discriminacion, de ser sujetos directos de la construccion del futuro de la

institucion educativa y la sociedad.

Una Gestion Educativa Universitaria debe ser flexible, porque el desarrollo social
cambiante del momento, ya no permite una administracion rigida, mecéanica y
uniformizante, de modelos iguales para todas las instituciones educativas.
Porque la naturaleza de cada Institucion educativa, es totalmente singular, por la
propia diversidad social, econdmica, cultural y hasta natural — geogréfica, los
mismos que requieren de un tratamiento, de forma singular, la gestion de una
determinada Institucion Educativa universitaria es diferente a la otra, a pesar de
encontrarse fisicamente cercana; social y culturalmente parecida, pero con

problemas totalmente diferentes.

Por lo que la gestidn educativa es flexible, tanto para aplicar normas, estructurar
politicas de desarrollo y la implementacion de las relaciones humanas, acordes
con cada una de estas instituciones. Para implementar este tipo de gestiones
pertinentes para cada una de las Instituciones, es de una necesidad urgente
desarrollar capacidades de creatividad, de innovacion, de relaciones afectivas
personales y sociales. De construir y compartir objetivos y metas colectivas,
orientadas a responder a las necesidades de los usuarios del servicio educativo

universitario.

La Gestion Institucional y Pedagogica de las Instituciones Educativas en el Perq,

los nuevos enfoques de gestion estratégica, se encuentra en un esfuerzo
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permanente y sostenido por cambiar o modificar el tipo y la practica de gestion
gue existe, pero aun se manifiesta con una fuerte herencia del comportamiento
organizacional y de concepcion de administracion, muy arraigada en todo el pais,

como una administracion juridica, formal y burocrética.

Una Administracion Juridica porque, por encima de todo lo que orienta la practica
administrativa de las Instituciones Educativas Universitarias, se desarrolla
principalmente a través de las normas que emanan la Sunedu, como el Ministerio

de Educacion, de conformidad.

Una Administracién Burocratica, porque tiene que cumplir, necesariamente los
requisitos y plazos establecidos por las normas pertinentes para otorgar un
servicio o resolver un asunto administrativo. Aun pudiendo atenderse el servicio
o resolverse el problema en el tiempo inmediato y oportunamente y con mejores

resultados.

Sin embargo, en todos los sectores de la administracion publica, incluido el
sector educativo universitario, se viene trabajando bajo una concepcion y
practica aun vertical y burocratica, donde el mas importante no es el cliente o
usuario del servicio, sino la norma, la ley o la directiva que emana de las

instancias superiores.

No obstante, que a nivel normativo, conceptual y académico se difunden
diferentes formas de administracion, que actualmente deviene en Gestidn
Educativa, teniendo como elementos centrales la autonomia y la libertad de
accion en cada institucion educativa, para responder con prontitud y eficacia las
necesidades y demandas de los estudiantes universitarios, en funcion a su
contexto local, teniendo en cuenta, las caracteristicas sociales, econémicas y
culturales de cada una de las comunidades y de la competencia existente. Sin
embargo, pesa mucho el paradigma de la Administracién Educativa Universitaria
anclada en las 6rdenes superiores, donde se trabaja la organizacion y el
funcionamiento del proceso educativo, primordialmente, en base a las normas,
sin priorizar la problematica o la necesidad urgente de mejorar los procesos de
aprendizaje, aun estando comprendido en las normas que procuran el cambio

de la Administracion y la Gestion Educativas.
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Dentro de esta idea nos encontramos que nivel macro exista una
reestructuracion de la organizacion de los estados y de los sistemas de
educacion superior, cambiando roles funcionales entre los protagonistas de la
educacion. Es asi, que los docentes y directivos ya no son los meramente
ejecutores de los planes pensados y disefiados por un grupo de expertos
centralizados, sin duda en las sedes de los Ministerios o0 en las Instancias
Superiores. Actualmente una de lasfunciones de los docentes y directores es la
de ser los planificadores estratégicos del desarrollo institucional de sus
respectivas instancias de trabajo. Entonces en el proceso de la planificacion
estratégica, los docentes y directores, incluidos los estudiantes, las autoridades
participan activamente, opinando y tomando decisiones, cada uno de ellos segun
sus puntos de vistas personales e individuales, para luego concertarlos en
propuestas colectivas. Por lo tanto, los docentes y directores, ya no son los
meros ejecutores de planes pensados y diseflados por unos expertos, que ni
siquiera, tienen la idea de quienes son; sino, en la actualidad se tiene el desafio
de pensar, disefar y planificar sus alternativas mas adecuadas para resolver las
demandas educativas que les plantea el contexto educativo de su medio, sin

desligarse por cierto de las tendencias regionales, nacionales y mundial.
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1.2. Andlisis de las relaciones Laborales y Humanas en la Universidad

Alas Peruanas, filial Pimentel.

La Gestién Educativa Superior en la Universidad Alas Peruanas, Filial Pimentel,
como cualquier Institucion Universitaria del pais, tiene sus concepciones y
practicas tradicionales de Administracion Educativa Superior centrada en los
conceptos de Nivel Juridico, Formal y Burocratica.

Por lo que el tipo o estilo de administracion estd enmarcada en una concepcion
y una organizacion de tipo vertical, jerarquica y centrada en una sola persona,
gue son los Directores de Escuela Profesional en Ciencias de la Salud. En este
marco organizacional no se observa un Liderazgo Profesional y Pedagogica del
Coordinador de la Escuela, con vision de futuro, a mas que una autoridad
funcional, por el cargo que ocupa, reconocida por un documento formal, una
resoluciéon de nombramiento, quien esta centrada en administrar la Institucion
Educativa en funcion a las leyes, normas y directivas emanadas de las Instancias

Superiores del Sector.

La Politica Econdmica Remunerativa y Laboral en Alas Peruanas no hay
incentivos para la mejor dedicacion en su rendimiento en su personal docente y
administrativo, puesto que sobre todo para los docentes sus sueldos son
relativamente bajos y las exigencias laborales son altas, en cuanto les exigen un
tiempo completo, para que sean nombrados. Todo esto genera que no haya
intereses profesionales de calidad para asumir estas funciones. Todo esto es
evidente si lo comparamos lo que gana un docente en el sector publico en el
ministerio de educacidén que recién se inicia, es del s/ 2200, con un horario
relativamente flexible, mientras que en Alas Peruanas es mucho mas

desventajoso.

En este sentido, la presente administracion esta centrada en una dependencia,
la central que esta en la ciudad de Lima y que no conoce al detalle las
condiciones de competencia que funcionan en la ciudad de Lambayeque, donde
existen un promedio de 7 universidades, que estan posesionadas

adecuadamente.
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Escuela de estomatologia.

En 2006 el CONAFU con resolucibn n° 021-2006-conafu resuelve el
funcionamiento de la Universidad Alas Peruanas filial Chiclayo con el
funcionamiento de las escuelas de Estomatologia, Ingenieria de sistemas e
informatica, turismo, hoteleria y gastronomia, enfermeria, Tecnologia Médica,

Derecho y Psicologia.

Se ratifica el 2013 resolucion N° 1516 -2013- ANR con las mismas
especialidades en el 2014 con resolucion 0098-2014-anr resuelve que en
Chiclayo podrian funcionar las siguientes carreras profesionales:

- Ciencias de la comunicacion

- Administracion

- Administracion y negocios internacionales

- Ciencias contables y financieras

- Turismo, hoteleria y gastronomia

- Ingenieria de agronegocios

- Ingenieria de sistemas e informatica
- Derecho

- Enfermeria

- Estomatologia

- Farmacia y bioquimica

- Tecnologia medica

16



ESTADISTICA DE INGRESO 2018 - 2

2006-

Escuela Profesional de
ESTOMATOLOGIA

Regular
Femenino 35
Masculino 21
Total Escuela 56
2018-2

ORGANIGRAMA




1.3 Las Relaciones Interpersonales en la Universidad Alas Peruanas

En este tipo de Administracion o Gestion Educativa Universitaria, los alumnos
gue son la base y el sustento del servicio universitario, son pasivos receptores
de conocimientos que diariamente se imparte en cada una de las aulas. Los
estudiantes no tienen participacién activa en las decisiones que se toman a nivel

de aula, peor a nivel de la Institucion Educativa.

Se observa también, limitaciones en las relaciones humanas y laborales entre
los trabajadores, administrativos y docentes en el sentido de predominar
versiones negativas de unos y otros que en nuestro medio lo podemos llamar el
rumor mal intencionado que tiene por objeto desestabilizar la posicion laboral de
alguno para levantar la posicion de otros en una competencia desleal interna lo
gue a su vez repercute en el funcionamiento de la Universidad en su imagen y
prestigio sobre todo si tenemos en cuenta la competencia que sostiene con otras

universidades de la region.

En este sentido la situacion anterior se contrasta con lo que debe ser una
Institucién Universitaria que sefiala como principios y fines institucionales la de
propiciar una educacién democratica, €tica y axioldgica para rescatar
compromisos humanos y laborales que fortalezca la Institucion Universitaria en

relacion a otras con el medio.

Asimismo, prioriza la disciplina como uno de los valores fundamentales a
desarrollar en la Institucion Educativa, por cierto, aparte de otras como la

identidad, la justicia, la laboriosidad, la honradez, la puntualidad, etc.
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Existe un alto deseo de superar o mejorar los Procesos Laborales,
Administrativos y Humanos, pero falta disefiar las estrategias para definir como
hacerlo, sin dudan van a tener que cambiar, seguramente los estilos personales

y profesionales; y por ende el estilo de direccion y conduccion Institucional.
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CAPITULO Il MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA:

Baceliza, R. (2018) en su investigacion con titulo “Estrategias de Gestion
transformacional y las relaciones interpersonales en los docentes de la
institucion Educativa”, analiza el papel de los directivos docentes a través del
liderazgo que deben ejercer en la institucion. Sefiala como este liderazgo lo
deben desarrollar en la accion y a través de la interaccién con los actores
educativos, como resultado de la articulacion entre la vision, el poder y el saber.
Liderazgo que se muestra en la medida en que logre soluciones efectivas y
equitativas a los problemas propios de su quehacer, y puedan construir
escenarios probables y deseables, seleccionando las mejores estrategias y

reduciendo al maximo la incertidumbre.

Sevilla, Y. (2016) en la tesis “Gestidn Institucional Participativa basada en el
liderazgo transformador para mejorar el Clima Organizacional de la Escuela
Profesional de Administracion, Facultad de Ciencias Empresariales. Universidad
Sefior de Sipan. Para optar el grado de maestro en ciencias de la educacion,
Esta la describe la mejora del clima organizacional de la Escuela Profesional de

Administracion, asi como para las demas instituciones educativas analogas

Tarifefio, M. (2018) en su tesis de grado titulada Liderazgo del Director de la
Institucion Educativa “José Abelardo Quifionez” del distrito de Oyotun, nos
describe los habitos de comunicacion, de la mentalidad, lo cual es importante en
las Instituciones Educativas, que caracterizan porque todo gira en torno a las

relaciones humanas y a las personas.

Segun Bautista, L. (2018). En su trabajo de investigacion denominado,
"Liderazgo en las Institucion Educativa 11030” Inmaculada Concepcidén Monsefa-
Chiclayo-2018”.

Plantea el habito de comunicacién de la directora requiere mayor contacto

personal y origine buenos estados de animo. Asimismo, la directora debera
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gestionar efectivamente la imaginacion, compromiso e identificacion por la vision

de la institucion.

2.2. LIMITACIONES EN LA ADMINISTRACION.

Los estudiosos de la administracion, en el transcurso de nuestra historia reciente,
se han dedicado a escribir esencialmente sobre aspectos mecanicos basicos del
diario vivir de las organizaciones con miras a facilitar la ejecucion, la intervencion,
puesta en practica en las labores propias de la profesibn en el marco
organizativo; acciones que con frecuencia han sido orientadas a la busqueda de
la eficiencia a costa de lo que sea, incluso de aquello que podriamos considerar
como lo verdaderamente importante en el contexto organizativo: el hombre. Tal
parece que, en algun punto, el ser humano, gracias al funcionamiento del
Sistema Economico actual y a nuestra frenética carrera por la acumulaciéon de
capital, perdio la importancia que merece y se convirtio tan s6lo en un recurso
mas del mecanismo en el que se fundamenta la economia, una parte mas del
engranaje, necesaria de todos modos para poner a funcionar adecuada y
rentablemente “laboratorios”. Esto es algo que, seguramente sin quererlo de ese
modo, ha encontrado eco en el desarrollo y la practica de aquello que hemos

llamado teoria organizacional, incluso desde los pioneros de la administracion.

La finalidad de proteccion, en el presente se configura como recursos humanos,
gue sigue vigente para defender acciones, esto se evidencia entre otros, a los
trabajadores, sin embargo sus actividades se han enfocado directamente al
progreso y construccion de criterios de evaluacién como son los instrumentos de
gestion cuyo objeto no es otro que el de promover la eficiencia del personal
administrativo visto como un plan estratégico como si fuese tan solo una
herramienta, una direccion mas; y, lo que se finaliza la funcién administrativa,
gue por medio del desarrollo de las actividades de prevision, organizacion,
direcciéon, coordinacién y control, deberia promoverse como un engranaje de
procesos, pero que en la practica, mas que al servicio integral de la organizacion,

se ha puesto al servicio de su eficiencia, particularmente definida en términos
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econdémicos, a la busqueda del beneficio para los propietarios y no para el de

sus diferentes grupos de interés.

En efecto tenemos en la aplicacion de ésta y de otras perspectivas
fundamentales para el desarrollo administrativo, aun hoy, una serie de
planteamientos que, aunque fundamentados en el hombre, parecen cada vez
mas, en buena medida por la practica administrativa y nuestro actual modo de
desarrollo, con desconocimiento del trabajador administrativo. El planteamiento
de las actividades organizacionales basicas y del proceso administrativo,
elementos todos que, a través del de la seleccion de personal se convierten en
un verdadero fundamento para el manejo de grandes empresas de la actualidad.
Una de las principales desventajas es que sus aportes gradualmente se van
degradando en el hombre, algo relacionado con la vinculacion que él hizo del
comportamiento gerencial con los principios administrativos, algunos de los
cuales estan basados esencialmente en el sostenimiento del poder del
administrador sobre el subordinado, por ejemplo, en los principios de autoridad,
unidad de direccion y jerarquia. Donde el proceso se vuelve subjetivo, donde el
administrador crea su propio ambiente de trabajo, sin tomar en cuenta las

capacidades y habilidades del trabajador administrativo

Es asi que se origina un conflicto entre el quehacer administrativo, una vez mas,
en torno a la accién de las Relaciones Interpersonales Laborales y Humanas. La
respuesta se aproxima a nuestra condicion de seres humanos resulta evidente,
ha permanecido relegada por acciones mecanizadas, se trata en todos los casos
de las personas, los verdaderos integrantes de las organizaciones, los que
suman, multiplican y dividen los nimeros, los que imaginan los procesos, los que
venden y compran, que en conclusién las personas que trabajan en el area
administrativa son los que dan vida, dinamismo y planteamiento a la
organizacion. Lo cierto es que, en la practica, en muchas de las empresas que
conocemos se sigue viendo al hombre como un “recurso” que puede ser
manejado mecdanica y sistematicamente, contratado y despedido, ubicado y
reemplazado. Parece primar aun la aplicacion de modelos de corte mecanicista
y tradicional para lograr un buen labor administrativo, se tiene que correlacionar

a la eficiencia en la administracién sobre todo en los recursos humanos, tales
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como lo manifiesta Michael Porter y Henry Mintzberg este tipo de planteamientos
determinan la existencia de un sistema de administracion estratégica compuesto
por subsistemas tales como, reclutamiento y seleccion; de aplicacién, que se
encarga de analizar los cargos, insertar al trabajador en la empresa y analizar su

desempeiio; de mantenimiento, que procura la eficiencia del personal.

Los Trabajadores Administrativos o los que laboran en el &rea de administracion
tienen un enfoque marcado de épocas tradicionales, como la educacion
conductista, donde priorizaban la memoria y no valoraban las acciones y
relaciones interpersonales laborales y humanas, en el cual como en su tiempo lo
planteaba el filésofo Platon “encerrados en la caverna observando las sombras,
sin ver el fuego de donde se producia, lo que quiere decir que la mayoria de
personas que trabajamos en el area administrativa orientados al campo
educativo universitario, seguiremos orientados en el mundo de las sombras que
no son mas que el reflejo de nuestros prejuicios y habilidades, que limita la
eficiencia de nuestras relaciones humanas ante nosotros y en el mundo que
pertenecemos. Es por ello que se hace necesario recurrir a estrategias
pertinentes que puedan tomar rigor en el Liderazgo Educativo, valorando la

participacion y disposicidn que tenga cada persona y la Educacion.
2.2. 1. El ser humano y su relacidén con la organizacion

En nuestra sociedad, el hombre en el quehacer humano, es un ser complejo cuyo
planteamiento se manifiesta en un objetivo para quien decide explorar su
naturaleza, sin embargo, comunmente resulta facil caer en los prejuicios
tradicionales de olvidar la base humanistica en cual el hombre se a desarrollado
en este mundo artificial, nuestras emociones juegan un papel elemental, en todo
0 en la mayoria de nuestras acciones como conducta y comportamiento. No hay
gue olvidar que nuestras Relaciones Laborales priman para un buen
desenvolvimiento de trabajo cooperativo, para salir de este sistema tradicional
hay que poner buena disposicidon y rescatando capacidades, valorando a cada
persona en donde trabajamos, en especial en el campo educativo. Para cualquier
agente administrativo que quiera construir organizaciones eficientes es basico

construir una vision mas completa de lo que realmente ocurre a nivel humano en

23



una parte integral que lo denominan material, y en cierto sentido también nos
separa de él por nuestra racionalidad. Lo que realmente nos hace humanos y
gue va mas alla de lo materialidad nuestra composicion fisica, es el buen trato
es que tenemos sentimientos y emociones, que han estado presentes desde
nuestros comienzos primitivos, sin los cuales no podriamos convivir en sociedad.
Como lo cita Morin (1999):

“El humano es un ser plenamente biolégico y plenamente cultural que
lleva en si esta unidualidad originaria. Es un super y un hiperviviente: ha
desarrollado de manera sorprendente las potencialidades de la vida.
Expresa de manera hipertrofiada las cualidades egocéntricas y altruistas
del individuo, alcanza paroxismos de vida en el éxtasis y en la

embriaguez, hierve de ardores orgiasticos y orgasmicos. (p,23)

El Hombre en el accionar del trabajo permanece, con base en lo anterior, en un
didlogo constante, con su entorno Social, Cultural y Biologico. Siendo Hombre,
tiene la capacidad de instruir en su ambiente, de transformarlo, pero a la vez esta
condicionado por todo aquello que lo rodea y aun asi continta siendo un ser
individual que vive el milagro de la existencia y que intenta que ésta sea
trascendental, a través del uso de su accion personal y social sustentada en el
libre albedrio, que puede servir a propositos nobles o ruines lo cual en ambos
casos hace parte de su humanidad y que debe ser observado con una vision
total. Si hemos dicho que el ser humano es complejo, y que se desenvuelve
socialmente en un medio determinado, para el caso que nos ocupa el entorno
organizacional, vale la pena entonces sefialar también con un poco mas de
detalle la forma en la que el hombre interactla con este entorno. La Organizacion
es entonces el entorno en el cual el hombre desarrolla el dialogo referente a la
dualidad entre su emotividad y su racionalidad, en el cual se manifiesta como ser
humano con sus sentimientos y emociones y se hace un Ser Social; donde puede
obtener reconocimiento en especial en el campo educativo y ciertos objetos
materiales que pueden proporcionarle una sensacion de bienestar orientados a

la buena y sana participacion.
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2.2.2. Lafelicidad

Los Seres Humanos buscamos dar significado a nuestra existencia, o que
actualmente la psicologia americana ha encontrado respuesta como es a la
felicidad, lo cual no hay un estudio profundo y preciso de lo qué es la felicidad ya
gue cada persona o grupos de personas es distinta y reaccionan de manera
diferente ante los estimulos y tienen sobre todo una interpretacién del concepto
de Felicidad.

No hay duda que si nos ponemos a definir lo que es la Felicidad, no podriamos
recabar informacién clara y precisa, pues cada persona tiene diferente ideologia
y por lo tanto diferente tipo de cultura y como entiende a la vida. Muchos fil6sofos
han intentado definir la Felicidad. Para Aristételes “todos los hombres aspiran a
la felicidad” y ella esta relacionada con la posibilidad de realizar en forma perfecta
lo que cada quien busca en el marco de la virtud y en el uso de la razon; para el

budismo la Felicidad se alcanza con el nirvana, un estado de conciencia libre.

En el medioevo, la figura de Dios subyace a toda forma de Felicidad, lo que se
refleja en la filosofia de Santo Tomas que la entiende como “gozo de la verdad”
0 amor a la verdad, que por supuesto esta representada en Dios. Kant ligo la
Felicidad a la virtud en lo que llamé el “sumo bien”, al que subyace la verdad;
mientras que para Nietzsche existia un tipo de felicidad en los despreocupados
por la vida que viven en la comodidad y el placer, y otro que consiste en
enfrentarse a los retos de la vida para incrementar la energia vital. Asi pues,
pueden enumerarse diferentes concepciones acerca del concepto, pero si bien
los grandes filésofos han intentado establecer uno que de una claramente lo que
es la felicidad, me resulta interesante también ahora definir lo que ella no es. En
mi opinién, no consiste en Materialismo, banalidad, egoismo o interés por la
tenencia de objetos o posiciones, ni tampoco satisfaccion de necesidades
fisiol6gicas, aunque todos estos elementos puedan de uno u otro modo generar
diversas sensaciones de bienestar. La Felicidad podria definirse aqui como esa
sensacion de paz e inclusive de alegria, que se produce cuando hay crecimiento
interior del ser humano en su propia individualidad, cuando hay armonia en la

experiencia de vida. No esta sujeta a ataduras materiales y rompe
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fundamentalmente el egoismo cuando ese “progreso” personal se refleja

abiertamente y se comparte con otros.

En una parte de nuestra subjetividad, de nuestro libre albedrio, de las diferencias
culturales que nos caracterizan y de las propias circunstancias de cada
momento, los seres humanos nunca llegaremos a ponernos de acuerdo con una
Unica y definitiva definicién de felicidad; lo que es cierto es que seguramente
todos continuaremos teorizdndola de la definicion de felicidad y en tal consenso,
se podria aproximar a tal definicion como es el bienestar de la persona, sin

imponer nuestras ideas sobre la Felicidad .

Poniendo en énfasis con la concepcion del término de Felicidad es el concepto
ideal que toda persona anhela tener, por ello que la persona tienen que
encontrarla en el ambito que habita y convive, estableciendo relaciones
afectivas, el cual desde la subjetividad, la persona puede llegar a contemplarla
por medio de las emociones, segun el trato y reglas que establezca en el ambito
laboral y es alli donde la persona puede mediar a través de la Educacion
fomentar el bien comin que anhela la persona establecer como medio para las

buenas normas de convivencia.
2.2.3. La organizacion como un posible camino a la felicidad

En el ambito de las organizaciones, Michael Porter propone la cooperacion entre
las personas que laboran en una institucion, como Instituciones Educativas y
Universitarias, el cual una buena direccién en una organizacion puede llevar a
un estado de armonia entre sus trabajadores y es mas podria constituir una
aproximacion a la Felicidad. Sin embargo, una de las limitaciones que presentan
en la mayoria de organizaciones es que muchos administradores,
coordinadores, administrativos, asistentes, duefios o directores de instituciones
educativas han convenido con la prioridad de la Meritocracia a través del
materialismo, de la Felicidad para reformar concepciones de privilegios
otorgados a la teoria o definicién de felicidad, a lo que lleva a limitar el potenciar
a los trabajadores como un proceso de estimulo y respuesta, lo que en realidad

deberia ser el bien coman de si mismo, para si y ante los demas.
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A través de esta manipulacion de la Felicidad consiguen que los trabajan en la
administracion se apropien al logro de dichos beneficios y acepten las
imposiciones, sin poner un sentido de conciencia o pensamiento critico de su

propia existencia y sobre todo de la convivencia.

Al encontrarnos en un mundo lleno de imagenes, iconos y paradigmas que
distorsionan nuestro sentido de la Felicidad, las organizaciones se terminan
convirtiendo en un vehiculo que aparentemente acorta el camino hacia ella, que
nos proporciona dinero y diversos beneficios en forma de pequefias pildoras,
gue lentamente nos acerca a una de nuestras metas, sobre todo en las
econdémicas, pero que a la vez nos aleja de propdésitos mas sublimes, pues si
bien la consecucion de objetos materiales nos proporciona cierto tipo de
bienestar y placer, también minimiza nuestra capacidad de observar al otro como
un igual, de pensar en él y procurar también su bienestar, el compromiso para la
Institucién universitaria, mas aun porque se trabaja con personas y sobre todo
estudiantes, el cual el manejo de la buena convivencia, refleja el compromiso

gue debemos guardar todos ante la Sociedad.

Todo esto nos conduce al conflicto constante enmarcado en la creciente y
obsesiva necesidad de suplir nuestros deseos materiales en una tendencia que
se acrecienta y fortalece en la medida en la que recibimos estimulos dia a dia de
los medios, en la que no observamos mayor rechazo por parte de nuestra
sociedad y en la que la universidad permite su reproduccion al aceptar de
manera acritica herramientas, planteamientos y teorias venidas de otros

contextos Historicos, Econdmicos, Geograficos, Politicos, Sociales y Culturales.

Es claro, en nuestra sociedad actual cada vez nos vemos mas influenciados por
la creencia de que los factores econdmicos son los determinantes casi totales de

nuestra existencia en este mundo.

Por otra parte, encontramos que es poco lo que los trabajadores en el area
administrativa conocen sobre la condicion de seres humanos de los
trabajadores, de sus motivaciones, sus expectativas y de su apreciacion
percibida desde la individualidad. De hecho, en la gran mayoria de los casos, a

los jefes no les interesa por ejemplo lo que ocurre con las personas a su cargo
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después de que ellas se retiran de la organizacion y mucho menos les concierne
si sus proyectos de vida se estan viendo afectados positiva o negativamente por
ésta en términos del alcance de su Felicidad, sencillamente sélo se orientan a
mantener sus intereses en mantener una posicion de establecida de orden de
superioridad que les otorga poder, contrario a lo que ocurre con los trabajadores
quienes a través de sus capacidades y competencias se complementan a la
organizacion y bajo el difundido y acriticamente aceptado espejismo de lo

material, terminan a veces “apasionados” de sus organizaciones.

Si bien al interior de una Empresa prima generalmente el deseo de Poder, éste
es en si mismo una ilusiébn que se alcanza en la medida en que nuestros
privilegios son mayores a los de los demas, lo cual se hace cada vez mas posible
en la medida en que la posicion jerarquica que se ocupa Se encuentre mas cerca
de la cima de una organizacion que determina comunmente la direccidon
organizacional. En efecto, ser el Jefe, ganar mas dinero, obtener mayores
beneficios, son elementos que transforman la meta de los intereses que conciben
el bienestar material como sin6nimo de una satisfactoria felicidad en términos
materiales, hasta una subjetividad estimulada. Una vez mas, conviene sefialar
gue esta es una situacion que, tal vez como todo en la vida, no puede
generalizarse en todas las organizaciones en centros educativos, ya sea en
todos los contextos y espacios de trabajo; sin embargo, es algo que puede
“‘manifestarse” en el ambiente, algo que tal vez como el aire es invisible pero que
alli esta y es substancial, un hecho que determina cada vez mas la interrelacion

entre los individuos en el contexto organizacional de la actualidad Sociedad.

Es basico considerar que el agente de la Administracion es el que va liderar en
ambitos de planificacion, empoderar la buena convivencia, dejando de lado sus
preferencias emocionales, ocupandose exclusivamente del buen servicio que va
ofrecer, que se cumpla la buena patrticipacion de los empleados y trabajadores,
la buena disposicion de servir a los demas, y no sélo por cumplir y recibir un
premio, que también es importante, pero no es un requisito de exclusividad para
gue cumpla con un buen servicio, sino ambos. La Educacion prevalece desde
los entornos mas alejados, pues sera la educacidbn quien haga esa

transformacion de virtuosidad, calidad y buena convivencia, lo que el Rol de un
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buen Administrador sera capaz de hacer cumplir y mejorar cada dia en el @mbito

universitario.
2.2. 4. El Rol del Administrador

Cada época viene con su propia exigencia y con sus propios problemas.
Siguiendo esta dinAmica es posible sefialar que en cada periodo histérico el rol
del administrador se ha ajustado a las circunstancias de la organizacion y del
entorno que la ha caracterizado en cada espacio y cada tiempo.

En este sentido, la Cultura Egipcia es conocida por un gran progreso en su
Sistema de Administracion el cual fue casi completamente estatal,
estrechamente relacionado con su religiosidad, en el cual primaba el respeto a
la autoridad del Faradn quien era duefio de las tierras adyacentes al Nilo, centro
de la economia del imperio; otras franjas de tierra pertenecian a nobles inferiores
gue debian entregar parte de su produccion al Faradn; los esclavos y
campesinos se encargaban de las labores manuales y eran los obreros de la

época. En este caso el Administrador era “Lider” por su condicion Divina.

En Mesopotamia los Sumerios construyeron las que iniciaron poblaciones del
mundo, después fueron invadidos por los Acadios y los Asirios quienes
enriquecieron la cultura con sus conocimientos matematicos para implementar
un complejo sistema de planeacion de las actividades conforme a sus
condiciones climaticas y geograficas, algo que los obligd a construir una
infraestructura avanzada para combatir los embates de las inundaciones
periddicas que debian sufrir y que al final se convirtieron en su fortaleza para el
perfeccionamiento de la Agricultura y la Ganaderia. Desarrollaron el cédigo
Hammurabi, una completa compilacion de leyes que evidencia la autoridad del
“Patriarca” y la division del trabajo por especializacion de oficios. El
Administrador sustentaba su “Liderazgo” en las leyes registradas en forma

escrita.

Posteriormente, en la edad media, caracterizada esencialmente por la dinamica
europea, surge el Feudalismo, aparecen los gremios artesanales y de
comerciantes, se forman los Burgos y se da la organizacién y expansion de la

Iglesia. En esta época el Administrador’ era identificado con el Sefor Feudal
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quien ofrecia tres formas de obtener beneficios explotando al hombre a través
de la manipulacion de conceptos como por ejemplo la proteccién cuando
prestaba las tierras censuales para ser explotadas por los siervos y por las cuales
debian pagar altos tributos, o la falsa comunidad cuando permitia que los siervos
cazaran o criaran animales en los bosques y pastos. Los verdaderos intentos por
dar un papel formal al administrador llegaron con la industrializacion, que es
cuando aparecen los tedricos clasicos de la administracion. En este punto los
planteamientos se enfocaron en hacer del administrador un personaje capaz de
convertir a la organizacion en una maquina productiva, generadora de utilidades,
gue aprovechaba al maximo los recursos, incluyendo por supuesto al hombre,

siempre en la busqueda de la mayor productividad y eficiencia posibles.

Ahora bien, en la actualidad el proceso interculturalidad, acompafiado y acceso
a la apertura de las tecnologias de la informacion y la comunicacion (TICS), ha
generado grandes cambios en la forma de hacer negocios y ha acelerado la
forma en la que se dan las relaciones comerciales. Quien se comunica con mayor
velocidad, quien llega primero al cliente por cualquier medio, es el vencedor en
un ambiente en donde la competencia es cada vez mas grande, en el que no se
habla de Mercados y Competidores locales sino de escenarios y contendores de
todo el mundo y en donde existe una gran fuerza y poder en aquellos que

proceden de los paises desarrollados.

En efecto, la falta de contacto fisico en cierto sentido deshumaniza la relaciéon
con aquella persona que se encuentra en el otro lado de la linea telefénica o de

la fibra Optica a través de la cual se envia, por ejemplo, un memorando.

Podriamos decir que, si incluso se tienen dificultades para reconocer la
humanidad del otro, del ‘companero de oficina, éstas se tornan ciertamente

enormes cuando ese otro es invisible a nuestros 0jos.

Los distractores en el manejo de una administracion han sumido a los las
personas se dejen llevar por sus emociones y puntos de vistas, haciendo un
trabajo individualizado, sin vision, en donde el goce de la mayoria de los
administradores ha llevado a delegar cargos y funciones a personas gue no son

las idéneas, ni tampoco las correctas, ya que la prioridad del Administrador es
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llenar vacios al momento de brindar un servicio. Es por eso que muchas veces
los problemas ocasionados son los trabajadores, que han sido puesto por cargos
de afecto o politica, se podria manifestar por compromiso ante los amigos, que
ofrecen cargos a terceros. Es alli cuando los problemas se acumulan, hasta el
punto que un servicio de mala calidad, como inasistencia, demora ante los
documentos, indecisiones al tomar acciones, malestar en la personalidad, como
molestarse por alguna pregunta de un estudiante o no saber contestar. Son
problemas que se dan en la mayoria de las organizaciones, y en ocasiones
nunca se llega a enterar el administrador o el encargado. Esto es debido a la
falta de compromiso vy libertad del Administrador el cual sus prioridades son
solamente de él, y nunca se sabe con claridad cual es la vision del proceso de
gestion que esta haciendo. Es por eso que es importante que el Administrador

sepa diferenciarlos asuntos laborales con los personales.

Hace falta entonces un largo camino de concientizacion del Administrador y de
la Administracion sobre la importancia del hombre en el contexto organizativo,
una tarea para la cual la educacion resulta ser substancial. Lo que aqui se
plantea hacia el futuro es un vuelco hacia la Humanizacion de las Relaciones
Interpersonales al interior de las organizaciones, lo cual implica por supuesto una
gran transformacion en el Rol del Administrador quien sera una persona formado
integralmente en valores para un ejercicio profesional adecuado en un entorno
mundializado, pero que no pierde de vista al hombre que puede crecer en la
organizacion. Pero, claro estd, esto también demanda de una nueva mirada de
la sociedad hacia el sistema econdmico, una que lo entienda desde la equidad y
la inclusion social, que dé entrada a las diversas funciones que puedan prestar
un buen servicio de calidad para que se desarrollen a partir de su dinamismo y
del ejercicio de una autonomia responsable para con el contexto Social,

Psicologico.

Esta nueva connotacién del Rol del Administrador como soporte del desarrollo
del hombre en el entorno organizacional conlleva necesariamente el compromiso
de las academias de administracion, que sin lugar a dudas deben generar
cambios significativos en los curriculos actuales de las universidades, en los que

el estudio de la administraciéon se complemente, no solo con la adicion de
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herramientas y modas administrativas, sino con catedras de humanidades tales
como Antropologia, Sociologia y Psicologia, disciplinas que actualmente son
vistas de forma superficial y con desdén por muchos docentes y, lo que es peor,
con perezay subvaloracion por la gran mayoria de los estudiantes universitarios,
pero que contribuyen, si se las asume holistica y profundamente, a la
comprensién del hombre como parte integral de la organizacién. Cabe sefnalar
que el rol del administrador también es de controlar la ejecucién de la formacion
de los planes estudios, como son las partes de estructura universitaria,
supervisar el funcionamiento de las clases de estudio, es importante para que se
cumpla los servicios de calidad no so6lo de administracién propiamente dicha sino
también en el proceso estudiantil universitaria, que lleva una participacion tanto

en la institucion como en la localidad.

Es notorio que la importancia que tiene el Rol del Administrador en impartir
liderazgo y sobre todo confianza, ante los demas ya sea empleados, agentes
administrativos, asistentes y estudiantes es importante ya que muchas veces el
poder puede desorientar el cargo con el abuso de autoridad, impartiendo 6érdenes
y malestares en la institucion, lo cual la confianza debe ser un respaldo de
acreditacion que debe brindar el Administrador, siendo objetivo, con miras hacia
el desarrollo de la comunidad, priorizando el bien comun y participacion de todos
los miembros de la institucidn, abierto al didlogo, tolerante y sobre todo buscando

soluciones para encaminar la gestion en una institucién universitaria.
2.2. 5. Las Relaciones Humanas y Laborales en las Organizaciones

La Nocion del término de las Relaciones Humanas a veces estudiada y algunas
veces imitada, pero no verdaderamente entendida por la mayoria de los agentes
administrativos tienen una version errénea, ya que la funcion especializada de
estos agentes es la procurar siempre el “Bienestar” de los trabajadores y toda
persona participe de la gestion que estd asumiendo. Lo cual eso también
involucra los beneficios econdmicos, el cual un buen trabajador debe estar
recompensado por sus servicios, y esto no tiene nada que ver con interés
propios, sino algo equitativo y justo que toda persona que realice un trabajo, sea

remunerada justamente por su trabajo y que mejor manera si este trabajo lo hace
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de manera eficiente. El esfuerzo que demanda brindar un buen servicio de
calidad no es improvisacion, sino planificacion, supervision capacitacion y
evaluacion. Para reunir todos estos criterios de gestion, el trabajador o agente
administrativo se prepara y estudia todo este proceso, el cual el Administrador
debe estar pendiente de estos esfuerzos de sus trabajadores por lograr
desarrollarse dentro del &mbito de la organizacion.

En efecto, desde los inicios de la teoria administrativa, comenzando con clasicos
y tradicionales, podemos manifestar un enfoque hacia el logro de la eficiencia a
través del estudio, la formalizacion y la mejora de los métodos de trabajo, los
reajustes de tiempos para la entrada y salida de los trabajadores, el ejercicio
pleno de la autoridad y otros elementos que ciertamente implicaban una manera

muy simplista y periférica de ver al ser humano en el contexto organizacional.

Tenemos, sin embargo, también en nuestro acervo tedrico, gracias al tedrico
Mintzberg, lo que se ha denominado el enfoque de las Relaciones Humanas que
constituye muy probablemente el primer y mas positivo intento por volcar al
administrador hacia el humanismo, reaccionando contra los postulados clasicos

y retomando el encargo social.

Es asi que las teorias clasicas, esta orientadas a la mecanizacion de tiempo, la
imposicion de la autoridad el cual muchas veces fracasaban algunas
organizaciones, por el ambito rigido y lineal que planteaban una organizacion, el
cual el exceso de procedimientos, muchas veces llevaban al trabajador a una
frustracion psicoldgica, desmotivado, sin ansias de seguir actualizandose, el cual
el administrador no se daba cuenta. Estas teorias conductistas, se convirtio en
una empresa de dar y recibir. Llevando a la deshumanizacién de a persona, el
cual trabajaba por el tiempo, y no por brindar un servicio de calidad, mucho
menos tenian confianza entre ellos, la comunicacion afectiva era limitada, lo que
terminaba con insuficiencia e inoperante las Relaciones Humanas y Laborales
en una organizacioén u empresa. La falta de Solidaridad y Empatia demostraban
gue cada trabajador era individualista e indiferente hacia los demas. Esto llevaba
a que el trabajador solo se centre en el trabajo que le han encomendado, sin

importar la parte humana de sus compafieros.
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En el caso del Administrador, es inevitable hablar del ejercicio del poder como
una constante en su rol; éste forma evidentemente parte de su diario quehacer,
es caso que sea el mismo de su papel en el contexto organizacional el manejo
de autoridad y la toma de decisiones sobre lo que posee la organizacion y sobre
los individuos y su comportamiento. Es esto lo que lo expone una y otra vez al
riesgo de traspasar la frontera entre la direccién y la coercion, y lo que lo lleva a

deshumanizar sus relaciones con el otro. Y este punto es ciertamente sensible.

En una organizacion se presentan discordancias entre lo personal y lo colectivo
para mantener un cierto dominio organizacional, esto se refleja en los elementos
funcionales como es la delimitacién entre la direccionalidad y el control que se
debe aplicar a los miembros integrantes de la organizacion respetando al mismo
tiempo la identidad nacional, que la Cultura Organizacional lo absorbe en la

gestion.

Frecuentemente dentro de las organizaciones el caracter de cada integrante,
debe alinearse con los preceptos de la organizacion, hecho que esta controlado
por los administradores, de modo tal que las actitudes y comportamientos que
no se ajusten a estos preceptos establecidos, suele ser apabullada, porque no
se tolera la diferencias personales y porque se considera también que lesiona la
eficiencia econOmica; pero esto no toma en cuenta que los mismo
administradores tienen la caracteristica humana de su singularidad y sin
embargo, no aprecian adecuadamente la singularidad de los demas, actuando
de forma intolerante con los otros trabajadores hasta en muchos casos

convertirlo en sus enemigos.

Si tomamos en el examen organizacional el tema de poder se pueden agregar
otros elementos que examinamos a continuacion: Aqui tendriamos dos
dimensiones la vertical que se da entre los Jefes y Lideres y los Subordinadosy
a la inversa y la dimension horizontal que se da entre los trabajadores y
Subordinados y entre los Jefes .En estas Relaciones podemos encontrar
diferentes modos de proceder, tal es asi que en la dimension vertical
encontramos que existe una serie de limitaciones para que los subordinados

accedan alos jefes , tales como las secretarias y las puertas cerradas, los rotulos
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etc. Estas barreras, sin embargo, no existen a la inversa, cuando el superior
quiere dirigirse al subordinado, por cuanto este tiene la facultad de directamente
tratar a los subordinados, lo que inversamente, los jefes cuando el subordinado
pretende acceder directamente los jefes establecen su posicion de dominio
haciendo uso de sus privilegios.

Podemos sefalar también que los jefes 0 superiores tienen una necesidad de
conservar su estatus de dominio porque ellos mismos establecen las barreras
para el acceso de los subordinados, razén por la cual los subordinados buscan
encontrar algunos resquicios que le permitan encontrar una entrada, que van en

busca de su reconocimiento, hasta su mejora econémica.

Cuando vemos la dimension horizontal, podemos encontrar que no todo es una
relacion pasiva, sino que esta también enfocado a la alienacion en cuanto a
diferencias de talento, el empefio, la disciplina, que se ve manchada por el recelo
y se considera una amenaza ante el logro de sus objetivos, poniéndose a cada
cual, a la defensiva, y aunque puedan perseguir los mismos objetivos colectivos
pueden verse como otra amenaza en Su permanencia y ascenso dentro de la
organizacion. En tal estado de cosas, la comunicacion se da generalmente de
modo informal pudiendo establecerse contacto en todo momento. Sin embargo,
no podemos de dejar de desconocer un superior que pueda intervenir en la
competencia y pueda establecer las condiciones y pueda tomar medidas por

ellos, definiendo al ganador.

Otro aspecto que puede tomarse en cuenta en las relaciones de una
organizacion es aquel que tiene que ver con el tamafio, cuando son pequefas
medianas o0 grandes las distancias entre Superiores y Trabajadores
Subordinados son cortas las relaciones, pero cuando dichas empresas son

grandes, entonces se establece una serie de escalones que se deben superar.

En las pequefias empresas la direccion directa y cotidiana crea vinculos de
amistad donde predomina el aprecio mutuo, esto va cambiando a medida que
incrementa su dimension, de modo que las relaciones informales van
formalizandose, estableciéndose una serie obstaculos en las relaciones. En

estas organizaciones grandes las relaciones son fundamentalmente
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impersonales, dado que en muchos casos hay distancia por lo que hay una
mediacion documental, solicitudes, oficios, memordndum etc. A pesar que en la
actualidad la tecnologia permite el uso de WhatsApp, Twitter, Facebook, etc.,
permitiria el contacto personal; pero le faltaria un toque de humanidad que solo
se consigue cara a cara, en la realidad, en la vivencia misma, aunque esto
también la tecnologia parcialmente incorporando, de modo que el caracter
humano en las relaciones humanas en este caso la Universidad Alas Peruanas,
gue es una organizacién grande y esta centralizada Lima, no es factible llegar
tan facilmente a los maximos directivos, generando diversos problemas para el

desarrollo de esta organizacion Académica Universitaria.

En vista a lo anterior se puede concluir que las Relaciones Interpersonales y
Humanas estan directamente relacionadas con el tamafio de una organizacion,
y pudiendo concluir en la siguiente afirmacion, a mayor dimension de la
organizacion, menor es la Humanizacion en las relaciones interpersonales de
sus integrantes. Si consideramos las condiciones ideales de una organizacion
educativa, podriamos sefalar que estas deberian ser de tolerancia y proximidad,
lo que daria lugar a relaciones amistosas, de modo tal que las diferencias sean
apreciadas como ocasion de aprovechamiento que conlleve a la colaboracion
con los comparieros de trabajo y con los cuales se puede aprender de modo
conjunto, siguiendo la misma vision de la organizacion. Sin embargo, lo
perjudicial en nuestro caso es que los empresarios en sus iniciativas buscan el
éxito personal, la ganancia en términos econémicos 0 econdmicos y de otra
naturaleza, a tal punto los demas simplemente son piezas que el utiliza, para
acentuar su predominio, a los que hay que mantener en su lugar y que

representa un gasto para la organizacion y que finalmente puede ser expulsada.
2.2. 6. La humanizacion de las relaciones interpersonales

He tratado de las fallas que los Agentes Administrativos cometen con las
personas al relegar en piezas de una maquina, negandoles a estos su aspiracion
a la Felicidad, cuando deberian ser un contribuyente al desarrollo personal y
humano de ellos. Es también necesario dentro el enfoque Humanista asumir que

la humanidad implica inhumanidad, tal como lo reconoce Daniel Goleman.
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En este sentido encontramos que la contradiccion fundamental es entre lo bueno
y lo malo en el ser humano. Tal es asi que dentro de lo bueno se han hecho
cosas portentosas como el desarrollo Cientifico y Tecnoldgico, las obras de Arte;
pero también se han creado armas de alcances nefastas, se han hecho guerras
devastadoras, se ha generado una contaminacion gigantesca y estamos al borde
de colapsar el equilibrio ecolégico del planeta. Vemos pues que la contradiccion

inherente en el ser humano, son propios también del ser humano.

Es por ello que la persona en las dificultades que presentan en un trabajo, mediar
las Relaciones Humanas, que es lo mas béasico para controlar nuestras
emociones con nosotros mismos y con los demas, debemos estar dispuestos al
cambio, y muchas veces se requiere de apoyo o ayuda especializada como un
psicélogo que oriente nuestras conductas, es asi que en la mayoria de veces el
administrador se vuelve un pequefio psicologo, que oriente no sélo nuestra
conducta, sino también la confianza, la motivacion desde el punto de vista
humano. La Cotidianidad y la rutina nos conlleva a olvidar de otras actividades
afectivas que nos complementan como seres humanos, desde el principio de la
Humanidad. A tal punto las organizaciones deben impartir momentos de disfrute
y recreacion para sus trabajadores y estudiantes, por muchos factores es
recomendable la relajacion desde una vision médica y sana, como respirar aire
puro, tener contacto con la naturaleza, ese sentimiento de bienestar, que refleje
en sus trabajadores y agentes administrativos, para llevar un proceso adecuado

y positivo en las demas funciones que les toque desempenfar.

Se puede mejorar las capacidades de comprensidén e interpretacion de las
emociones de las demas personas, mediante gestos, sefiales, el cual el liderde
la organizacion prestara con mucha observacion aquellos detalles, que oriente a
la intervencion oportuna de sus trabajadores, el cual se necesita de eficacia y

eficiencia logar detectar los estados de animos de las personas.

Otro de los principales criterios para la Humanizacion en las Relaciones
Interpersonales es la Comunicacion que desde tiempos remotos ha sido la clave
para la socializacion, en donde en grupos o tribus el hombre se organizaba para

poder sobrevivir y subsistir, de diferentes maneras. De hecho, tanto la tecnologia
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mediante las primeras herramientas, mediante la Comunicacion, el Diédlogo el
cual, cada el Lider era quien aportaba y orientaba, como también la persona con
mayor experiencia era quien tenia la ultima decision, en aquellos tiempos se
creia por su sabiduria. Es por eso la gran diferencia entre los demas animales,
puesto que la Comunicacion Humana es Unica y exclusiva de nuestra. Es un
proceso que ha llevado muchos afios y ha sido necesario para el progreso del

hombre desde la tecnologia hasta la complejidad en la Medicina y Robdtica.

Entonces se puede concluir que estos criterios para establecer criterios de
organizacion mediante las Relaciones Humanas y Laborales, se tiene que
orientar mediante un modelos y estrategias que organice todo lo comentado
anteriormente, plasmar el trabajo teérico mediante un Modelo, que viene hacer
un conjunto de las caracteristicas instrumentales y los elementos dinamicos que
estructure una organizacion y mas aun llevarlo al campo Educativo Superior
Universitario, los presupuestos fundamentales para que se desarrolle con buen
nivel un Modelo como se plantear adelante con los planteamientos de Michael
Porter y Henry Mintzberg. Poniendo un marco teoérico de los fundamentos
necesarios para la buena convivencia y brindar un servicio de calidad, el cual se
va a establecer mediante normas, técnicas, por medio de estrategias pertinentes

y adecuadas a nuestra localidad.
2.3 MODELO CONFIGURACIONAL DE LA ORGANIZACION DE MINTZBERG

Henry Mintzberg de Nacionalidad Canadiense, Educador y Licenciado en
Administracion, a partir desde el afio 1979 se ha propuesto un tipo de disefio, el
cual, mediante un modelo, cuyas caracteristicas son similares al de Lawrence y
Lorsch. Propone que las acciones y procedimientos del personal que se encarga
en la organizacion se relaciona en dos grandes dimensiones elementales: la
division del trabajo entre varias tareas que deben ser realizadas y la coordinacion

entre estas tareas, para llevar a cabo la labor colectiva.

El Planteamiento de Henry Mintzberg tiene criterios estratégicos en las
organizaciones administrativas devienen sobre centros organizativos concretos

o mediante configuraciones estratégicas sobre la organizacién administrativa.
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Henry Mintzberg (1997), en su libro “El Proceso Estratégico, Conceptos,
Contextos y Casos”, define estrategia de la siguiente manera: “Es el patron o
plan que integra las principales metas y politicas de una organizacion y, a la vez,

establece la secuencia coherente de las acciones a realizar”.

En este sentido cuando no hay estructura compartida con armonia, el centro
organizacional se desarticula las bases de la estructura, donde recae el mal
funcionamiento de una organizacion, el cual no funciona de manera funcional,
activa y eficiente. Se propone cinco configuraciones estratégicas, en el cual cada
parte de la configuracion forma parte de un sistema organizado, donde existe

una pieza instrumental como eje que dirige la direccion de una organizacion.

Mintzberg (1979) manifiesta, paulatinamente con un procedimiento de
oportunidades, el cual guarda un modo de operar para prevenir ciertos

problemas o circunstancias que se planteen en la direccidon de una organizacion.

La Formacion de una Jerarquizacion en una organizacion debe procederse
mediante una seleccion exhaustiva, que cumpla los procedimientos de Liderazgo

y Comunicador.

En otras palabras, en el disefio de la estructura se ha de tener en cuenta tanto
la armonia interna de la organizacion como la situacion de la organizacion en el
entorno.

Es por ello que Henry Mintzberg manifiesta 5 Criterios Elementales

Configuraciones, el cual se presenta:

A. Nucleo operativo:

Se menciona que el centro elemental de una organizacion se tiene que contar
con un personal adecuado, el cual estén capacitados y actualizados, el cual se
denomina “Operarios”, el cual a través de sus estudios elementales realizan
trabajos en la creacion de productos y de prestacién de servicios que el personal

realiza para la institucion, el cual para nuestro caso es la Institucion Educativa.
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Las personas que realizan estas acciones y servicios, manifiestan cuatro

funciones basicas:

v' Abastecen los insumos para la produccién. Su adaptacién en nuestro
caso, al campo universitario implica que los padres de familia son aquellos
gue aseguran y determinan la asignacion de sus hijos a la escuela donde

van a aprender y van hacer transformados.

v" Transforman los insumos en produccion, es decir quien transforman los
insumos en produccioén es la Universidad y de modo mas especifico los
maestros, aunque indudablemente con otros componentes mas, que son

los directivos y personal de apoyo.

v La Tercera funcién que propone Mintzberg distribucién de las
producciones, en el campo universitario se refiere a que los estudiantes
al terminar las diferentes etapas de la escuela, va han desempefiarse en

la vida, representando a la escuela, a su Instituto o Universidad.

v La Cuarta funcién abastece apoyo directo a las actividades y acciones de
entrada, construccion y produccion. Se refiere al campo educativo a las
matriculas, a las programaciones de clases, a los horarios y a las
actividades educativas en las clases cotidianas, a través del cual, los

estudiantes estan aprendiendo, para alcanzar un Perfil Educativo.

v" El Nucleo Operativo es el Eje de la Organizacion, la parte elemental, en
donde se sustenta la produccion y es la parte dinamica de la

Organizacion Educativa Universitaria.

B. Cumbre Estratégica:
En la definicidbn de Estrategia, podemos encontrar varias ideas, pero la mas
acertada para los fines de organizacion lo tiene Mintzberg y Quinn (1991)

definen:

40



Es el patrén o plan que integra las principales metas y politicas de
una organizacion, y a la ves establece la secuencia coherente de
las acciones a realizar. Una estrategia adecuadamente formulada
ayuda a poner orden y asignar, con base tanto en sus atributos
como en sus deficiencias internas, los recursos de una
organizacion, con el fin de lograr una situacion viable y original,
asi como anticipar los posibles cambios en el entorno y las
acciones imprevistas de los oponentes inteligentes. (p.7)

La Cumbre Estrategia al igual que en una Organizacién Econémica en el Sistema

Educativa, tiene también diferentes niveles, desde el Director desde una

pequefia escuela, a los funcionarios de una Ugel, luego a las direcciones

regionales, hasta el Ministerio de Educacion.

Las Funciones de la Direccion Estratégica:

v Es otorgar recursos, dar érdenes al trabajo a realizar, arreglar conflictos

v

entre docentes y personal administrativo etc.

Proponer el contrato de docentes, si es el director de la escuela publica,
contratar docentes o nombrar docentes si es escuela privada.

Contratar docentes por parte de la Ugel o nombrarlos de acuerdo a los
concursos efectuados.

Administrar las relaciones de la escuela con los Padres de Familia y con
los Organos Superiores, asi como participar en diferentes actividades
ceremoniales como desfile o celebraciones diversas que se den.
Planificar y desarrollar los Proyectos Educativos Institucionales, asi como

reajustarlos y evaluarlos periédicamente.

C. La Linea Media:

En el campo educativo la Linea Media puede estar conformado por el director de

departamento de la universidad, en relacién a los directivos de una Ugel y los

docentes y mas trabajadores de una escuela. Pero si tomamos a una escuela o

universidad grande puede estar conformado por los coordinadores de
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especialidad, y si se trata de universidad, por los directores o jefes de

departamentos.

D. La Estructura Técnica o Tecnoestructura:

En el Campo Educativo excepto las Universidades Privadas no tienen una
Tecnoestructura con presupuesto, si es publica esta Tecnoestructura puede ser
los supervisores de la Sunedu o de Minedu, que hacen Gestién de Control y que

pueden observar reglamentos.

En la actualidad en que las Universidades estan en proceso de Licenciamiento,
muchas de ellas han contratado técnicos para que les elaboren sus estatutos,
Planes Curriculares y diversos otros documentos que la Sunedu, les piden para
cumplir, con este proceso de acreditacion de los Principios Basicos Elementales

de Calidad para los Estudios Superiores.

F. Staff de Apoyo:

En conclusion, se contempla la ultima configuracion que es el staff de apoyo y
gue ofrecen servicios como son asesoria legal, control, seguridad para toda la
Universidad, tanto en el personal como lo virtual, mantenimiento de limpieza de
Su campus universitario, como de la biblioteca y laboratorios, internet, cafeteria,
y un pequefio restaurant, es decir son unidades que dan servicios
complementarios, aunque se encuentren fuera de la actividad principal, que es

el objetivo de la organizacion.

Es importante sefialar que no todas las organizaciones requieren de los cinco

componentes mencionados.

Asi tenemos como lo define Mintzberg (1991) describe:
El staff de apoyo ejerce una presion para colaborar, con objeto de
implicarse a si mismo en la actividad central de la organizacion. La
organizacion que tiene necesidad de innovaciones sofisticadas
tiene que ceder generalmente a esta presion, fusionando el staff y

la linea, y a veces también el personal de operaciones, en equipos
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multidisciplinarios de expertos que logran la coordinacion dentro y

entre mismos por medio de la adaptacién mutua. (p.131)
Las cinco configuraciones de Mintzberg:

Cumbre
estratégica
Tecnoestruciura Linea Sta' o
meda apoyo
NOCoO oparative

D Masy Y Msherg The Sirattunrg of Organiratons. Prontion Mal, Nueva Yok, 1978

2.3.1 Mecanismos Coordinadores
Para efectos de la coordinacion hay diversas formas que la asegura, asi

tenemos:

a. Ajuste Mutuo:

Este puede lograse de un modo interpersonal a través de la comunicacién directa
para que la tarea salga mas adecuada. Pero si esta tarea es mas compleja,
también pueden ser procesadas de un modo informal, aun sin la intervencion de

los supervisores.

b. Supervisién Directa:

Este tipo de mecanismos implica que debe de llevarlo a cabo quien esta
autorizado para supervisar a los subordinados y que tienen la responsabilidad
para que las actividades que tienen que cumplirse se haga de acuerdo a las

directivas.

43



En tal sentido estos supervisores asumen una responsabilidad si es que estos

resultados de las tareas no tienen la calidad adecuada.

c. Normalizacion o Estandarizacion de los Procesos de Trabajo:

En nuestro caso la normalizacion de las actividades de las actividades
universitarias se logra en primer lugar porque dicha actividad este de acuerdo a
lo planificado y lo planificado para el docente esta en silabo, que debe
desarrollarse de acuerdo a nivel de calidad a lo posible al 100%. Y a su vez este
silabo debe estar orientado a las competencias del plan curricular.

Esto también tiene que ver con cumplir con los horarios de trabajo, tanto para
docentes como trabajadores administrativos, la atencion de diversos servicios de

biblioteca, laboratorio etc.

d. Normalizacion o estandarizacion de los productos:

Este mecanismo coordinador tienen que ver con las caracteristicas que el
alumno egresa, que debe haber conseguido, el perfil de su formacion profesional,
la calidad misma de su formacién que le competencia para desarrollarse en el

mercado laboral.

f. Normalizacion de las habilidades o destrezas:

Este tipo de normalizacion de habilidades se refieren que los docentes en la
actualidad por disposiciones de la Sunedu tiene que tener como minimo Maestria
para ingresar a la docencia, esta le otorga los conocimientos y habilidades
minimas, para realizar las tareas docentes en el Centro Universitario y
I6gicamente en las Universidades Publicas se hace un concurso y en la privada
pueden no a ver concurso, pero deben tener los requisitos de Pos Grado que

estan establecidos en la ley universitaria.

g. Normalizacion o estandarizacion de las reglas:
Son las acciones que pueden influir mediante reglas estrictas de manera general,
el cual controlan el funcionamiento del personal, y hace que una universidad

mejore en el servicio de calidad.
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2.4 TEORIA DEL MODELO DE MICHAEL PORTER.

Esta es la respuesta de Porter (1985), en términos del todo generales:

“La ventaja competitiva crece fundamentalmente en razon del valor que
una empresa es capaz de generar. El concepto de valor representa lo
gue los compradores estan dispuestos a pagar, y el crecimiento de este
valor a un nivel superior se debe a la capacidad de ofrecen precios mas
bajos en relacibn a los competidores por beneficios equivalentes o
proporcionar beneficios Unicos en el mercado que puedan compensar
los precios mas elevados. (...) Una empresa se considera rentable si el
valor que es capaz de generar es mas elevado de los costos
ocasionados por la creacion del producto. A nivel general, podemos
afirmar que la finalidad de cualquier estrategia de empresa es generar
un valor adjunto para los compradores que sea mas elevado del costo
empleado para generar el producto. Por lo cual en lugar de los costos
deberiamos utilizar el concepto de valor en el andlisis de la posicion

competitiva”

El Planteamiento General de Porter es que toda organizacion en este caso la
Universidad Alas Peruanas debe generar ingresos mayores a sus gastos; pero
ademas el producto que logra debe ser de un nivel competitivo no menor al de
otras Universidades, y si es posible mejor, aqui radica su rentabilidad, de modo
gue los Estudiantes y Padres de Familia puedan apreciar que se le ofrece un
servicio de un costo relativamente bajo y de una calidad de formacion adecuada,

con relacion a otros universidades.
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Las 5 fuerzas de Michael Porter, lo representa graficamente en el siguiente

esquema
Entrantes
potenciales
} Amenazas de
, huevos entrantes
Poder de negociacion
de los proveedores La industria
NG
Proveedores s > 1 Compradores
Rlva:dad Poder de
entre firmas negociacién de los
existentes compradores
Amenazas de “

productos sustitutos

Sustitutos

Hoy comenzaremos viendo una de estas fuerzas: Las amenazas de entrada. En

los posts siguientes continuaremos con el resto.
1. Las Amenazas de Entrada

Los Entrantes Potenciales se refieren a las dificultades que tiene una
organizacion que tiene para instalarse e iniciar cierto negocio productivo o de
servicio, de acuerdo al tamafio de la organizacion tendra diferentes
requerimientos. Entonces algunas organizaciones estarian impedidas de

participar en este tipo de proyectos, como tener un Campus Universitario Propio.

Una Segunda Amenaza de entrada se refiere al Capital que también esta en
relacion con lo anterior, que Volumen de Capital se necesita para mover una
actividad de produccion o de servicio, constituyéndose también en una barrera

de entrada si es que no se tiene suficiente Capital.
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Unatercera amenaza de entrada se refiere a la Legislacion que opera en el ramo,
como es en este caso la Ley Universitaria que establece una serie de normas

para poder funcionar.

Una Cuarta es la Diferenciacion que tiene que ver en qué caracteristicas tienen
nuestros egresados que les da una identidad con relacion a las demas

universidades y que le hace atractiva.
2. El poder de los Proveedores

Los Proveedores en una Institucién Universitaria pueden estar concentrado o

disperso y pueden ser remplazados facilmente o dificiimente reemplazados.

Estas diferencias van han a determinar la capacidad de manejo de una
Organizacion Universitaria, tal es el caso el proveedor de luz, agua, internet,

equipos de laboratorios, e insumos y libros etc.

En el caso de nuestra Universidad Luz y Agua vienen de un solo Proveedor y por

lo tanto hay que cumplir con ellos indefectiblemente.

Para proveedores de otros productos se puede recurrir a otros sin ningun

inconveniente,
3. Rivalidad entre Competidores:

En Nuestro Medio existen diversas universidades que estan compitiendo en el
mercado de captacion de estudiantes y algunas de ellas puedan tener una mayor
rivalidad, por ejemplo, entre la Universidad de Chiclayo y la Santo Toribio de
Mogrovejo, en la que una de ellas ya perdio la competencia. Esta situacion puede

ser aprovechada por otra universidad para posicionarse mejor.

Hay diferentes situaciones de la rivalidad competitiva como cuando ambas
organizaciones son del mismo tamafio, entonces la competencia es bastante

fuerte.

También puede darse la competitividad en cuanto a los costos y pretenden

reducir sus costos produciéndose una guerra de precios para obtener un
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reducido margen de ganancia, eso ocurrié con los Pos Grados de la Universidad

Cesar Vallejo y Pedro Ruiz Gallo
4. Poder de Negociacion de los Compradores

En los Servicios Universitarios el Poder de los Compradores esta determinado
por el prestigio de las diferentes universidades, de modo tal que los que tiene
mas recursos economicos llevan a sus hijos a las que cobran las mas altas
pensiones, pero si hay un servicio que solo lo da una Universidad, como la
carrera de Farmacia y Bioquimica de la Universidad Alas Peruanas que es la
Unica que la ofrece, entonces los compradores o padres de familia no tienen otra

opcion o poder para recurrir a otro proveedor
5. Sustitutos (Amenazas de Productos Sustitutos):

La Amenaza de Productos Sustitutivos en el caso de Servicios Educativos
Universitarios se daria cuando una carrera se convierte en obsoleta y aparece
una nueva carrera, 0 para ser mas concreto, cuando una técnica deja de usarse
como la mecanografia que es sustituida por el Procesamiento de la Informatica
0 puede suceder cuando un plan de estudios de una carrera esa muy obsoleta y

otra Universidad ofrece la carrera totalmente renovada, actualizada.
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CAPITULO Illl: RESULTADOS DE LA INVESTIGACION Y PROPUESTA.

3.1. Andlisis e Interpretacion de la Encuesta Aplicada a Trabajadores,
Docentes y Administrativos.

Gréfico 1. Diagnostico de las Relaciones Laborales y Humanas

RELACIONES LABORALES Y HUMANAS

M 1. Los Directivos de la Universidad
Protegen a su Personal (Parcialmente de
Acuerdo).

M 2. Lo mas importante de la Universidad
son las Personas.

3. En la Universidad cada uno tiene
Seguridad en su Futuro.

4. Los Directivos de nuestra Universidad
piensan que la Mayoria de Personas no
Trabajan Bien y hay que Controlarlos.

M 5. Los Fundadores de la Universidad
Quisieron crear una Organizacién Justa
y de Calidad.

M 6. Los Directivos de la Universidad
Exigen Lealtad como Principio
Fundamental.

W 7. Nuestra Universidad es una
Institucion en la que hay Confianza en
unos y otros.

m 8. Nuestra Universidad, el Trabajador,
Docentes y Administrativo es un
Recurso mas.

Fuente: Elaboracién Propia

Interpretaciéon del Gréfico 1:

1.- Este porcentaje en el intem N°1: Se Observa que los Directivos de la
Universidad Alas Peruanas, no tienen un Aprecio muy Alto con el Personal,

puesto que, nos arroja el 18%.

2.- Asi mismo en el Segundo Item, en la Universidad Alas Peruanas, las
Personas no son consideradas lo mas importante, en tal Sentido podria ser
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considerado mas importante como: Infraestructura, Equipos; pero
necesariamente el Personal que son Docentes y Administrativos, el cual nos

arroja un 13%.

3.- El Tercer Item, nos muestra un Porcentaje, que estos no se sienten seguros
en el Futuro, en la Universidad Alas Peruanas, lo que implica que hay
Incertidumbre, lo que disminuye en dar en si lo mejor y estar mirando en la otra

Persona una posible Opcion Limitante Laboral, mostrando un 6%.

4.- Del Cuarto Item se deduce que los Directivos que el Personal deben ser bien
controlados para que pueda desarrollar sus tareas. Lo que quiere decir que no
hay suficiente Confianza y el Clima Laboral no es tan “Bueno”. Limitando el
Proceso de la Gestion y la Calidad del Servicio, donde el Porcentaje es el mas
bajo con un 5%.

5.- Los Fundadores al Crear la Universidad Alas Peruanas, se deduce que no
quisieron crear una Institucion Justa y de Calidad; pero si consideramos la
Realidad Existente en el Ambito Nacional, la Universidad Alas Peruanas es

grande; pero le falta Calidad, mostrando un 11%.

6.- En Materia de Lealtad los Directivos si exigen a su Personal que sean Leales
a la Institucion, lo que corresponde a toda Universidad Privada, el cual prevalece

con un 24%.

7. En el Septimo Item la Confianza, entre pares es tambien muy “Limitada”, sélo
Pequefios Grupos lo reconocen y hacen falta mejorarla mucho y esto depende
de diversos Factores que hemos reconocido en la Descripcion Problemética, con
18%.

8.- Los Trabajadores, Docentes y Administrativos se considera un Recurso mas
dado que pueda ser Despedido sin mayores Explicaciones o Prescindir de sus

Servicios si lo consideran innecesario, mostrando un 149%.
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Gréfico 2. Diagnéstico de la Situacién Personal con la Institucion.

RELACION PERSONAL CON LA
INSTITUCION

B 1. Me implico en cualquier
Proceso para establecer
Objetivos y Metas.

M 2. He Desarrollado un Fuerte
Sentido de Identidad con los
Objetivos de la Universidad.

3. Conozco las Prioridades de la
Universidad.

4. Me siento Contento y
Orgulloso de pertener ala
Universidad.

Fuente: Elaboracion Propia.

Interpretacion del Gréfico 2.

1. En el Primer item: Se Observa que los Trabajadores no se implican en los
Procesos en Funcion a los Objetivos de la Universidad, lo que quiere decir
gue en cuanto cumple su minima tarea, procuran irse de la Universidad a
realizar otras tareas.

2. En este Segundo item mi Identidad con los Objetivos de la Universidad es
muy Débil, lo que quiere decir que para conseguir un mayor Desarrollo de
la Universidad hay que Fortalecer la Identidad del Personal con los
Objetivos de la Universidad.

3. Para el Tercer item vemos que un Buen Porcentaje de Trabajadores
conocen las Prioridades de la Universidad para su Desarrollo; pero Falta
Mejorarlas.

4. Este item nos muestra que los Trabajadores no estan Orgullosos de
pertenecer a la Universidad, dado que no reciben de la Universidad el

Estimulo Conveniente.
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Grafico 3. Diagndstico de la situacion personal con la institucion.

M 1. Suelo Apoyar a las Mejores
Propuestas Innovadoras de
nuestros Compaferos

W 2. Estoy Dispuesto Apoyar
cambios de Mejora en el Trabajo

1 3. Demuestro Comprension de
los Sentimientos y Necesidades
de los Otros

4. Suelen mis Compafieros
Reconocer mi Buen Trabajo

M 5. Pueden contar con mis
Colegas cuando necesito de su
Apoyo

Fuente: Elaboracion Propia.

Interpretacion del Grafico 3:

1. Los intems 1, 2, 3: Se Observa que los Trabajadores Docentes y
Administrativos tienen toda Disposicidn en Contribuir con la Universidad y
con sus Comparnieros. De Acuerdo a los Porcentajes establecidos

2. Sin Embargo, si nos vamos al intem 4 y 5. Se Observa las Respuestas
recogidas nos indican cierta Contradiccion, dado que cada cual
consideran que no es bien reconocido y que no pueden contar con los
demés, lo cual puede ser Psicolégicamente Explicable; pero
Intitucionalmente no es Congruente que si “Yo Apoyo”, “No Me Apoyan”.
En Consecuencia las Relaciones Interpersonales deben ser mejor
tratadas con Estrategias adecuadas para resolver esta situacion,

manifestando una discordancia.
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Grafico 4. Diagndstico de la situacion personal con la institucion.

M 1. Ayudo a Solucionar los
Problemas de la Universidad.

M 2. Aprecian los Distintos Puntos
de Vista y su Critica como algo
Positivo.

I 3. Reconozcomis Errores y
Reflexiono en las Posibilidades
de Mejorar el Trabajo.

~ 4. Admiten "mis" Criticas
Constructivas en la
Universidad.

M 5. Propongo Ideas para el
Funcionamiento de la
Universidad.

Fuente: Elaboracion Propia.
Interpretacion del Grafico 4:

1. Segun los items 1, 3 y 5: Se Observa que los Resultados muestran una
Actitud Relativamente Positiva respecto a la Universidad. Sin embargo,
los items 2 y 4 muestran que no se acogen diversos puntos de vista; ni se
toman en cuenta algunas Criticas imponiéndose un Sistema de Mando
Verticalizado, lo cual no es Organizadamente Positivo y Socaba una

Buena Gestion.
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3.2. PROPUESTA: MODELO DE LIDERAZGO PARTICIPATIVO
3.2.1 INTRODUCCION.

Nuestra Propuesta recoge los Planteamientos de Michael Porter y Henry
Mintzberg que consideramos lo mas avanzado en la actualidad, para enfocar los
problemas de gestidn, especialmente si se trata de Relaciones Humanas y

Laborales en Instituciones Laborales y en Instituciones Universitarias.

Si Tenemos en cuenta que Gestionar las Relaciones Humanas y Laborales en
una Universidad tiene un grado alto de Complejidad. Su tratamiento requiere de
un instrumental mas fino, donde el Valor mas importante es la Responsabilidad
y Dignidad de las Personas, lo que implica que el ejercicio del poder debe
tomarse muy en cuenta los elementos Democraticos de Igualdad y de Justicia,

para manejar la relacion entre Directivos y Subordinados.

Esto implica que toda Institucion depende finalmente de quienes la integran de
Su aceptacion o resistencia a la Normatividad y a la Direccionalidad como
también de sus Habilidades, Conocimientos y Destrezas para el desempefio de

sus tareas y de los incentivos que puedan recibir.

3.2.2. OBJETIVO GENERAL
- Mejorar las Relaciones Humanas y Laborales de los Agentes Educativos de la

Universidad Alas Peruanas, aplicando un Modelo de Liderazgo Participativo.

3.2.3. ESPECIFICOS

- Utilizar las Teorias de Michael Porter y Henry Mintzberg en su pertenencia a
las Relaciones Humanas y Laborales.

- Elaborar un Modelo de Liderazgo Participativo.

- Armonizar los Componentes de la Propuesta a fin de estén orientados en sus

Objetivos.
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3.2.4. FUNDAMENTACION

En la Universidad Alas Peruanas cuya Filial en Regién Lambayeque, esta
afrontando una fuerte competencia con otras Universidades Privadas, para
poder salir exitosa y cumplir incluso con los procesos de Licenciamiento y
Acreditacién de un modo, holgado, requiere sus problemas internos también
sean resueltos. Entre estos tenemos, no tener un personal altamente calificado
en las diferentes especialidades, unas relaciones humanas y labores deficientes
sobre todo en el personal de base y directivos, escasa participacion entre
trabajadores docentes y directivos en la Planificacion Universitaria. Todo esto
dificulta tomar decisiones en el corto y mediano plazo. En tal sentido tenemos
gue trazar estrategias para cambiar tan situacién. Movilizar el personal hacia ese
objetivo, tenemos que comprometes a la mayoria de trabajadores, docentes y
directivos e inclusos alumnos de nuestra Universidad para que se comprometan
en el Desarrollo Institucional y esto depende del grado de participacion que se
implemente. La puesta en marcha de planes estratégicos para aplicarlos con los
trabajadores y estudiantes tienen que venir de la Gestion que propiciara, el
cambio de la Cultura Institucional de las Relaciones Humanas y Laborales para

gue la competitividad de nuestra Universidad se ha mucho mejor.

A. ESTRATEGIAS GENERICAS DE MICHAEL PORTER

Michael Porter, Profesor de la Harvard Bussiness School, describe la estrategia
competitiva como las acciones ofensivas o defensivas de una empresa para
crear una posicion defendible dentro de una institucion. Estas acciones son la
alternativa a las 5 Fuerzas Organizativas que Porter sefiala como determinantes
de la naturaleza y el grado de la capacidad que rodea a una instituciéon. Porter,
sefiala tres estrategias genéricas que podian usarse individualmente o en
conjunto para crear, en el largo plazo, esa posicién defendible que fuera superior
al desemperio de los competidores en una institucion. Las Estrategias Genéricas

son.

A.1 El Liderazgo: Consiste en mantener el costo mas bajo frente a los
competidores y lograr un volumen mas alto de ingresantes. Dentro de esta

estrategia, los estudiantes de rendimiento marginal se evitan y se busca la
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minimizacion de costos en Educacion y Desarrollo, fuerza de ingresantes,
publicidad, personal y, en general, en cada area de operacion de la institucion.
Esta estrategia fue muy utilizada en la década de los afios 80. Si la institucion
consigue una posicion de bajos ingresantes, esto la conduce a obtener
beneficios por encima del promedio de las demas universidades privadas y la
protege de las 5 fuerzas. Lograr una posicion de costo total bajo supone:

Alta participacion de mercado respecto a su competidor mas importante
Otro tipo de ventaja, por ejemplo, en el acceso al mercado de estudiantes.
Disefo de las carreras profesionales que facilite su perfil de ingresante.

D N NI NN

Mantener un amplio volumen de estudiantes relacionados para distribuir
entre ellos el costo

v' Servir a segmentos de mercado o grupos mas grandes de posibles
postulantes para asegurar volumen de egresantes. Toda esta estrategia
conlleva fuertes inversiones en infraestructura, mantenimiento y plana
docente de calidad. Una politica de precios accesibles y una reduccion en
los margenes de beneficio para tener una mayor participacion en el

mercado.
B. ESTRUCTURACION DE LAS ORGANIZACIONES DE HENRY MINTZBERG

Cuando se analiza la Historia de una Organizacion del tipo mencionado puede
percibirse que los principales problemas de Gestidén que acarrea la misma son el
resultado de no haber cambiado sus Procesos Gerenciales de forma paralela al

crecimiento experimentado.

La Razdn es sencilla pero no siempre visible para el emprendedor: cuando una
institucidén surge y tiene éxito, ambos logros se deben, indiscutiblemente a la
presencia de un Liderazgo Personal efectivo que ha permitido que la idea
emprendedora se convierta en un objetivo personal, el cual se persigue con gran

fuerza y conduce al transito del emprendimiento a la Institucion.
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B.1. Liderazgo y Emprendimiento

v Si bien es cierto que se espera de todo Lider la posesion de la capacidad
de emprendimiento, el ser un buen emprendedor no es necesariamente
directamente proporcional a la capacidad de ser un buen lider para
trabajar con grupos.

v' Un Emprendedor es aquella persona que tiene buenas ideas y que sabe
llevarlas a la practica. Sin embargo, un lider, es la persona que tiene la
capacidad de arrastrar, ejercer influencia en los demas, lo que requiere la
institucion.

v' En el caso de las Organizaciones Universitarias, el Lider es quien puede

conducir a otros hacia el cumplimiento de los Objetivos Universitarios.

B.2 La Creacion de Relaciones Afables entre Directivos, Administrativos y
Docentes potencian actividades Académicas y Sociales.

El Valor de las Relaciones Interpersonales para la Gestién de una Institucion
Universitaria es indispensable: Las buenas relaciones entre subordinado y jefe

pueden convertirse en un elemento de motivacion para sus trabadores.

Trabajadores motivados significan personas mas dispuestas a hacer mas por la
organizacion, a trasmitir su buen animo hacia los estudiantes, padres de familia

y a hacer mas efectivos y duraderos la formacion profesional otorgada.

Por tanto, se debe establecer y mantener en la organizacién un Clima Laboral
de buenas Relaciones Humanas y Laborales, no importa el caracter de las

personas.
B.3. La confianza es buena; pero el control es mejor.

En muchas ocasiones, cuando las universidades son pequefias, como en las
universidades que recién empiezan en el esquema mostrado, entonces el control
no es muy complejo y lo pueden llevar pocas personas con destacada capacidad,

pero cuando la institucién crece se necesita mucho mas que la capacidad y
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dedicacién de pocas personas para controlar el desenvolvimiento de estas

Instituciones Universitarias:

v' Se requiere algo mas que una personalidad de confianza para controlar
el desenvolvimiento de la organizacion. Se requiere tanto de una filosofia

adecuada del control como de controles efectivos.
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3.2.6. MODELO DE LA PROPUESTA

MODELO DE LIDERAZGO PARTICIPATIVO
PARA MEJORAR LAS RELACIONES HUMANAS

Y LABORALES EN LA UNIVERSIDAD ALAS
PERUANAS - PIMENTEL.

PLANEAMIENTO APLICACION

CONTROL

ESTRATEGIAS

MISION

VISION

OBIJETIVOS

COMPRENSION

FODA

FORMULAR ESTRATEGIAS PARTICIPACION

MOVILIZAR
TRABAJODOES, SATISFACCION

DOCENTES, ALUMNOS

A SYNVIANNH SINOIDV13Y

Para el logro

LIDERAZGO

PARTICIPATIVO
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MEJORAR LAS RELACIONES HUMANAS
Y LABORALES

DE LA UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS-
PIMENTEL
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3.2.7. PROGRAMACION DE LAS ESTRATEGIAS

EXAMINANDO X
NUESTRAS RELACIONES
HUMANAS LABORALES

CONOCERSE MEJOR X

ESTABLECER REGLAS DE X X
CONDUCTA

CONTRATOS DE X
TRABAIO

MODELOS X

YO SOY EL X

18-23 | 25-29 |1-5 |8-12 | 15-19 | 22-26 | 1-3

Marzo | Marzo | Abril | Abril | Abril
Abril Mayo

3.2.8. DESARROLLO DEL MODELO
- Fase de Planificacion
El Planeamiento implica establecer los momentos en lo que se desarrollara los
modelos de gestidn de la participacion colectica y los pasos son los siguientes:
1. Precisar la Mision y los Obijetivos y las Estrategias actuales de la
Universidad Alas Peruanas.
2. ldentificando sus Oportunidades y Amenazas
Identificar sus Fortalezas y Debilidades

4. Establecer las Estrategias que van han guiar hacia nuestros objetivos.
- Oportunidades y Amenazas

Operar en ciudades relativamente grandes como mercado de clientes: Chiclayo,

Cajamarca y Piura.
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- Amenazas
Podemos considerar que nuestras Amenazas son las otras Universidades
Privadas que tienen un funcionamiento aceptable y que pueden incursionar en

las carreras que ya tenemos

- Fortalezas:

Contar con campo propio y su progresiva implementacion.

Estar en una red central nacional cuyo centro es Lima y tener un rector con titulo
PhD.

Disponer de una Plataforma Académica para el docente y alumno, para el

fortalecimiento de la Investigacion Educativa Universitaria.

- Debilidades:

Insuficiencia de Personal Docente y Trabajador altamente calificado

3.2.9. FORMULACION DE ESTRATEGIAS

3.2.9.1 ESTRATEGIAS

Identificar las Habilidades Sociales de los Administrativos y Trabajadores
estableciendo un clima de confianza y relaciones horizontales entre el

administrativo y el trabajador.

a) ESTRATEGIA N° 01: CONOCIENDO NUESTRAS HABILIDADES
SOCIALES. (18-23 marzo)

v" RESUMEN

El Desarrollo de esta estrategia permitira mejorar el ejercicio de Liderazgo para

incentivar la realizaciéon en las Funciones Sociales.

Esta Estrategia pondra vital relevancia en el funcionamiento del servicio
Administrativo y Académico, que significa promover y organizar capacitaciones
dirigidas a los administrativos y trabajadores. Asi como promover y coordinar
acciones para integrar a todos los miembros de la Universidad Alas Peruanas,
en funcién de mejorar estas Relaciones Humanas y Laborales. La Motivacién es

el incentivo que permitird que las Relaciones Humanas y Laborales se
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desarrollen en esta estrategia supondra que el conocimiento que se tiene cada
uno se revise, modifique, enriquezca, todo esto va a permitir entender cémo se

trabaja y como trabajar cooperativamente unos con otros.
b) ESTRATEGIA N° 2: CONOCERSE ASI MISMO (25-29 Marzo)
v" RESUMEN:

En Resumen, las acciones para relacionarse son momentos que permiten
relacionarse con los demas en forma limitada. Una propuesta es planificar una
experiencia a fondo donde los Docentes y Administrativos puedan conocerse en

profundidad.

v" PROCEDIMIENTO
1. Formar grupos de 2 o 3 personas, con alguna caracteristica de afecto u
eleccion, por ejemplo:

a. Dos Administrativos que nunca antes se hayan visto
b. Dos Docentes que nunca antes hayan trabajado juntos
c. Dos Trabajadores que provengan de areas de estudio diferentes;
d. 1 administrativo y un Docente que tengan diferentes niveles de
conocimiento o experiencia.

2. Pedir a las parejas que dediquen entre treinta y cuarenta minutos a
conocerse reciprocamente. Sugerir que salgan a caminar, tomen un té o
una bebida, en lo posible que se de en las cafeterias sobre su relacion en
la Universidad.

3. Suministrar algunas preguntas que los alumnos puedan usar para
entrevistarse reciprocamente.

4. Cuando esté reunida toda la seccion, orientar tareas que permitan a las
parejas, empezar a aprender la materia de la seccion.

5. Considerar la posibilidad de que las parejas se transformen en sociedades

de aprendizaje a largo plazo, se eleve al colectivo mayor todo lo tratado.

63



c) ESTRATEGIA N° 3: ESTABLECER REGLAS DE CONDUCTA (1-5 abril)

v

RESUMEN:

Este Modelo de eleccion que permite a los Administrativos y Docentes establecer

sus propias normas y reglamentos Cuando los trabajadores participan de este

proceso en equipo, es mas certero que sigan las normas establecidas.

v
1.

PROCEDIMIENTO

Conseguir una pequefia cantidad de voluntarios, para que actien como
entrevistadores.

Durante un periodo de 10 a 20 minutos, hacerles circular por el aula
estableciendo contacto con una muestra ya sean personas cOmo
Administrativos o Docentes como el tiempo lo permita. Sugerirle que
formulen la siguiente pregunta a los Administrativos y Docentes: ¢Qué
conductas te parecian utiles o perjudiciales entre los estudiantes de esa
clase, con los docentes y administrativos?

Al concluir el periodo designado, pedir a los entrevistadores que informen
los resultados obtenidos en el aula.

Por consiguiente, basta con escuchar las expresiones de los
Administrativos y docentes para establecer pautas y conductas deseadas

por el grupo

d) ESTRATEGIA N° 4: CONTRATO DE TRABAJOS (8-12 abril)

v

RESUMEN:

El Trabajo independiente puede ser de mas rendimiento que el dependiente, sin

embargo, hay que procurar que haya acuerdos para que el trabajador

dependiente e independiente coordine mejor y rindan al maximo en una

Institucién, y este medio es un Contrato de Trabajo.

v
1.

PROCEDIMIENTO

Pedir a cada trabajador que escoja una tarea que desee trabajar en forma
independiente

Motivarlos para que realice las tareas, con el tiempo debido, y las metas

adecuadas.
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3.

Que a través de un contrato escrito este contenga: Objetivos a alcanzar,
habilidades hacer utilizadas, actividades que se van a cumplir, evidencia

gue se ha concluido la tarea y la fecha de presentacion.

fy ESTRATEGIA N°5: MODELOS (15-19 abril)

v

RESUMEN:

Esta actividad es un medio importante para debatir sobre Valores y Actitudes, se

piden a los compafieros docentes y administrativos que elijan personalidades de

gran relieve que puedan ser modelos con determinados valores.

v

PROCEDIMIENTO:

Dividir en grupos a los Docentes y Administrativos, ensefiandoles una

hoja de papel y marcadores

Pedir a cada grupo que identifigue 3 personajes representativos de un
valor. Por ejemplo, en el Campo Politico: Nelson Mandela, en la lucha por
la justicia, Martin Luther King en el campo de la ayuda social, la Madre

Teresa de Calcuta.

Después de haber identificado esas 3 personalidades pedirles que
elaboren caracteristicas comunes para todos, que los destacan como

modelos, para los problemas de nuestra institucion.

Reunir a todo el grupo y comparar a los diferentes personajes y valores

explicando por qué eligio a cada cual

Plantear un debate general sobre su utilidad sobre guia en nuestra

institucion.

g) ESTRATEGIA N° 6: ESTIMULACION ORGANIZATIVA (18-23 marzo)

v

RESUMEN:

En esta Estrategia los trabajadores Docentes y Administrativos asumen el Rol

de una persona gue se estan adaptando a su puesto, dicho trabajadores reciben
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tareas reales, relacionadas con su desempefio con poca instruccion aprenden

haciendo.

v PROCEDIMIENTO:
1. Elegir el rol para que representen a sus compafieros

a.

-~ ® oo T

(@]

Yo soy el guardian.

Yo soy la secretaria.

Yo soy digitador.

Yo soy el bibliotecario.

Yo soy el laboratorista.

Yo soy el duefio de la empresa.

. Yo soy el investigador.
h.

Yo soy docente de asignatura.

2. Preparar instrucciones donde se explica una o dos tareas que se

adjudican a ese rol.

3. Formar pequefios grupos de 2 o 3y presentar las tareas a cada integrante.

Fijar un plazo para terminar el trabajo. Proporcionar material de referencia

para acudir al cumplimiento de sus tareas.

4. Reunir a todos para evaluar las tareas realizadas.

66



CONCLUSIONES

1. Los Cuadros que he presentado demuestran que las Relaciones
Humanas y Laborales en la Universidad Alas peruanas es un problema
algido que debe afrontarse

2. Las Teorias de Mintzberg y Porter me han permitido aclarar el problema
y también fundamentar la propuesta.

3. Nuestra Propuesta se ha estructurado con unaldgica que le da coherencia
al problema al marco Tedrico y a la solucion del problema que afronta la

Universidad Alas Peruanas.
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RECOMENDACIONES

1. Sugerimos que la Universidad Alas Peruanas se avoque a resolver en el
plazo mas breve posible, las Limitaciones en las Relaciones Humanos y
Laborales de esta institucion, con el fin de mejorar el buen funcionamiento.

2. Recomendamos que la Propuesta elaborada se aplique en la Universidad
Alas Peruanas y en otras con similares problemas, a fin de mejorar su

Calidad de Desarrollo Institucional.
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Xl. ANEXOS: CUESTIONARIOS

CUESTIONARIO

Rodriguez, (2005). Diagndstico de las Relaciones Laborales y Humanas.

(Adaptado)

Instrucciones: Marque con un aspa, una de las 4 opciones que le

presentamos.

Totalmente de acuerdo

Parcialmente de acuerdo

Parcialmente en desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

INDICADORES

1. Los Directivos de nuestra Universidad protegen a su personal

2. Lo mas importante de nuestra universidad son las personas

3. En nuestra Universidad cada uno tienen seguridad en su futuro

4. En nuestra Universidad es mejor tener un respaldo
personalizado que trabajar eficientemente.

5. Los directivos de nuestra Universidad piensan que la mayoria de
personas no trabajan bien y hay que controlarlas constantemente.

6. Los fundadores de nuestra Universidad quisieron crear una
organizacién justa y de calidad para todos.

7. Los directivos de nuestra Universidad exigen lealtad como
principio fundamental.

9. Nuestra Universidad es una Institucion en la que hay confianza
en unos y otros.

10. En nuestra Universidad el trabajador docente y administrativo
€s un recurso mas.
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Bernal, J. (2001). Diagnéstico de la Situacion Personal con la Institucion.

RELACION PERSONAL CON LA INSTITUCION 4 3 2

1. Me implico en cualquier proceso que se genere en nuestra
Universidad, para establecer objetivos y valores compartidos.

2. He desarrollado un fuerte sentido de identidad con los objetivos de
nuestra Universidad.

3. Conozco las prioridades de la Universidad Alas peruanas.

4. Me siento contento y orgulloso de pertenecer a la Universidad Alas
Peruanas

ASPECTOS INTERPERSONALES 4 3 2

1. Suelo apoyar las mejores propuestas innovadoras de nuestros
compafieros

2. Estoy dispuesto apoyar cambios de mejora en el trabajo.

3. Demuestro comprension de los sentimientos y necesidades de los
otros.

4. Conozco los aspectos fuertes y débiles de los compafieros.

5. Me preocupo por comprender todo lo que sucede en la Universidad
Alas Peruanas.

6. Consulto con el personal antes de tomar decisiones.

7. Pueden contar los colegas con mi apoyo cundo los necesitan.

8. Suelo reconocer el buen trabajo de los demas.

9. Soy sensible antes las necesidades y aspiraciones de la Universidad.
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Bernal, J. (2001). Diagndstico de la Situacién Personal con la Institucion.

ESTIMULACION ORGANIZATIVA 4 3 2

1. Ayudo a solucionar los problemas de Universidad.

2. Aprecio los distintos puntos de vista y su critica como algo positivo.

3. Admito mis errores y reflexiono en las posibilidades de mejorar el
trabajo.

4. Realizo criticas constructivas en la Universidad.

5. Incentivo a desarrollar ideas positivas en el trabajo cotidiano en la
Universidad.

6. Propongo ideas para el funcionamiento organizacional de la
Universidad.

7. Cada vez me agrada asumir mayor Responsabilidad.
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