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11} RESUMEN 

El presente trabajo de investigación, tiene por finalidad de recabar información amplia 

analizar y sistematizar el comportamiento emocional de loa estudiantes de la 

Universidad Nacional del Callao en la Facultad de Ciencias Administrativas En mi 

calidad de docente investigador me es grato presentar ante la comunidad universitaria 

los aspectos más resaltantes de esta investigación. Como experiencia y ejemplo 

tendremos que en la ULADECH Católica uno de los mecanismos más importantes para 

armonizar objetivos entre autoridades, docentes, estudiantes y administrativos, es la 

utilización de un modelo de incentivos. Además, incentivar el trabajo «bien hecho» de 

los involucrados es un mecanismo clásico que contribuye a mantener o elevar la 

motivación de éstos. Es evidente que los incentivos funcionan y sus principios básicos 

son de aplicación en el contexto universitario. Pero la dificultad radica en que, si bien es 

cierto que teóricamente todos o casi todos los usuarios preferimos un sistema de 
' 

incentivos que, al menos, premie al mejor, en la práctica si el sistema que se establece no 

nos trata a cada uno de nosotros como al mejor, es posible que nos posicionemos en 

contra, utilizando calificaciones al mecanismo de ser parcial, injusto, interesado, 

arbitrario, etc. Esta circunstancia, consustancial con la naturaleza humana, puede 

minimizarse si el proceso de evaluación y aplicación de incentivos es bien conocido 

previamente por aquellos a los que se les va a aplicar y de alguna manera se les ha hecho 

partícipes. Las personas se comportan o reaccionan como lo hacen porque hay dos 

fuerzas que los hacen actuar de alguna manera. Estas fuerzas pueden venir desde los 

sentimientos, afectos o deseos del individuo o porque alguien o algo hicieron que ellos 

reaccionaran así. Estas dos fuerzas son eficaces aliadas en el comportamiento y el 

manejo de la organización hacia una meta deseada. Estas fuerzas son la motivación e 

;)( incentivos. 
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ill) INTRODUCCION 

El presente trabajo ha sido elaborado por el suscrito en base a las informaciones que se 

ha recopiladas en las diferentes experiencias de la vida estudiantil y debidamente 

establecido en los procesos laborales y sus ambientes para crear satisfacción en los 

estudiantes, docentes y administrativos y otros participantes. en la Universidad se han 

hecho merecedores a esta distinción académica. El Reglamento de la Universidad 

establecerá las condiciones y requisitos para su otorgamiento. Son derechos de los 

docentes de la Universidad: a) Estabilidad laboral y académica conforme a la legislación 

universitaria pertinente. b) Percibir una asignación por sepelio al fallecimiento del 

Docente, que cubra los gastos funerarios hasta el monto de tres unidades impositivas 

tributarias. e) Percibir por compensación indemnizatoria el equivalente al último sueldo 

del docente por cada año de servicios reconocidos por la Universidad, de acuerdo a lo 

establecido por la legislación laboral vigente. d) Sesenta días de vacaciones pagadas, más 

una bonificación equivalente a un sueldo completo. e) Percibir bonificación por 

movilidad y otras que por convenios o pactos colectivos se otorguen. f) Licencias a su 

solicitud conforme a los requisitos y condiciones que señale el Reglamento por un 

máximo de dos años continuos o acumulables. g) Los beneficios y derechos sociales ya 

otorgados y reconocidos por la Universidad. Los hijos de los docentes están exonerados 

de pagar los derechos de enseñanza en la Universidad hasta por once semestres 

académicos regulares, en forma proporcional a la dedicación y en el caso de Medicina, 

hasta quince semestres académicos regulares. h) Elegir y ser elegido como 

representante ante los órganos de la Universidad. 12 i) La asignación de una carga 

lectiva mínima, en caso de desempeñar ·labor académico- administrativa para la. 

Universidad y mientras dure la misma. j) Propender a la publicación y divulgación de su 

producción intelectual por parte de la Universidad, garantizándose sus derechos de 



autos. k) La libre asociación con fines profesionales, científicos, culturales y gremiales de 

acuerdo con la Constitución Política del Estado y las Leyes. l) La medalla de Honor por 

servicios distinguidos prestados a la Universidad, a propuesta del Consejo de Facultad y 

por la acuerdo del Consejo Universitario. m) Ser respetado en sus derechos laborales 

adquiridos. n) Percibir bolsa de viaje y viáticos para asistir en representación de la 

Universidad a Seminarios, 



IV) PARTE TEORICA O MARCO TEORICO 

En el diccionario enciclopédico Larousse, define a la motivación como, "conjunto de 

factores que determinan el comportamiento'~ pero existen otras definiciones. Para 

Santrock (2001), es el "conjunto de razones por las que las personas se comportan de la 

forma en que lo hacen': Dicho comportamiento se caracteriza por ser "vigoroso, dirigido 

y sostenido" También en la misma obra se encuentra Hellriegel (2004), quienes 

involucran en dicha concepción el propósito o fin de dicha conducta; para ellos la 

motivación es un conjunto de 'Juerzas que actúan sobre una persona o en su interior y 

provocan que se comporte de una forma especifica~ encaminada hacia una meta". 

Motivación :Concepto Motivación.- Motivar es dar a los empleados o miembros de 

alguna organización una razón para impulsarles a que realicen mejor su trabajo. 

Motivación.- Parte importante de la administración, con lleva influir sobre las personas 

para que ejecuten tareas en bien de la organización, no es cuestión de que una mente 

calmada nos juzgue por nuestras acciones externas, debemos fijarnos en la parte 

interior y ver que resortes nos ponen en movimiento, así que primero hay que conocer 

la "naturaleza humana" quizá deberíamos empezar por considerar lo que dice adam 

smith al respecto. "N o es de la benevolencia del carnicero, del destilador o del pastelero 

de quien esperamos nuestra cena, sino de la consideración de su propio interés. Nos 

dirigimos, no a su sentido humorístico; sino a su propio interés, sino de su ventajas".La 

Motivación Psicosociología. Stoner. Comportamiento. Conducta. Factores sociológicos. 

Impulsos. McClelland. Logro. Poder. Competencia. Afiliación. Maslow. Modelos y 

Congresos a nivel nacional e internacional a los que haya sido invitado formalmente y 

merecido la aprobación del Consejo de Facultad y Consejo Universitario. o) La 

bonificación del 2% anual que se aplicará automáticamente al cumplir cada año de 

servicios en favor de los profesores que vienen percibiéndola como derecho adquirido. 
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p J Ser escuchados por los Órganos de Gobierno y Autoridades de la Universidad en sus 

solicitudes y reclamos y a defenderse ante ellos en el caso de imputaciones y sanciones. 

q) Los profesores principales y Asociados, a tiempo completo al goce, por una sola vez, 

de un año sabático después de cumplidos los siete años con fines de investigación o de 

preparación de publicaciones, con previa aprobación del Consejo Universitario, a 

propuesta del Consejo de Facultad. r) Participar en los beneficios económicos que 

generen los proyectos productivos de los que sea autor, promotor yfo ejecutor. s) La 

Universidad reconoce a las organizaciones gremiales y asociaciones culturales 

representativas del estamento docente constituidas de acuerdo a la legislación 

respectiva. 13 t) La Universidad, de acuerdo a sus posibilidades económicas y 

financieras, En este artículo te dejo más de 40 frases de motivación para estudiantes y 

alumnos que te apoyarán y encenderán tu motivación para estudiar cuando menos 

fuerza y ganas tengas para continuar esforzándote.Muchos estudiantes pasan sus años 

de estudios estresados, con ansiedad y sufriendo mucho antes, durante e incluso 

después de los exámenes. Creen que es lo más importante de la vida y se les olvidan que 

hay cosas mucho más importantes. Ser consciente de esto, de que estudiar es solo una 

parte de la vida, y que hay cosas más importantes -como la salud, relaciones, familia- te 

ayudará a sentirte más relajado e incluso disfrutarás más del estudio. Al menos, a mi me 

ha funcionado; terminé de estudiar hace año y medio, siempre he tenido muy buenas 

calificaciones, y aunque siempre me he esforzado mucho, siempre he intentado disfrutar 

del estudio sin estresarme ante los exámenes.Hace poco escribí un artículo sobre cómo 

motivarse a estudiar, que te recomiendo leer. Resumiendo, lo que a mi más me ha 

funcionado ha sido: 

• Pensar en disfrutar y creer que lo que estudio es muy interesante. 



• Pensar que estudiar no tiene que ser nada serio. Siempre he descansado cada 

hora aproximadamente y estudiado mientras escuchaba música clásica o 

bandas sonoras. 

• Buscar el lado práctico a lo que estudio. 

• Pensar en las recompensas de estudiar y aprobar. Si haces esto, tendrás el 

50% hecho. Si no te pones una recompensa que te agrade tras un gran 

esfuerzo, tendrás pocos incentivos y por tanto poca motivación. Yo por 

ejemplo sabía que tras 3 horas de estudio iría a jugar al tenis. 

• Relajarme antes de los exámenes: hacer deporte por ejemplo. En mi caso, 

siempre iba a jugar al tenis los días antes de los exámenes y, para no 

estresarme, repasaba solo esquemas o resúmenes. 

• Tener la firme creencia, que tras haberme esforzado al 100% en estudiar, 

puedo sentirme cómodo. Si suspendo, lo he dado todo, y volveré a tener una 

oportunidad al siguiente intento. 

• Pensar que los exámenes no es lo más importante de la vida, aunque 

esforzándome dando lo mejor de mi mismo. 

• Si tenía que memorizar algo, usaba reglas mnemotécnicas de asociaciones 

mediante la imaginación. Esto es muy sencillo y divertido. 

También te pueden interesar estas frases de educación ¿Qué te ha funcionado a ti? 

¡Comenta en la sección de comentarios! 

A continuación, las frases. No importa si eres joven, adulto, de bachillerato o preparas 

oposiciones. He recopilado las que, siendo ex-estudiante creo que más te ayudarán: 

1-Vive como si fueses a morir mañana. Aprende como si fueses a vivir siempre.

Mahatma Gandhi. 



2-No hay sustituto del trabajo duro.-Thomas Edison. 

3-Hoy un lector, mañana un líder.-Margaret Fuller. 

4-Para tener éxito, tus deseos de triunfar deberían ser más grandes que tu miedo de 

fracasar.-Bill Cosby. 

S-Cree en ti mismo y en lo que eres. Se consciente de que hay algo en tu interior que es 

más grande que cualquier obstáculo.-Christian D. Larson. 

6-La mejor forma de predecir el futuro es crearlo.-Abraham Lincoln. 

7-No digas que no tienes suficiente tiempo. Tienes exactamente el mismo número de 

horas que tuvieron Pasteur, Michelangelo, Helen Keller, Madre Teresa, Leonardo da 

Vinci, Thomas Jefferson y Albert Einstein.-H. Jackson Brown Jr. 

8-Las oportunidades no ocurren, las creas tú.-Chris Grosser. 

9-0dié cada minuto de entrenamiento, pero dije, no te rindas. Sufre ahora y vive el resto 

de tu vida como un campeón.-Muhammad Ali. 

lO-Nuestra mayor debilidad reside en rendirnos. La forma más segura de tener éxito es 

intentarlo una vez más.-Thomas A. Edison. 

11-Si escuchas una voz dentro de ti que dice "no puedes pintar", entonces pinta, y la voz 

será silenciada.-Vincent Van Gogh. 

12-Si no persigues lo que quieres, nunca lo tendrás. Si no vas hacia delante, siempre 

estarás en el mismo lugar.-Nora Roberts. 

13-Cada logro comienza con la decisión de intentarlo.-Gail Devers. 

14-No te preocupes por los fracasos, preocúpate por las oportunidades que pierdes 

cuando ni siquiera lo intentas.-Jack Canfield. 

15-El viaje es la recompensa.-Proverbio chino. 

16-El aprendizaje no es un deporte para espectadores.-D. Blocher. 



17-La gente exitosa y no exitosa no varían mucho en sus habilidades. Varían en sus 

deseos de alcanzar su potencial.-John Maxwell. 

18-No hay ascensor al éxito, tienes que tomar las escaleras.-Autor desconocido. 

19-Tus aspiraciones son tus posibilidades.-Samuel Johnson. 

20-Lo único que se interpone entre tú y tu sueño es la voluntad de intentarlo y la 

creencia de que es posible conseguirlo.-Joel Brown. 

21-No juzgues cada día por lo que cosechas, sino por las semillas que plantas.-Robert 

Louis Stevenson. 

22-Acepta la responsabilidad en tu vida. Se consciente de que serás tú quien te llevará a 

donde quieres ir, nadie más.-Les Brown. 

23-0lvida las razones de porqué no funcionará y cree en la única razón por la que lo 

hará.-Autor desconocido. 

24-Todos nuestros sueños se pueden volver realidad si tenemos el coraje de 

perseguirlos.-Walt Disney. 

25-Los desafíos hacen la vida interesante y superarlos la hace significativa.-Joshua J. 

Marine. 

26-Cree y actúa como si fuese imposible fracasar.-Charles F. Kettering. 

2 7-Es imposible para un hombre aprender lo que cree que ya sabe.-Epíteto. 

28-El futuro pertenece a aquellos que creen en la belleza de sus sueños.-Eleanor 

Roosevelt. 

29-Nadie ha escrito jamás un plan para arruinarse, engordar o fracasar. Esas cosas 

pasan cuando no tienes un plan.-Larry Winget. 

30-El éxito consiste en ir de fracaso en fracaso sin pérdida de entusiasmo.-Winston 

Churchill. 
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31-Si haces lo que siempre has hecho, siempre conseguirás lo que siempre has tenido.

Anónimo. 

32-Cuando una puerta se cierra, otra se abre; pero a menudo nos lamentamos tanto 

sobre la puerta cerrada que no vemos la que se ha abierto para nosotros.-Alexander 

Graham Bell. 

33-Un viaje de mil kilómetros comienza con un simple paso.-Lao Tzu. 

34-El experto en algo fue una vez un novato.-Helen Hayes. 

35-La creatividad es la inteligencia pasándolo bien.-Albert Einstein. 

36-La perseverancia es fallar 19 veces y tener éxito la vigésima.-Julie Andrews. 

37-Los buenos hábitos formadas en la juventud marcan la diferencia.-Aristóteles. 

38-Hay muchas, muchas más cosas delante que las que hemos dejado atrás.-C.S. Lewis. 

39-Es más sabio averiguar que suponer.-Mark Twain. 

40-La forma más segura de no fracasar es determinarse a tener éxito.-Richard Brinsley 

Sheridan. 

41-Tus creencias son los mapas de carretera que te guían y te muestran qué es posible 

en tu vida.-Les Brown. 

42-En cualquier lugar que ves una persona exitosa, solo ves las glorias públicas, nunca 

los sacrificios privados necesarios para alcanzarlas.-Vaibhav Shah. 

43-El arte de ser sabio es el arte de saber qué dejar pasar por alto.-William James. 

44-Nunca eres· demasiado viejo para tener una nueva meta o para tener un nuevo 

sueño.-C.S. Lewis. 

45-Toma riesgos: si aciertas, serás feliz; si fallas, serás más sabio.-Anónimo. 

46-La diferencia entre ordinario y extraordinario es un pequeño extra.-Anónimo. 

47-Las buenas cosas llegan a las personas que esperan, pero mejores cosas llegan a los 

que salen y las consiguen.-Anónimo. 
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48-Estudia mientras otros están durmiendo; trabaja mientras otros están 

holgazaneando; prepárate mientras otros están jugando; y sueña mientras otros están 

deseando.-William Arthur Ward. 

49-Si estas estudiando para un examen, no estas pensando sobre los resultados. Si 

siempre estas preocupado por los resultados, no puedes estudiar mucho. Por tanto, para 

estar desconectado de los resultados es excelente.-Deepak Chopra. 

50-Para adquirir conocimiento, uno debe estudiar; pero para adquirir sabiduría, uno 

debe observar.-Marilyn vos Savant. 

51-No importa lo ocupado que estés, debes encontrar tiempo para leer, o rendirte a la 

autoelegida ignorancia.-Atwood H. Townsend. 

52-La autoridad de los que enseñan es a menudo un obstáculo para aquellos que quieren 

aprender.-Marco Tulio Cicerón. 

53-La tinta del sabio es más sagrada que la sangre de los mártires. 

54-Estudia mucho, porque el pozo es profundo, y nuestros cerebros son superficiales.

Richard Baxter. 

55-Aprendes a hablar hablando, a estudiar estudiando, a correr corriendo, a trabajar 

trabajando.-Anatole France. 

56-N o puedes permitirte confinar tus estudios a las clases. El universo y toda la historia 

es tu clase.-Stella Adler. 

57-Un buen científico conoce las respuestas correctas. Un gran estudiante conoce las 

preguntas correctas 

58-El orden y la simplificación son los primeros pasos hacia el dominio de un tema.

Thomas Mann. 

59-Los libros pueden ser peligrosos. Los mejores deberían etiquetarse con "esto podría 

cambiar tu vida".-Helen Exley. 



60-La vida es un proceso de aprendizaje. Debemos seguir aprendiendo.-Lailah Gifty 

Akita. 

61-Creo que si estudias, si aprendes demasiado de lo que otros han hecho, podrías 

tender a tomar la misma dirección que todos los demás.-Jim Henson. 

62-Mientras tengamos vida, debemos seguir aprendiendo.-Lailah Gifty Akita. 

63-Nunca es tarde para estudiar una carrera, máster o doctorado. El aprendizaje no 

tiene límite de edad. Todos los grupos de edad están bienvenidos al acto de aprender.-

Lailah Gifty Akita. 

64-La gente exitosa estudia para ganar conocimientos, no para ganar carreras.-Udayveer 

Singh. 

65-Estudia los supuestos detrás de tus acciones. Luego estudia los supuestos detrás de 

tus supuestos.-Idries Shah. 

66-Solo porque hayas pasado 4 años estudiando una asignatura no significa que tengas 

que pasar los 40 años restantes sufriéndola.-Dhaval Gajera. 

6 7-Presiónate a ti mismo, porque nadie más lo va a hacer por ti. 

68-Las mentes son como paracaídas, solo funcionan cuando están abiertas. 

69-Hazlo ahora. A veces "más tarde" se convierte en "nunca". 

70-La gente exitosa nunca se preocupa sobre lo que otros están haciendo. 

http:/ /www.lifeder.comjfrases-de-motivacion-para-estudiantesf 

PROGRAMA DE MOTIVACIÓN E INCENTIVO AL PERSONAL ADMINISTRATIVO, 

DOCENTE Y ESTUDIANTE DE LA FACULTAD DE MEDICINA HUMANA DE LA UNCP 1. 

GENERALIDADES 1.1 Nombre del Proyecto Programa a de reconocimiento motivación e 

incentivo al personal administrativo, docente y estudiantes y programas de becas, 

movilidad académica, bolsas de trabajo y pasantías de la Facultad de Medicina Humana 

1' y de la Universidad Nacional del Centro del Perú. 1.2 Comisión organizadora y ejecutora. 

11
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Mg. Julio Enrique Huamán Berrios: Decano Mg. Félix Acuña: Jefe de Departamento Mg. 

Luis Zúñiga Villacresis : Presidente de Asuntos Académicos Dra. Salomé Ochoa : 

Secretaria Docente de la Facultad 1.3 Beneficiarios del Programa Personal 

administrativo, docente y estudiantes de la UNCP 1.4 Duración Enero a Diciembre 2013 

2. JUSTIFICACIÓN Dentro de los que es un sistema de calidad en las organizaciones 

modernas el recurso humano es un elemento de suma importancia para el desarrollo de 

sus actividades. Por tanto la motivación, es un elemento crucial e importante en la buena 

gestión de una organización en cuanto a sus recursos humanos. En la Facultad de 

Medicina Humana de la UNCP, se considera que la motivación, es necesarias e 

importante, puesto que ella hace que un individuo actúe y se comporte de una manera 

diferente. En este momento en que la Facultad viene enfrentando nuevas exigencias y 

retos, como es la acreditación de la calidad educativa y la implementación de un sistema 

de gestión de calidad, es de suma urgencia, contar con un personal altamente 

comprometido, capacitado y con valores, que responda no sólo el reto de estas 

circunstancias sino que, logre adecuarse a los cambios y adopte una nueva cultura de 

calidad y mejora continua, garantizando nuestra continuidad en el sistema universitario. 

En tal sentido es importante y urgente que el personal docente, administrativo y 

estudiantil de la Facultad tenga motivación permanente, que influya y aliente su 

desempeño muchas veces no reconocido. 

OBJETIVOS Y METAS , Objetivos , Motivar al personal administrativo para mejorar la 

calidad de los servicios que brinda a los estudiantes, docentes y público en general y 

mejorar así el clima laboral en la Facultad. ,Reconocer públicamente al personal 

administrativo por su buen desempeño laboral. , Incentivar al personal docente para 

lograr un mejor desempeño laboral. , Reconocer públicamente al personal docente por 

su buen desempeño laboral. , Incentivar al estudiante de medicina para desarrollarse 
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dentro de los principios que indica la misión y el perfil del egresado de la Facultad. 

Motivar a las autoridades y personal, administrativo, docente y estudiantes a la práctica 

de la motivación como parte de una nueva cultura organizacional. ,En cuanto al 

programa de becas, movilidad académica, bolsas de trabajo y pasantías, en la Facultad 

de Medicina se integra al PROGRAMA DE MOVILIDAD ESTUDIANTIL, descrito en el 

Capítulo XXVI del Reglamento Académico General de la Universidad Nacional del Centro 

del Perú en todos sus artículos del 148 al 161 y al Programa de Seguimiento del 

Egresado de la Facultad. ,Metas , Motivar a 04 servidores administrativos, 56 docentes, y 

350 estudiantes , Premiar a los mejores servidores administrativos, docentes y 

estudiantes que destacaron durante el semestre académico , Lograr que estos 

reconocimientos se instalen en forma permanente al final de cada semestre académico. 

CARACTERÍSTICAS Y RECURSOS DEL RECONOCIMIENTO E INCENTIVO. Características., 

Ameritamiento para los que obtuvieron el mejor puntaje en la calificación durante el 

semestre académico mediante Resolución Rectoral, a solicitud del Consejo de Facultad , 

Recordatorio como "Trabajador administrativo, docente o estudiante del semestre" , 

Participación en los exámenes de admisión de la UNCP , Otros. Recurso Humano , 

Consejo de la Facultad de Medicina Humana de la UNCP. ,Jefe de Departamento 

Académico de la Facultad , Jefe Oficina de Empleo y Desarrollo de Personal. , Presidente 

de Asuntos Académicos de la Facultad. , Secretaria docente de la Facultad , Recursos 

Materiales , Computadoras. , Papeles A4/80gr. , Ambiente para la ceremonia. 

Financiamiento , Mediante fondos de CAFAE ,Mediante donativos de Entidades 

Financieras con los cuales la UNCP tiene convenio .. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES 

Semestre 2013 - 1 Actividad Responsable Fecha Elaboración y presentación del 

proyecto. Decano y Consejo de Facultad. Diciembre 2012 Aprobación del Proyecto 

Consejo de Facultad y Consejo Universitario dela UNCP Marzo 2013 Evaluación al 



Personal administrativo, docente y estudiantes con fines de ameritamiento. Jefe de 

Departamento Académico de la Facultad Presidente de Asuntos Académicos de la 

Facultad Secretaria Docente. 1 al 20 de agosto de todos los años Reconocimiento público 

de los mejores trabajadores en los semestres 1 y 2 del 2013 - Autoridades UNCP -

Dirección General de Personal - Dirección de Asuntos Académicos de la INCP. Al 

Finalizar el semestre académico Informe a las autoridades - Consejo Universitario -

Dirección General de Personal - Oficina de Empleo y Desarrollo. Fecha máxima 20 

diciembre y 15 de agosto de todos los años. Para el reconocimiento e incentivo del 

personal, se contará con un reglamento que establezca el adecuado procedimiento, los 

medios para los incentivos no demandarán recursos económicos del presupuesto 

institucional, será mediante gestión a la Fundación y gestión ante entidades privadas. 

Este programa se llevará a cabo en cada semestre, logrando resultados al final de cada 

semestre; para el año 2013 se llevará a cabo conforme el cronograma de actividades del 

presente proyecto. El factor humano es la piedra angular de la Facultad, por tanto, el 

crecimiento, desarrollo o estancamiento y retroceso de ella, dependerá de dicho factor. 

Nuestra institución actualmente viene enfrentando nuevas exigencias y retos como es la 

acreditación de la calidad educativa y la implementación de un sistema de gestión de 

calidad. En este sentido, conscientes de que el desempeño del personal administrativo, 

docente y estudiante depende de cuán comprometidos y satisfechos se sientan con la 

institución, la Facultad de Medicina Humana siguiendo con lo propuesto por el 

Vicerrectorado Académico, ente rector de la Gestión Académica, y la Oficina General de 

Personal organiza este programa de " Reconocimiento e Incentivo al Personal 

Administrativo, Docente y estudiantil de la FMHUNCP con finalidad de contribuir a una 

nueva cultura organizacional y mejora del desempeño del personal de la comunidad 

educativa de la Facultad. Para el reconocimiento e incentivo del personal administrativo 
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y docente, se utilizará el reglamento establecido por la Oficina General de Personal y 

para el estudiante los artículos 143, 144, 145 y 146, del Capítulo XXV "Del 

Ameritamiento y Sanción por Rendimiento Académico del Reglamento Académico 

General de la UNCP .. Este programa debe llevarse a cabo en cada semestre, logrando 

resultados al final de cada semestre; para el año 2013, se llevará a cabo conforme el 

cronograma de actividades del presente proyecto. CERTIFICACIÓN Resolución de 

ameritamiento al mejor administrativo docente y estudiante de la Facultad. 6. 

PRESUPUESTO Y FINANCIAMIENTO PRESUPUESTO CONCEPTO COSTO sf. Premios 

incentivos paras el semestre 2013- I 150.00 Premios incentivos paras el semestre 2013-

11 150.00 TOTAL 300.00, FINANCIAMIENTO Los premios incentivos serán financiados 

con los aportes de CAFAE y con recursos directamente recaudados. REGLAMENTO PARA 

LA EVALUACIÓN CON FINES DE AMERITAMIENTO El presente reglamento será para 

seleccionar a los mejores docentes de las diferentes Facultades de la UNCP y hacerles un 

reconocimiento público por el aporte a la comunidad académica. Fases para la 

evaluación: La comisión organizadora y ejecutora selecciona al mejor personal 

administrativo y docente en base al reglamento establecido por la Oficina General de 

Personal, a los estándares de acreditación del CONEAU, encuesta estudiantil y criterios 

que la Facultad considere conveniente La Facultad envía el nombre del mejor 

administrativo y docente seleccionado a la Oficina general de Personal. ,Evaluación 

realizada por la Oficina General de Personal referente a asistencias y faltas cometidas a 

la fecha. Evaluación documentada de la Oficina de Escalafón . Evaluación por la Oficina 

de Administración Académica - Vicerrectorado Académico en base a los estándares de 

acreditación del CONEAU. Certificación correspondiente y propuesta de Resolución 

Rectoral para la entrega en una ceremonia especial.. Para los estudiantes, la comisión 

organizadora y ejecutora selecciona al estudiante con mejor promedio ponderado y a 

-18-



estudiante con el mejor promedio del semestre académico y elevará al Vicerrectorado 

Académico la propuesta para la certificación correspondiente y la Resolución Rectoral 

para la entrega en una ceremonia especial. 

Cómo motivar a tus estudiantes universitarios para que sean responsables 

Los estudiantes universitarios completan la mayor parte de su trabajo en su tiempo 

libre, se encuentran en un periodo de transición en sus vidas. Sus padres ya no manejan sus 

vidas ni les proporcionan una guía diaria~ lo que sitúa la carga de esa responsabilidad 

directamente en el estudiante. Sin embargo~ algunos jóvenes tienen dificultades para hacer 

esta transición de hacer lo que se les pide a asumir la responsabilidad de su trabajo. Puedes 

hacer más fácil esta transición~ alentando a los estudiantes a asumir la responsabilidad 

por sus acciones. 

Se esbicto con 1as fechas límite y la asistencia Algunos estudiantes usan los plazos flexibles 

y ponen excusas para ganar tiempo adicional para completar las tareas. Al inicio del 

semestre, esboza una política para los trabajos que se entreguen tarde y adhiérete a ella 

en sentido estricto. Parte del objetivo de la universidad es enseñar a los estudiantes 

hábitos de trabajo profesionales para prepararlos para el mercado laboral. El trabajo 

atrasado rara vez es aceptado en el ámbito laboral, así que no debería ser aceptado en la 

universidad tampoco. Además, los estudiantes deben presentar documentos de prueba 

para demostrar que sus ausencias son necesarias, ya que también tendrán que 

documentar las ausencias en el trabajo. 

1 

Haz que los esb.ldiantes sean· responsables de su propio aprendizaje Los estudiantes 

universitarios deben estar preparados para trabajar de forma independiente. Debido a 

que pasan mucho menos tiempo en las clases de la universidad que en las de la escuela 

secundaria, tendrán que terminar su trabajo en su tiempo libre. Proporciónales un 

cronograma detallado que indique cuándo deben trabajar en proyectos o tareas 
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específicas. Recuérdeles las fechas límite y proporciónales orientación para completar 

las tareas. Con esto, los estudiantes deben hacerse responsables de su propio trabajo. 

No aceptes trabajos de bajo nivel Describe las expectativas para el trabajo de los 

estudiantes. Explica los estándares de calidad, como el número de páginas, las 

directrices de formato, presentación de su trabajo, control de errores y otras normas. A 

continuación, haz que se ciñan a estas normas. Premia el trabajo que cumpla con las 

directrices, otorgándole buenas calificaciones, y evalúa con varios puntos menos el 

trabajo que no cumpla con el estándar. Los estudiantes por lo general van a trabajar 

para mejorar sus tareas y satisfacer tus expectativas, lo que les enseñará a tener hábitos 

de trabajo profesionales. 

Establece nonnas de honestidad ac:adémic:a Entender los estándares de honestidad 

académica y adherirse a estos es una gran parte de las responsabilidades de un 

estudiante universitario. Muchos de los alumnos que plagian su trabajo lo hacen porque 

no han asumido la responsabilidad de completar su trabajo a tiempo, o porque no se han 

preocupado de aprender cómo llevar a cabo la tarea. Comprueba el plagio por tu cuenta, 

o mediante el uso de un programa de computadora. Sigue las políticas delineadas por tu 

universidad para informar las violaciones a la política de honestidad académica. Muchas 

veces nos encontramos enseñando materias que nada tienen que ver con la lengua y la 

gramática, las reglas ortográficas de acentuación, el uso de las mayúsculas, coherencia y 

cohesión. También muchas veces tenemos que explicarles el compromiso y la 

responsabilidad de entregar un trabajo práctico en tiempo y forma y la responsabilidad 

y seriedad que tienen que tener al trabajar y ser parte de un equipo de trabajo. Las 

herramientas tecnológicas, el exceso de información y las aulas virtuales, muchas veces 

les hace perder o adormecer la capacidad de búsqueda e investigación, y hasta del 

sentido común.En una generación que tiene las respuestas al alcance de la mano, con 
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sólo hacer un click con el mouse, lograr que se enriquezcan con un trabajo en equipo 

"cara a cara" o yendo a recolectar información a una biblioteca o hemeroteca, es una 

labor titánica. La delgada línea entre buscar información en la maravilla que es Internet 

para realizar un trabajo sin llegar al plagio, hace que los docentes tengamos que corregir 

chequeando la originalidad de cada uno en diferentes buscadores. Sobre este desafío 

intentaré en las próximas páginas, llegar a una idea o conclusión para poder aplicar en el 

aula. Para ello, trabajaré con diferentes autores, artículos periodísticos y consultas a 

colegas sobre sus experiencias y estrategias al frente de un aula universitaria del siglo 

XXI. Varias fueron las circunstancias que me hicieron elegir este tema por sobre otros 

desde el primer momento en que se nos dio la consigna para la realización de este 

trabajo. Soy docente universitaria desde hace poco más de un año. Decidí hacerlo porque 

en mis últimos años profesionales; los jóvenes que tomaba para trabajar empezaban con 

un entusiasmo que se esfumaba a los pocos meses, además de notar ciertas actitudes 

personales y comunicacionales poco favorables para el mercado laboral actual. En busca 

de la punta del ovillo me puse frente a un aula para aportar mi granito de arena, 

tratando de entender y formar a los jóvenes del 2000. Desde que comencé, estoy 

buscando encontrar el "punto de equilibrio" dentro del aula. Ese punto en el cual poder 

lograr confianza y acercamiento con los alumnos, sin llegar a ser un par, pero tampoco 

aquella distancia enorme que recuerdo tenía con mis formadores en la universidad. Pero 

¿cómo lograr motivar a un grupo de jóvenes que acaban de salir del secundario y que se 

enfrentan a un nuevo mundo adulto con responsabilidades y mucho por estudiar y 

aprender?, ¿Cómo hacer que se comprometan con ellos mismos, con la materia y con sus 

compañeros?, ¿Dónde encontrar información que nos ayude como docentes, a preparar 

mejor una clase, a encontrar algunas respuestas? Cuando uno busca información o 

bibliografía sobre educación, didáctica o pedagogía, la gran mayoría de los textos 



remiten principalmente a los ciclos primarios o secundarios, lo que es lógico, porque son 

los años esenciales en la formación de una persona. En la última década o, mejor dicho, 

desde la aparición de Internet y las nuevas tecnologías, desde la globalización y los 

avances comunicacionales, se dio un vuelco y una revolución a nivel mundial en todos 

los aspectos de la vida. Los niños y jóvenes de hoy, ya no son los mismos de hace 10 ó 20 

años. Así como la tecnología avanza, como un celular o una PC a los tres meses son 

antiguos, con la misma velocidad viven ellos, por lo tanto, el desafío para motivarlos 

debe ser continuo y constante para lograr sostener el interés a lo largo de la cursada. 

¿Por dónde comenzar entonces? Recolectando toda aquella bibliografía, apuntes y 

estudios actuales sobre el aula universitaria. Conversando con colegas sobre diferentes 

tácticas y estrategias, para comparar con las nuestras y poder probar distintos métodos 

hasta encontrar el que más se adapte a nosotros. A través del ensayo y error de 

diferentes metodologías de enseñanza. Ser docente es mucha responsabilidad, en un 

estudio sobre la gestión de la enseñanza universitaria, Graciela Fernández dice: "Los 

profesores son responsables de gestionar, en el interior del aula, condiciones de 

enseñanza que permiten a los estudiantes el acceso, tanto a saberes específicos de las 

disciplinas, como a las estrategias de aprendizaje que les permitan la construcción y 

reconstrucción de aprendizajes". Esa responsabilidad primó en la búsqueda de mi línea 

de pensamiento, y la mayoría de las respuestas fueron encontradas en libros de 

Carretero y Ausubel Partiendo de encontrar mi eje, el objetivo a alcanzar: Un 

aprendizaje significativo (que le permita al alumno establecer relaciones de los nuevos 

conocimientos con los anteriores a través de una relación dialéctica entre teoría y 

práctica), pude investigar más precisa y claramente aquello que estaba necesitando.El 

primer día de clases, realicé una encuesta anónima sobre cultura general y preguntas 

cotidianas de sentido común para poder situarme en el grupo además de saber cuáles 
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eran sus conocimientos previos. Esa encuesta fue de gran ayuda para ajustar las clases, 

adecuar el lenguaje a utilizar, seleccionar mejor las diferentes tareas que debían hacer 

como aplicación de la teoría vista en clase, entre otras cosas. Mi formación como 

relacionista pública junto a la experiencia profesional de dirigir y liderar equipos de 

trabajo sumado a los diversos cursos realizados sobre oratoria, trabajo en equipo, 

liderazgo y motivación, me facilita mucho la tarea en cuanto a seleccionar el estilo de 

comunicación de acuerdo al grupo, el lenguaje a utilizar, en definitiva, armar mensajes 

claros y sencillos. Es cierto que, como dice Fernández, "En las asignaturas se enseñan los 

conceptos específicos y no a desarrollar habilidades de comunicación como parte de la 

función social de la universidad" En mi caso personal mi trabajo profesional y la materia 

que dicto es justamente sobre la comunicación, este punto es en el que más tengo que 

hacer hincapié. Por eso, muchas veces me encuentro con la negativa o el enojo al bajar 

puntos por no saber expresarse de manera oral o escrita o si tienen errores de ortografía 

o gramaticales, o la letra es tan ilegible que no permite que el proceso de comunicación 

se complete. Desde la aparición del chat y de los mensajes de texto la escritura se 

empobreció terriblemente y lo que es peor, parece que desaparecieron las reglas 

ortográficas: no existen las mayúsculas ni los puntos ni las comas. Las vocales se 

esfumaron y en la vorágine de escribir rápido, al no releer lo escrito, se multiplican los 

errores de tipeo. Así entregan un trabajo práctico, así envían un mail al profesor, con 

apuro y sin vergüenza. El hecho de no releer antes de entregar, muchas veces me hace 

notar la falta de interés· Lo que tienen que entender, tanto docentes como alumnos, es 

que todos los conocimientos adquiridos, todos aquellos aprendizajes incorporados en 

cada asignatura, si no se pueden aplicar, si no saben expresarse, si no los pueden 

comunicar, quedan, en muchos casos en la nada. Aparece entonces una responsabilidad 

más para el docente universitario, hacer un repaso sobre los temas más diversos de la 
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secundaria y de la primaria. Enseñamos "valores", algo que nunca imaginamos que se 

podía enseñar en un aula universitaria, hay cuatro fundamentalmente que, conversando 

con colegas, son los que más hay que explicar, recordar o reforzar: Compromiso, 

Responsabilidad, Respeto y Humildad. Con todos estos elementos comienza nuestro 

trabajo como docentes. Ya no sólo damos una materia, sino que es mucho más que eso y 

retomo lo dicho en el inicio: para lograr que el objetivo de una buena enseñanza se 

cumpla, el punto de partida tiene que ser la motivación del estudiante. Pero antes de 

entrar en la motivación propiamente dicha y eje central del trabajo, voy a partir por 

explicar el concepto del objetivo final: La enseñanza significativa. Muchos autores son 

los que hablan sobre los diferentes tipos de enseñanza, aunque tomaré dos como 

ejemplo y guía, que si bien parecen ser contrarios, considero que en algunos casos son 

complementarios. En el primer caso, el Aprendizaje Memorístico o Repetitivo,si bien, 

como dice Novak3 "En el aprendizaje memorístico, la información no se asocia con los 

conceptos existentes en la estructura cognitiva y, por lo tanto, se produce una 

introducción mínima o· nula entre la información recientemente adquirida y la 

información ya almacenada", en algunas ocasiones y para algunas tareas, es el único que 

vale, como por ejemplo, para aprender las tablas de multiplicar, fechas o nombres. En 

segundo lugar, Ausubel4 explica al Aprendizaje Significativo como el que se da .... " 

cuando la nueva información puede relacionarse, de modo no arbitrario y sustancial (no 

al pie de la letra) con lo que el alumno ya sabe." Si bien a mi criterio este último es el 

aprendizaje ideal, en algunos casos se necesita de la memoria y repetición para fijar 

conceptos o números específicos, por lo tanto, se necesitan el uno al otro para lograr que 

el alumno comprenda, fije conceptos y los pueda aplicar en su vida profesional o 

cotidiana. Ahora sí, sabiendo cual es el objetivo que quiero alcanzar, me voy a concentrar 

en la mejor manera para lograrlo, ¿Cómo motivarlos entonces para que la materia les 



resulte interesante y entiendan cuál es la importancia de entenderla? Soy profesora en la 

Universidad de Palermo de Relaciones Públicas I, para diversas carreras de la Facultad 

de Diseño y Comunicación, que no son parte de la carrera específica de Relaciones 

Públicas. En general mis alumnos son de primer año. Por lo tanto, para armar el 

Currículum tuve que tener en cuenta dos aspectos fundamentales: En primer lugar, que 

la mayoría de los alumnos recién salen de la secundaria y están ingresando al mundo 

universitario, por lo ende, incorporé diferentes estrategias de estudio (por ejemplo, 

como hacer un resumen, un cuadro sinóptico o mapa conceptual). En segundo lugar y 

con la misma relevancia que el anterior, tener en cuenta que vienen de diferentes 

carreras. Esto me dio otro aspecto fundamental a considerar: la diferencia entre los 

alumnos que vienen de carreras tales como Diseño de Indumentaria o Producción 

de Modas son muy distintos a los que cursan carreras como Hotelería o Periodismo. 

Son mundos en algunos casos opuestos con intereses disímiles y, por otro lado, no se 

conocen entre sí y esto, muchas veces dificulta, por ejemplo, los trabajos Prácticos 

en equipo, recién en los últimos, logran sostener al grupo. Un aspecto que también tuve 

que tener muy en cuenta al momento de armar una clase en UP, es la diversidad 

de culturas. En mis últimos cursos tuve un gran porcentaje de extranjeros 

latinoamericanos con diferentes culturas, otras terminologías y, hasta en algunos casos, 

como en los brasileros, mucha dificultad con la ortografía y la gramática y la expresión 

oral. Todos estos aspectos fui teniendo en cuenta y ajustando 

sobre la marcha para lograr el currículum ideal para el curso, un currículum que una vez 

que ingresé en el Programa de Capacitación, en la materia Introducción 

a la Didáctica de la Enseñanza, fui modificando nuevamente, incorporando diferentes 

tareas y actividades o también, cambiando la estructura de la clase ya que me brindó 

aspectos nuevos y en algunos casos desconocidos, que me permitieron enriquecer mis 



conocimientos previos para poder volcarlos en mis clases.En todos los casos, el objetivo 

perseguido a lo largo de la materia fue siempre el mismo, "Brindarles diferentes 

herramientas de comunicación cuidando la imagen, para dirigirse a públicos distintos, 

públicos a los cuales también les enseñé a conocer y a identificar, sin importar que 

carrera es la que estudian". Dentro de la bibliografía propuesta en la clase, Carretero 

habla sobre la motivación y dice que: "A menudo es posible observar a alumnos con baja 

motivación en algunas tareas y otros con motivación alta. Esto suele llevar a pensar que 

hay alumnos con más o menos motivación, es decir que la motivación es una 

característica interna de las personas. (t) " Sin embargo, esto no es literalmente cierto ya 

que todas las personas poseen un potencial motivador que en cualquier caso resulta 

considerable, la diferencia está en el estilo de motivación que reciben" Por supuesto que 

es nuestro deber y nuestra responsabilidad como docentes, buscar la manera más 

adecuada. y de acuerdo a cada grupo de alumnos, de motivarlos. Si nuestra tarea como 

docentes es enseñar, todas las estrategias que implementemos para lograr nuestro 

objetivo serán válidas, siempre que el foco esté puesto en ellos, y para ello tenemos que 

conocer al curso, tener en cuenta sus carreras y sus nacionalidades así como también 

tenemos en cuenta al momento de dar una clase el horario o turno de la cursada. Mi 

primer curso en UP fue por la tarde, donde más allá de tener casi un 30% de alumnos 

extranjeros, sólo dos trabajaban, por lo tanto, sus producciones tenían más elaboración, 

no tanto en contenidos sino en imagen y calidad en la presentación. En mis últimos dos 

cursos en el horario de la noche, los chicos llegan corriendo de sus trabajos, agitados y 

muy cansados. Si bien uno no baja ni la calidad ni la exigencia, las clases son más 

dinámicas y participativas y no tan teóricas, para mantenerlos entretenidos. De esta 

manera, los alumnos se sienten contenidos y tenidos en cuenta. 

(tl Fadiman, J, y Franger, R. (1979). Teorfas de la Personalidad. México: Ed Harla, p. 
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En un capítulo de su libro, Perkins habla sobre la "Teoría Uno" y afirma que "La gente 

aprende más cuando tiene una oportunidad razonable y una motivación para hacerlo", 

¿y de qué manera se puede lograr?, brindándoles una información clara con 

descripción y ejemplos, una Práctica Reflexiva, dándoles consejos claros y precisos y 

por último, con una fuerte motivación a través de prácticas interesantes, atractivas y 

que sientan que serán de gran utilidad y aplicación. Sobre este mismo estilo de 

prácticas, Carretero sugiere que ... "se aprende mejor aquello que se comprende 

adecuadamente, es decir, lo que se inserta apropiadamente en lo conocimientos que ya 

poseemos y que se pueden usar para resolver problemas significativos para la persona 

que aprende". Esto quiere decir, que cuando hacemos una exposición teórica con 

respecto a algún tema en particular, es bueno darle al alumno una tarea donde lo 

puedan aplicar, siempre tratando de relacionarlo a cuestiones cotidianas, reales y 

preferentemente de actualidad. En mi experiencia, esto también me sirvió como excusa 

para fomentarles la lectura de diarios o bien, que vean noticieros, ya que, en los últimos 

tiempos los alumnos no tenían idea de lo que estaba pasando ni en el país y mucho 

menos en el mundo. Utilizando las tecnologías que ellos conocen y más manejan, nos 

pusimos de acuerdo en leer de manera digital, un mínimo de dos diarios de diferentes 

posturas. Al comienzo el acuerdo fue leer títulos y copetes mínimamente, con el correr 

de la cursada y algunos trabajos prácticos, logramos debatir sobre temas de actualidad, 

aplicando diferentes situaciones sobre los temas vistos en clase, pudiéndolos 

relacionar unos con otros. La experiencia de este último cuatrimestre fue la más 

efectiva hasta el momento. Se logró un muy buen grupo de trabajo así como también, 

un nivel parejo entre los estudiantes. El clima de compromiso, respeto y comprensión, 

hizo que cada clase sea productiva y por lo tanto, los resultados de sus trabajos finales 

alcancen y hasta en algunos casos superen los objetivos planteados al principio del 
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cuatrimestre. Si estás estudiando, ya sea en la escuela o en la universidad, siempre hay 

momentos difíciles y llenos de retos. Por ello, aquí tienes frases de motivación para 

estudiantes, las palabras perfectas que te harán llenarte de positivismo y superar tus 

objetivos. Estas frases de éxito te ayudarán a avanzar en tus estudios en esas épocas 

complicadas, o si se acercan los exámenes. La etapa de estudios es una de las mejores, 

y más reconfortantes para la persona, así que no lo dudes consigue motivarte con estas 

frases y sé el primero de tu clase. "Si te fue mal en algunas evaluaciones no significa 

que te debes rendir. Que esos errores te impulsen a estudiar con más dedicación para 

que puedas demostrarle a todos y a ti misma que nada te puede hacer retroceder." 

"Estudiar no sólo implica asistir a clases, también tienes que ponerte a investigar, leer e 

informarte más aunque no te lo pidan, de esa manera lograrás ser un alumno 

destacado." Aunque el camino sea difícil no debes renunciar a tus metas. Tú siempre 

has soñado con el día de tu graduación y podrás hacerlo realidad si te esfuerzas desde 

ahora." "La vida de un estudiante está llena de momentos difíciles por la cantidad de 

trabajos y libros que leer, pero si tú lo tomas como un reto y no como una tortura verás 

que todo será más fácil de llevar.""Aprovecha tu juventud e inteligencia para 

convertirte en un buen estudiante. Los años se pasan rápido así que no los 

desperdicies." "La vida universitaria no es fácil, ya que implica bastante esfuerzo y 

dedicación, pero tú eres una persona capaz y sé que podrás continuar hasta el final." 

"Nunca renuncies a tus sueños, si ya estás a medio camino y se te presentan muchas 

dificultades entonces supéralas. Sólo con tus estudios podrás sentirte realizado.""Sé 

que te encuentras abrumado con el trabajo y los estudios y estas indeciso a seguir, pero 

todo sueño requiere un esfuerzo sigue adelante y mañana veras que valió la pena. Tu 

puedes." "Todos tenemos una habilidad distinta y cada día aprendemos un poquito 

más, eres una persona triunfadora dedicada a sus estudios, continua a ese ritmo y 
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veras que todos tus sueños mañana se harán realidad Ejemplos de frasesFrases de 

motivación Compartir Artículo Este trabajo tiene como punto de partida la 

problemática que se vive a nivel nacional respecto a la desproporción en la demanda 

de carreras tal y como lo demuestran los datos del Programa de Desarrollo Educativo 

1995, los cuales están estrechamente relacionados con el proceso de elección de 

carrera que realizan los estudiantes. El propósito es dar a conocer, de acuerdo con un 

trabajo de investigación realizado con estudiantes de bachillerato en la ciudad de San 

Luis Potosí, cuáles son las motivaciones que se siguen al elegir carrera y, por otro lado, 

una propuesta de trabajo que busca motivar a los estudiantes en la elección de carrera. 

Palabras clave: Deserción, Reprobación, Oferta educativa, Elección de carrera, 

Motivación. 

Desarrollo Existen modelos de Orientación Educativa (Rodríguez, 1991) que han 

incorporado aspectos que influyen en la toma de decisiones de los estudiantes: sus 

intereses, aptitudes e información profesiográfica de que disponen, entre otros. Sin 

embargo, se ha dado «poca atención a la influencia de los aspectos motivacionales en 

dicha elección» (Cortada, 1977: 174). Se ha reconocido que los procesos motivacionales 

tienen una influencia determinante en el desempeño escolar exitoso y en la iniciativa 

para propiciar aprendizajes que afiancen motivos duraderos formando intereses y 

valores que lleven a los estudiantes a la reflexión y a un desarrollo autónomo (Aebli, 

1991). La influencia motivacional es de particular importancia sobre todo en el nivel 

medio superior, en el que la carencia de motivaciones origina en el estudiante apatía 

hacia la reflexión de las implicaciones personales, laborales y sociales de una carrera 

profesional y, en consecuencia, la ausencia de motivos que le impulsen a involucrarse y 

concluir con éxito la carrera elegida. Esto permite afirmar que una de las principales 
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dificultades a las que se enfrenta las instituciones educativas de nivel bachillerato es la 

falta de motivación de los alumnos hacia su aprendizaje y con ello un menor 

involucramiento en la toma de decisiones relacionadas con la elección de carrera. 

Enfocar la atención al proceso de elección de carrera es de suma importancia ya que en 

los últimos años se ha observado que la demanda estudiantil se concentra en las áreas 

de Ciencias Sociales y Administrativas (Z) (Derecho, Contabilidad y Administración) con 

cerca del 50 por ciento de los estudiantes, en contraste con las Ciencias Naturales y 

Exactas que absorben el dos por ciento de la demanda estudiantil, Ciencias 

Agropecuarias y Humanidades con un tres por ciento cada una, mostrando signos 

preocupantes de disminución en la matrícula, a pesar de ser áreas de gran importancia 

para el desarrollo nacional. Por su parte, Ingeniería y Tecnología ha incrementado 

gradualmente su participación y atiende aproximadamente al 33 por ciento de la 

población estudiantil, mientras que el área de Ciencias de la Salud atiende al nueve por 

ciento del total de la población (Programa de Desarrollo Educativo, 1995). Por su parte, 

los servicios de Educación Superior en San Luis Potosí son proporcionados en 84 

instituciones tanto públicas como privadas y pueden agruparse en tres subgrupos; 

normal, licenciatura y posgrado que atienden al 36.3 por ciento del total de la población 

estudiantil (Fox, 2001). Específicamente en el municipio de San Luis Potosí, de 19,239 

alumnos inscritos, permanecen en el sistema 88.62 por ciento (17,051), reprueban el 

40.67 (6,936 alumnos), abandonan sus estudios el 11.37 por ciento (2,188 alumnos) y 

4,625 alumnos egresan anualmente, lo que representa el 27.12 por ciento del total de 

alumnos. 

(2) Cortada, N. (1977). El Profesor y la Orientación Vocacional México: Ed. Pegaso, p. 174). 
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Existentes (Programa de Desarrollo Educativo, 1995). Esto nos lleva a reflexionar no 

sólo en los factores que influyen en los comportamientos de reprobación y deserción a 

nivel universitario, sino también en que los mismos comportamientos se repiten en el 

nivel bachillerato, por lo que es preciso encauzar la atención hacia las motivaciones que 

tienen los estudiantes para elegir carrera. Atendiendo a esta problemática los objetivos 

que se plantean con el trabajo son: 

• Revisar conceptos sobre motivación relacionados con la elección de carrera. 

• Explorar los motivos y los valores que siguen los estudiantes al elegir una carrera. 

• Con base en los conceptos revisados integrar una propuesta teórica que proporcione 

una explicación a las motivaciones que los estudiantes consideran al elegir carrera. 

• Realizar una propuesta de trabajo que atienda las motivaciones de los estudiantes 

durante el proceso de elección de carrera. 

Por tal razón, es relevante tomar en cuenta que existen en la literatura diversos 

enfoques cuyo tema principal es la importancia de la motivación en el desarrollo de 

conductas. Entre ellos se encuentra el enfoque conductual de la motivación, según el cual 

la motivación de los seres humanos es extrínseca, es decir, se basa en la obtención de 

recompensas externas, por tal razón, las conductas llevan como finalidad la obtención de 

algún objeto (casa, coche, etc.); se dice pues, que se siguen recompensas externas. Así, el 

otorgar a los estudiantes c--dlificadones, puntos y otras recompensas externas por 

aprender en algunos casos, resultan incentivos altamente motivacionales. De acuerdo 

con esto el estudiante elegiría una carrera con la finalidad de obtener recompensas 

externas algunas de ellas; prestigio, empleo bien remunerado, entre otros.Por su parte 

el enfoque social sugiere varias fuentes básicas de .rnotívacíón, una de ellas consiste en 

pensamientos y proyecciones acerca de los posibles resultados de la conducta. Aquí los 



principales pensamientos que motivan a la persona son: ¿tendré éxito o fracasaré? Es 

decir, el ser humano imagina las consecuencias futuras basadas en propias experiencias, 

las consecuencias que se generan y las observaciones que hace de los demás. En este 

caso lo alumnos elegirían profesión motivados por las recompensas que pueden obtener 

al término de sus estudios, es decir, motivaciones externas. El enfoque cognoscitivo de la 

motivación acentúa las fuentes intrínsecas de la motivación, como la curiosidad, el 

interés por la tarea misma, la satisfacción de aprender y un sentimiento de triunfo. Es 

decir, la motivación intrínseca es aquella motivación asociada a actividades que son en sí 

su propia recompensa. Por lo que el alumno elegiría una profesión basado en el deseo de 

aprender, por un sentimiento de triunfo basado en conocimientos, etc., se guía por 

recompensas internas.Por último, los enfoques humanísticos de la motivación destacan la 

libertad personal, la autodeterminación y el esfuerzo personal, la teoría destaca la 

motivación intrínseca. Uno de los autores más destacados del enfoque es Abraham 

Maslow que ha tenido un gran impacto en la psicología de la motivación. En particular 

«sugirió que las necesidades humanas están jerarquízadas y que tienden a satisfacerse 

según el orden de la misma» (Fadiman y Franger, 1979: 355-356). Por otro lado, 

también es relevante destacar la importancia que los estudiantes dan a los valores pues 

es a partir de ellos que deciden una opción educativa. Los valores ayudan a tomar 

decisiones congruentes con lo que se cree es correcto o incorrecto. Al evaluar las 

carreras los alumnos les atribuyen valores intrínsecos o extrínsecos. Valores extrínsecos 

hacen referencia al pensamiento práctico (Pick, 1995: 27); por ejemplo, elegir una 

profesión para la obtención de recompensas como prestigio, dinero, coches, etc. Los 

valores intrínsecos hacen referencia a aquello que involucra directamente a los afectos, 

sentimientos, intelecto del individuo. Es aquello que tiene valor íntimo y particular para 

cada individuo. De esta forma la elección de carrera está sujeta a sus valores 



personales.Para explorar las motivaciones que siguen los estudiantes de bachillerato en 

la elección de carrera se aplicó un cuestionario basado en una técnica de nominación 

(Tenbrink, 1997) a estudiantes de bachillerato de tres años de la ciudad de San Luis 

Potosí, del último semestre de dos Preparatorias públicas y dos privadas, de la zona 

urbana de la ciudad de San Luis Potosí. El tamaño de la muestra es de 192 educandos.El 

87por ciento de los encuestados reportó edades de 17-19 años, el 66 por ciento de los 

participantes corresponden al género femenino y el 34 por ciento al género masculino 

(Gráfico 1). Respecto a expectativas de estudio el 34.4 por ciento de la muestra 

manifestó el deseo de obtener una licenciatura, el 20 por ciento de los alumnos 

considera importante obtener una especialidad, el 9 por ciento de la muestra manifestó 

que continuará estudiando hasta obtener una maestría, 15.6 por ciento de los 

estudiantes desea estudiar hasta lograr el doctorado, mientras que el11.5 por ciento de 

los estudiantes desea una carrera técnica (Gráfico 2). Las estadísticas son relevantes 

pues son indicativos de las motivaciones que siguen los estudiantes al elegir una carrera, 

en el caso de las mujeres una de las motivaciones de elección de carrera es el deseo de 

sobresalir, de éxito y de reconocimiento de su actividad, esto se puede relacionar 

directamente al rol de género, ya que en nuestra cultura las mujeres tienen un papel 

menos activo en terrenos laborales, económicos y políticos. A este factor cultural se 

puede atribuir este deseo de desarrollo en el género femenino. Así, la educación en la 

actualidad se ha convertido en un medio para obtener mayores posibilidades de éxito 

profesional y laboral y a su vez mayores posibilidades para satisfacer las necesidades 

que el ser humano enfrenta en al transcurso de su vida. Esto es de suma importancia si 

se toma en cuenta que los estudiantes eligen una profesión considerando ganancias de 

por medio, a estas ganancias o beneficios es a lo que se llama motivaciones. Con esta 

investigación se identificó que los estudiantes eligen como opciones de estudio carreras 
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tradicionales como: Medicina, Derecho y Administración a las que atribuyen altas 

motivaciones externas como; prestigio social y posición económica, mediante las cuales 

esperan satisfacer sus deseos de éxito profesional y personal. Sin embargo, para que este 

estudio llegue a su feliz termino, el alumno debe elegir de entre una amplia gama de 

opciones y elige sólo aquella que llama su atención, que despierta su interés, curiosidad 

y deseos de aprender, por lo que elige una profesión siguiendo motivaciones internas 

que llevan a la obtención de recompensas externas. De esto se deduce que si el alumno 

elige carrera siguiendo únicamente motivaciones externas, el fracaso se presentará 

irremediablemente, tal y como lo demuestran los índices de reprobación y deserción en 

el estado. Se encontraron elementos que indican la existencia de una relación entre los 

motivos de los estudiantes y la elección de carrera. Las motivaciones formuladas en 

pensamientos y proyecciones acerca del futuro llevan a los jóvenes a seleccionar 

profesiones basándose en los valores que les atribuyen y que los llevan a conseguir 

satisfactores externos. Los valores predominantes que los estudiantes adjudican a las 

carreras son; prestigio, posición económica, mayor oportunidad de empleo, formación 

académica y desarrollo social. Las carreras más valoradas de acuerdo a estos aspectos 

son: Medicina, Administración y Derecho, carreras consideradas como tradicionales, de 

mayor oferta y demanda educativa así como de mayor saturación laboral. Considerando 

que los resultados obtenidos muestran que los estudiantes toman en cuenta para su 

elección carreras tradicionales, a las que atribuyen altos valores externos por la poca 

información con que cuentan de las diversas opciones profesionales se realizan las 

siguientes propuestas de trabajo.Las acciones que se pueden realizar para acompañar al 

estudiante en su proceso educativo y vocacional son varias, es por ello que durante su 

estancia en bachillerato se le debe proveer de los recursos necesarios para que la 

elección de carrera sea razonada en virtud de la realidad en la que se encuentra el país y 
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el mundo en general. Es por ello que se realizan las siguientes propuestas de trabajo: 1. 

Como orientadores debemos atender los aspectos motivacionales de los estudiantes 

para despertar el interés por las actividades educativas y laborales. Una propuesta 

teórica es la integración de elementos de las perspectivas conductual y cognoscitiva de 

la Psicología, particularmente los conceptos de motivación interna y externa de 

McClelland y Atkinson (Woolfolk, 1996). A este modelo se le ha llamado «motivación 

interna-externa» (Figura 1) es decir, si bien los estudiantes aparentemente siguen 

motivaciones externas al momento de elegir carrera también es verdad que no pueden 

elegir si la carrera no despierta en ellos interés, curiosidad y deseos de una formación 

académica sólida. Es decir, los estudiantes siguen motivaciones internas al momento de 

elegir una carrera (pensamientos, proyecciones del futuro, etc.) y seleccionan una con el 

propósito de obtener recompensas externas entre ellas, prestigio social y posición 

económica mismas que les ayudarán a satisfacer sus deseos de éxito profesional. Sin 

embargo, las carreras tradicionales y saturadas siguen ocupando los mayores índices de 

demanda, esto probablemente por la poca información profesiográfica con que cuentan 

los alumnos. Debido a esta desinformación los alumnos tienen una visión limitada de 

cómo acceder a sus expectativas y motivaciones internas, este factor deberá ser tomado 

en cuenta por el orientador en su trabajo y en relación a la información profesiográfica 

que deberá proporcionar al estudiante. 2. Se deberá hacer lo posible por integrar un 

programa de orientación que abarque tres momentos o tiempos de acción y deberán 

atender motivaciones internas y externas que generen en el estudiante la reflexión hacia 

la decisión de carrera. El programa que se propone es para un bachillerato de tres años y 

las actividades sugeridas son las siguientes: • Primer año hábitos de estudio. La finalidad 

es el aprendizaje significativo así como la capacidad de reflexión • Segundo año: 

elaboración de perfil vocacional. Durante este tiempo se aplican diversas pruebas de 
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intereses vocacionales, aptitudes, personalidad y temperamento. También se hacen 

esfuerzos por contactar conferencias, platicas con profesionistas, ferias de 

universidades, etc., la finalidad es integrar elementos que permitan al estudiante la 

reflexión de su elección de carrera. • Tercer año: trámites universitarios. Una vez elegida 

la carrera, acompañar al estudiante en el proceso de los trámites para la universidad, el 

proceso abarca ejercicios para la realización de un examen psicométrico y de admisión a 

la facultad. Además se deberá considerar una etapa de seguimiento en cuanto a: • 

Ingreso del estudiante a la universidad. • Desempeño académico. • Actividades 

laborales. La finalidad de este proceso es acompañar al estudiante hasta el momento que 

egrese de la universidad y que sea una persona en pleno desarrollo de sus 

potencialidades profesionales y personales. Para la realización del trabajo nos 

proponemos analizar los conceptos de la Motivación y su influencia en el ambiente 

laboral dentro de la organización. Nuestros objetivos para poder llevarlo a cabo son: 

• · Describir y . analizar la influencia de l;;¡ motivación eri las e:rppresas y 

orga-nizaciones como clave del éxito para méjorar ei ambÚ:~hté laborál. 

• · Desarrollar y analizar las teorías . 

• Especificélrcuáles so11los beneficios desuinfluencia~ 

. . y porúltimo describircómoafectaa las empresas cii~ha motivaciónlaboral. ' . 

Desarrolló 

Señ~ia Stb~er q~e los gerehtes eÍnvestlgado~es de la ad~inist~ación se enfre.ntaron al . . . . . . 

con·cepto de la motivación. Ahora bien, uno tiene asimilada una idea genera1 de lo que 

éste concepto abarca, pero es bueno hacer h~rtcapié en lo que piensan diversos autores 

con respecto a éL 
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"La •motivaCión ~S, en ~ínt~sí~,lo q~ie: lJ.a<:l:!· que Ün ¡D.p.ividu.o actúe .y .se. C0rt1pórt~ de·.ulla 
< • • • • • ' • • •• •• -·.. • 

determinad~ m~nera.> És~. Jlna cmnbinación de pr9cesos·:-irtt~lectu~l~s, fisiológicos_ y . ,. . '.. . . ' ' ,. . . : 

.se· encauza la· en~rgía.""Los>factotes .qu~·ocásionan; cari~lizari}~ustentart Út conducta 
. . . - . . - . . . 

' . - . 

hunÚúta' én.•·ur('senticto· partictll;:Ú· y C,otnprometido!' '"t'a~ ll1otivacion· es. tin·t~rmim) 
.. · - . -·> ... · . -, . . . -- . .· .. _-_:. _ .. -·:. . - - .··-

gé1éricó ·.que S~. á plica a ú~ amplÚt se~ie. de· implllsos,. deseos;. necesidades, .• arih(!lQS, y 

•fuerzas ·sitnilares •. Decir.que los administradores·mothtari a, su~ sub_ordinados,es deeir, 

.que realizan. cosas. CO!lléls: que e'spera.n s'ati~facer esos impulsos y deseos e. inducir a los 

subordÚiad()S: él aCfuar (l~: qet~ri~lin<ldél IDélf1~ra." .Alpar~t~r· :coincide~ • en···que .la 

motivadón: es :un proceso· o' 'una combhiadón de procesos' como: diCé ·solanas,' qU:e 
·. .'· '· -·. '· •. 

ciertos ~atas, :que en .el final de la IlU>tlOgr~fÍa Se hari referencia a' la f~ente. de los 

misil1os;-pu~de .de(jrse. que la :~otivactp~> ~s.la cau~a. deL-(;oll1prirtami~nto.de. un 
- . . . . . . - - - . - . - - . . - - . . 

.organismo, o razón por la qu.e un organismo lleva a· cabo>uria actividad determinada. En 
. - ' - . - . - - - ' . - . . - - . - ' ' - . . 

ios;seres h~manós;_Ia .• motivélción.englobá_taltto_Ios·tmptllsos.•consdentes.:com.ó:.los 
- ... ·' . . .. 

. inconscientes. Las teorías· de .Iá motivaCión/en siCología, éstabl~Cén ~n nivei dé 

.inon\ia~Íórt'priiJiario;,que' se•re:fiere á·_ia•:s.atisfacdóri deJas necesiq~des:~lem~ntilles, 
- -· .. _. ·-· .·:- .. -·.· -- -·. 

:como·:~espirar, éomer ·a beber~:Y un ni\Tel· secundario r~ferido a ·las necesidades soCiales, 
,· ... ·. ·. -- ....... , - ----. --.·-· ... , - --.-·.. . .. -.. . ......... - . - . . . .. · .. 

. . -:.. 

-como_.el·logr.O·o elafe~~o. Se ~üpon~· quc:ieLprinjer niveldebe esta~ satisfecho·antes.de. 

pl;mtea~se los· secundarios.• ~1· psicólogo. es~~ounidens~ · Abrahairi·.•Masl?w·_:dis¿ñó. U~a 

jerarquík motivacional eri. sé~s 'nivele'~ • Citle,. seg~n él. e~plicabaitlctdetehninacióh . del 
. -. . ,· ' 

éomport..c!m1eri1:ó humano;·· pero más ~adehirite 'nos. refefiremps .a este; E!l. cuáhto ·a las 
·-·:-:··:- ·-·.···. ·-·. . .. '•' 

priineras ideaS de Jiiotlvación qtle fu.e.ron apa~écieron ·en dis.t:imos ~ontext?s_históricos 

vale~t_destacar-Iéls sigJiÉ~Iltes: · 
·.· .. :.- .· .. - ·-· ... ·_-_· . ·-· .. ·.-· .. -.· :-
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En él. nioctel.O, tr~dicioríal, .que se . enGuen.tra liga~ o a.lí;l escueia. -deJa Administracióll 

Científic~ se_d~t:ía.qu~la fqrmade mo~ivar a los trélb~jac1ore~.~ra rn_edi¡:¡nt(l un~istenia 

de i~ten_ti~()s ·salarial~s;~() -s~a qtu~ cttéln~o· ~á~ pr()d P?~~)os -tr<I~ajad(};~s, :wá~-gap~ban .• -
·-·. '.·-

. '·-:· _ _-. __ · -_:_:_· 

Parél_esta.:·escuehi la--motiyadón se -b~saba úriiCamerit:e. en • el- interés• e~oit6mico· .-(horno 
- . - ··: .. · .. 

:econpmicus; e11tendiépdose por_ ~ste_ ~onc~ptq ~ü ho.mbr.e·:~aciol'lt:tl-motiv;:¡dq ttnicéXment~ 
·-· - . ' - . ' ·, ' - ' ... ' - . ·. . . '• . . . . - . . 

p()r·l~·o~tenciqn.de::rnayores.benefici()s) .• :A_nuestro.•p~re~er~~a--motivació.rl-·hu-~ana ~s 
mucho má~~compleja.puesto que··(lbarcatanto-·la·•parte·.ecbllónlica-·coiÍlo liintelecrual, 

; . . . . . -. . . . . . ' - . . . . . . 

espirituat etc.En .el modelÓ ·exptiesto por la escu~lá.de--Las)lelaciÓries JI11maiias sé 
- ' -. . - -- - . - ...... - - . - . . . . '... --

rechaza 1á e~st:enda d~l-hombre :~dntórnico, para _ellos Ü ·cl~ve det~r~inante d.~ ia 
. . . . . . . . . -. - . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . : .. ~ . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .. 

prb_duc:tividad es "la sit;Uación s·otial"; Ja cual abarcarfa ~~- ~ra~o Ae- satisfacción e~ his 
. ,1 •. · . . .··. 

. . . . .· . 

el grado: dé partidpadóh en las decisiones y el-grádo. dé información so bte el· trabajo. y 
. -· . -·· .. -· . -· . . -· . -· . -··. . -· . - - .· -· . -· . -· . -- .- -· 

susfine$~Esuu:nos-.d~ acrierdo conl'o qt.Íe ~ita el té#hde([)J'. Rt.ÍIJ1bo á:cerca·de qúe,Mayo 

nuntá -análizó·.·~i-pa~~~ ju~~do~p~r ló~--sincÜtito~.·AclE~~ás• ~~nsariios··· q~~·tallto ·_]á~ 
---

esc.uelas-clásicas· como la e_schel~ -de la Relación es. I-l~~a_lla~ siiD.plific~ui a.üi motivattóri 
-.- ' 

en úii-sólo factor~-ya séá por _él diri~ro o }ás relacicmé~ h~,rrl1anas~~k Gfego~ está ligado. al 

modelo de los r:ecursos:buii1anm( er1 eL cual identiftcó dos series de s~pqestos sobre: los 
. - ... , - . _. . ·. . . . . . . '• ' - . -. . . . . . . 

:; '. 

··em.pl~ad~s.~ Po~-li1l•ladb•_· t~~emos -~~_la. cl~nomi_rtada-feorí~·x, ·latu~l sostl~rte.que hís 

·pers()na prefi~ren ev}t(lr- éttrabaj~, ert lÓ qrté kea posible,-preflriendo--~er"dir}gtdas~y no 
-.. · 

•' ·. :··. 

tener réspon~abilidades, d~Íido una. imprirt~lll~a:se~undªda al trahaio; y p-or el otro a· 
·.-· .. 

. una~~gtútda Se~iE~denoniin~da !eorfay,sie~do ésta másopt~llli_sta,ya CJlH~•consider(l_ 
- . -

. . ··- - .. -·- . -·._.-· -·: . . -·· . . --·. 

que. tas persona~ .• quieren. trábajár por :sí mismas y· .. puedén derivar satis-facdóri. de ~ti 
. - . . . . ' - . - . - . . - . . - . . . . - . . . . . . - . - - - . - . . - . . 

trabajq; • ·t~riienpo_; capac~dacl Pélf(l a¡:epb:tr · r~_sp~ms;;tbilidéldes• y aplic~r. su imCJ.glP-atlóll, 
. . . . - - ' - . - . . '. - . . . . . . . . . . ' - . . - . . - . ' ' . . . . - . - : - . . . -

ingenio y c~eátividad ~ lÓ-~ proble~a~ d~ la orgánización. MOTIVACION Definición~ La 

mothradónes;-lo.qtie.llac~·que unindivid~-o:~ct;Aeyse--c~m~ortéd~ .• unadeterininéld~ 
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man~ra:_E:{uml. coillb.nac~ÓiÍ de.procesos Íntel~gu~des, fisiológicos-y_psic;ológicOs qtle 

de deJe, erruna_situélcHSn._ciada~. con•qt\~Vigorse.ac_túay~en_ qu~ direc:ciÓn se' encauza_la 
. -.-_ ·.·. ' ' . ' .·. .·: ' ' . 

.::· 

La iriótivaéion es-un termino genéTico que- s_e aplica a ün amplia serie de impulsos, 
.. :-.- . ·:- .-

deseos, l1e.cesida(fes, ~nh~lo~;y fuerzas sin1iiares: •. -·· ···-
. __ ,· .-· .. ··. .. ·.:. 

ESCAU.D~•VALbRES.Definición:Postl1ra.n1_ental-e~od()mil deuná_p~rsona re~pécto--~ 
•• < •• • '. • • • • • • • • ' • • • •• •• • • • • 

-tina -SituaciÓn-dada --~~e-.i~_lle\Tk a respalcl~r cÍert~s .valorés y:a iJbs~hrar de~taS.--n()Tmas.-- _.·. 
·.:' 

l'A(:TORES :SICOLO(iiCdS DefiniciÓI1:_JJensalilie_ntgs, sentimientos,. actitudes·~ -otras 
. . . . . . . -· . . '.. . . . . . . - - . . . . . . 

car~cterí~tÚ:as_: ~ogrüthtas : () • _afecyíyas · de . · una • _ p~piolla. · qt1e influye~ -_ en · su 
.· ·: ... ···:"-"- .. ·. : . ·.·. . "· .. 

'comportanúertto; •·• 
·' _ .. · _ .. · .·: - .. -·. 

. ·-- · .. : . . , - . ' _-

fUNDAMENTOS- DE -lA l\'IoTIVACIOl'i -Un _ ~~cielo •de _ Motivación Casi ;todo 
- •• 1 •• 

'con1portamient~ huniarto consciente es moti~ado _ó dmsadCJ ( por ejenipló dorll1trse no 
. . - . . . . . . . . . - -· -. - . -· . . -· . -· . - -· . -.. .- -· - .; -· . -· -

- ' . . -

requi~re-m9tivaeiórt,-pero ir$é a la.camasi J.L~ ·tarea. cte -un.· administrador ·e$· icientificar 
. -· - .-. . - -. . . . . . . - . -. . 

'los irtipuLsós_ y -~ecesic.l~des.~e los_ empiéadO$_ y. canalizar_ su.·tóinpottamie*o h~cia el 

de·sempefio ;.del.•trah~jo.Desetl1p·e~p-_'es función. del•.-esftn~rzo -y·Ias.. cap~cidades~· La 
. - -:·,, 

:. __ '. 

-motiv~dóri tiene que vef cori el esfuerzO; · _ 

- . - - .. - . 

Moc.i~lo si~pÚ~:--ppo~_riid~cJ,e.s. ·-· -- ·. -.-
- . ~--. - - · .. :- -

Ambi~nte Metas eHabílidá.d -~'' 

Iné~ntivo~ • Satisféiceió~ · d~ ·. Necesidade-s Es . iiilportartte destaca~- que ert: este mód~l~ --á 
., . -.. . . - . . . . . . . . . . --. . . -- ... --. . --' ... , ·- .... -... .. . . - . -· .. 

amhfente influye. en _la-fonha e~ que )ÓsinqiVfduqs buscan satisfacer ~U$ Il~cesidades,· 
. ·, -·, .·- -' -' . - . . . - .. ·._ ... :-_ --_._· . -
· .. '_-·. ._: _·-:-

-q~e s~ñªla-a las diferencias illdividúales é)nfl ueridá~-cultUrales sobrelcra(;dt)rl. El puntó 
-:.· -·. 

' ' 

d. e partida en elteq¡a motivaciqnal es. ~ntender las nec~sidades del individuo; · 
·' -. . .. - . . . -. - .. -. . - . . -· - __ -' . -

: .. -.. · ___ ._.. 
'' . 
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Imp~lsos- rljotiva~ionales- Lás_·-pers()nas·.(ie~arfóllán--.impulsos-_motiva<;ionales.-cori:lo. t~n 

pr.oiiücto; del.m~diO: ctJ.lturé}l en. el queyiveny·eso~ impl}lsos_ af~ctan:Ia•forma• ~omo ellos 
' - ' . . . ' . . .. · . '. ' ' 

ven sus tr~bajos yhi~ne]an-sus ~d.a.s}:;quema Motj~aciOf1~l de McCJeíland:_ Pr~se_nta. tr~s 
-· -· -.. --.- . ·-· .·.--- . ·-·.- .. ·-· .·_. . - -· -- - .· -·- . -·.- -·- . -·- .- -.-·- ,· - . -·. - ... -.. - - .. - - ·.• -

-imptiisos n1otiyactori~Ies dominantes, que reflejan elemento~_ de la-cultura cm··ql.Ú~ 
-_. -·. ·:.·-_ . . ·_ . .. - ... ·.' ·- . . . . ·:-

·creci~rorl los ·irtdi\Jicluo$ { faíiiilia, ed~tación; ·religtqrfy libros J:'A.filia(:ióh- (i_mpul_só · J?Ot 
-: . . . . : ~ . . . . -- . . . . . . . . . . : . .. 

relaciÍ)riarsecón otros-eficazmente )Logi'd :(ÍJripulso· por süperar retos;. avanzar,· crecer ) 
-- ·.-- --- ·. .. . ·.-- . .-. . .. . .. , . .. . .. -- . ::· .. . .. . .. . .. 

--. - . 
Poder: C impul~ó :por iritluir en· las :persona~ :y las situaCiones }Tat.nbiéli se agrega o.n 

.. ' '' ' '.. . ._ ... ' . ' . . ',. .. . . -·. . . 

cuarto· irn_pulso en ei ~ltimo_ tiémpo: Competencia ( impulso:por hacer un trabajo de gran· 

calip(;ld ) :M(}tivación pa,-a el.-logro ~s-el iinpulsq por ~up-~rar los_ ret()S é:l- fin.- ~e alcé}nZa!' 

metas:Eflogró- es Úriportatite en. si mismo)' n_o por-las retcmipertsas quelc)ac(HDpafien .. -
' . .·. _::· ... · _·. 

·.· .. 
. .- . ~ . . ... ~ . 

Car<Icterísticas· _que- definen- á_los- qlle._se: o dentan- héJ.Cia.el·logrg:-1_'rá)Jajan:mas_.(luro 
. - . . .. - . . . . . .. - . . . . . - . . . . . -. - . . - . . . - . . . - . . ·- . - . - . 

- . . . 
Cl1élndo ,percibezique recibirán.:b~coritkimierito por sus esfuerzos Trabájari mas duto 

. -· . -· . -· - -· ... -· . -· . -· . -· ',.· ·-· . -· .. -· . -·. -· -· . -
. - . 

. cuando-.s·olo- b,ay-un·riesgc): rno~eradqde :fr.acasar_Tnll)ajari mas-•·duro cl,Íando:recibEúl 

retr~alirrientaeiórt específica de su deserrtpeíio: Como gerentes tiendert a cortfiar en los 
. . . . . .. · . . . . .. . . .. - . . . . - . . . . 

·-· ... ·-· .. 

subórdina#os táll1biéri' éstéri orientados ~lJoW,o•Mofivació~ por afilládÓri Es-_elhriimlsri 

porre_lacion_ars_e -co11 otros en u:n Ín,edio: sqc;iaLLéJ. difer:enc;ia con los -qu~ se orientan 
. - . ' ·. . . ·. . . . . . __ . . '• ' .. -.. - . - . -.· ., . - . _ ... , 

-háciaellog~o es que lo~·que ~stánrriothratlos p()r_afiH~dón tráb:aj~.ma~ dt.irü.cuándo se 
,' -. . - ... .'. . . . . - ·. . . -. . -. . -. . - ' ~- . . . . - ·: ~. -. - -. . ' --. - - . . ·.- - . . . - . - . . . . -. - ' - . . . - . ·. -· .. -_. -. . - - ._ .. -. -_ -- -- . . . . . -. 

:les feÜcit~ por s\}s _ áctitudes fávor~bles y •·su cooper~ción,· mas que por .una evaluación 

detailád.a ~~ súconchictá en'~el i~abájo~ Tierid~I1 a escoger~ amigos com~-~sistentes en 
.. _ . __ .. _ 

·. -·--··- - .. ·,-. 

vez de fijarse solamente en las ·capa,cidades técniCas. • MotivüciOn _por coñipetend(iEs el 
... -· ·. ... . ' ........... · .. ··· --· ..... - ........ , -· ·. -... ··. -· ·· .... - .. -... - ··. ··.-. .. . .. 

imp~Iso. por ·-realizar•-•_•un.•t~abajó··_·de •gran· .áHidad.-· cátaétetístkas: .de•·lás .. -person~s 
'' ,.. . . . . . ,. . . ' '' -·. . . - .. · . . ·: .· ,. . 

I11DPY(ldas- .por_ la _ cmnpeten:cia_: ·_ Pmniilar_ slJ. ~abi;ljo D~sélrrollar • ha}lilid¿¡~~s ·para· •Ii;l 

solUción -- de. problE~~as ·se· esfuerzan pot _ ser . innovador~s · _- Se -benefician de slis 
',· ·-·. ·.- ·-· . . ·-· .. ._ ... '. ·.·-·· - . ·-· . ·-· .. ·-· .· .·-· ·:- . ·-· . . ·-· ... ·.-· ... ·-·... ·-·... ·.· 
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producéy l~ .estirt1a qtl~ obti~ne~ de los demás. :Espei,anuii trabajo de a,lta~_(;alidad c,fe sus 

subalternps··-·P_uederr•p~sar•por alto.•la. importancia: de~:l~s n~la~iones:hl!rnanas··en .el . . . . . . . . -~ ' . . . 

trabaJo o la-· ne~esfdéld de Illantenet. ni\Teies I"azonáhles de -producciÓn.•. Mbtivac)6n po.r 
. . . -· •' ........ - . . -·.. - . - -.- .- -· . . . ·- -·· - --- ... ·. - .· .. _. 

poder Es·et::Hhpttlsó pbr influir eh': las persort~s )/én las situádories~' Car~éter-ísticas: 
. . . . . . ... . . . . . . -·. ··.· .. - ·-·.· 

Desean tr~~r un irnpa.cto en su~ ~)r~anizacioru~s Est:~n di$¡mest~s a cotrer tü~sgt)s pará 
- -·. --·. . . . .··.. -·> . . .·:- .·. ·.-·-. 

1ograrloPuedeÜ.-1lsar esep()dereri fo~llla cÓ_nstrüctiva 6 destiuctÍváLos motivados po~ 
- - --- . -. 

_etpódet són e·~ceientes~si_~tisimpulso~son hacia el poder institucional, que busca•influir 

:en: las _personas para_ el bien de)a organización y no del_ poder personal: Serán lideres 

exitosqs:)mpottancid•c{ere.conocf!r]osii11Plilsosm~tiv(ldoiJales:_Ayuda a ios getentes él 

éntEmder las a,ctiVictades. e~ el trabajo. _dejo d. os los erilpleat!os, perrnitierido ·asignar ~e 

mejorni~clo léls: fu._reas •ar_co,its~detar.Ici$ impulso~ xnotiv~~io.n.ai~s indi\iidu¿¡le~-· se 

asjgrúiran las tareas -de .~érierdo: a .estos:(-Ha})lar··· en el -Jdiomadel. empleado.). 

Necesidades Humanas La Clasificación mas básica -es:: Prima.das o BásiCas: són las 
' . ' .. , -. ' - ' .. '• ·. - ' - - . -- -. - .. ' - - -· '• - ' - -- - ,·. -

- - - - . . . . . . . - . . . - . . . . - . . . - - - . . . - . . . . - . . . -

. necesidades flsicas. Son :tast:uniVersales y varían en lntensidad:dé:un:}ndividuo a otro .. 
- - - ·- ' -.. ' - ' . - ,· . - - '• . - .. , 

_Pueden ·estár condicíom1das por la -Prélcti'ca_soc~al {como él_c:oÍnei' tresvecesaldía }. 
. . . ' . . 

Secundaria~: son las necesidades sicológicas y~ociales. So~ masil1tangil)lesyso~ las: que 
. . . .. ·. :- - . . ' - . . . . .. . . -. -

. complicªh ··los. esfuerzos motivadoriales de los' ger~rites. StlS ca.rácterísticas ·sorÚ. Estárt 
- . - :. . . . ~ -

JuertEmiente.-coridiciona~as por: la ~ ~xpedencia~ : Varían en):i¡)o>e intensidad.· éntre. ·las 
.. , . ·. ··-. '· ··- --.. ···- · .. ---- .. , . . .. - .. -.--.- . . ... . .···- ... ··. . ... ·, ·· .. ·. . .. . .. 

. . ... · .. - . 

personas. están sujetas a cambios en los individuos. óperari-én grupos mas qu? solás,con 
' . . . . ' ~ ' . ·_ . -.- . ' . . . . . ' ' . . ' . . . ' ' . - . . ' ·. . . . ' ' '. .- ' ' ' ' ' 

frecuencia-están ócultas·delreconoci~ient<l c()rishmte~·sort sentimlento~.ariibi~ós ~n 
' . -· . . - - . . ·.. . . . . .. . - . 

lugar d~-•nece~idades:fisicas espeCificas. influyen eii lá cohduct~; · ',., 

... · .··. 

·-··.· --·.· 

puramente dé Ja ·· sic.ología,. fué •Abra,ham: __ H~ • Masl()w~ con su .ol)ra.Motivatlim. a,nd 
'· . - . . . .. - ... . . . . 

_PetSÓIJalitj' {1954); . el -pionetb . eri- el :e_studio <d~ ·las motitra~iortes. hhmanas -· ·.· . ·-· - .. ·-· .. ·-· - ... _. -. ·-· -. ·-· . . ·-· .·.. ·-· ... ·-· ·-····-·. 
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. . . 

rnótiváciC)héS .·. _ • para ... satisfacer_.:. aquel1as. . . rH~cesidades;. •• jerdrqufp -.·.de .. • •. nec~sidade$: 
. . ' ' .· . . ' . . ___ . - . . . 

. - --: ... 

Jisiológi(;as: aH~e~t(), -d~sc~nso, :pr~te~cióncoittrél•I()~ eíeltte~~os •. d~. hl né}turaleza;'etc; 

n~ segurid~d: Prht~cción.coritr~ pbsiblei·priy~eianesy peligros··sociaie~: b_ar Yr~cibl.r 
. . . - ·.. . . . - - . . . . . . . ... 

afecto, sentirse a_~ept~~o por Jos otros; ~'te: Acitoestima: Estilll.aci_ón propi~y estirnáclói1 
- .··.-· . . . . -·.:. .. - .:-· .. - -· .·_ ._.··.·. 

porp~rted¿ los demás de l~s prÓpias ·ct1aHdac:fe~- 1\utorrealización: L()grodeldesárroÍI() 

y utilización de}odas las potericiálida~es :que tfeneJa-:persona.Según: Maslow, .la 
. . - . . . . . . . - . . -

motivadónpar~s'átisfacerulla necésiciadstiperior:sólo .apárece.}t es operativa cuando 
. . . . . . . . - . - . . . . . . . ' . . 

_están- satisfe~hils Ía~:.necesi~ade~ __ irtféri()re~.J\~í, ~aslo~ •. htás: qu~·~ll~~á~. a~ckpo: urta 

teo~í~ :en~el1tido' estricto, c~ristltuye unpará.rnetro-.que·· ay1lda. ala.ob~enradón -~.--a ia. 
'· . - :; . . . . ·- .. · .· . '·... . . '·. . ..· . . 

descripción• de lo observado, -pu~s .en la jerarquÍa dél~sr1ecesi~ades hu!na_nas,se·.útiJita a 
· .... ·-· 

estah.lecer .uria:serie.d~· categorías.ciasificatofias de todo·á.con~urito áe r~~lidades que 
·.··._. ,:· -· . .-· . ,: 

mueyen Iááccióri h11mana •• e. inchis,'o podría señalarse que_ no h~y ningun<l ~oneXión dé 
.· __ : .· '·:· _· .. ·-.·. . . . ·... - . .··-:.- . . . . _.· . . . . . . . . _·.. . . 

'estas necesidades coh el 'concepto•del ser•humano~.conexión que pérmitiría:dar.sent:ldo .él 

·ese. conj\lnto de -realidad·e~ que . ia huin:anidad_- busca: •conseguir ·a . través de- sus 
. . . . . . . . ·.. . . . ·- . . . . . . . - . . . ·- . . . 

ac~iones.P.or lo~~es~e refü~re al dinami~m~ postulado paia eXpliC~r]aap~ticÍón de ia 
. . . ·.. . ' . ' 

. ' . . 

inotivá~ióp,•el Iiiodel() de -Máslow se•debilit~·.de nuev~. Cierto es que-·t~spersonás.~e 
.. -·:- ... ·:. -:. .·.- .. ·· .. - .· 

. extremo· -de}:.sa~rificio.·para·séltisfacerlas, .• sin ·embargo, en •• este·-caso~·er·sacrifido._rios 

habrá permitido s~tisfacerlas;ne~esidades superiores p~ro. est:arem•osen úriá coridición 
._- ., . . . . •· . . . . . . ··. '- .. ·. . .· .. _ .. ·-···. . . ·.. . . --

cle-absoi'tita.insati~fátci'q~.de·~ecesidades··inferiorésJetátquÚ{de!vfa~/otMN~cesidade~.de 
'- ... 

or4en. inferior:. físic~s. y.d~ s.eg\lridad._Ne;cesidades_ de orden sllpedo,r•: socléiles~ ~stima y 
. . . . . ' . .·-·. ··;.,- .· ·.. . 

........... ·.. . .. .... ·- .. · . ·.··· -·. ... . ..... ·. ... . . ... - .... · ... - ... . . ... - _ ....... · .... · ... . 

auwrrealizad.ón.- La.jerarqufa d_e Maslo"\¡\1 plantea que.·.Ias>t>ersonas se: sent;i_rán ~~s 
. . . . . . - . . . . . . . . . . . . . . . - . : . . . . . . . -

motivadas. por io q~e buscan que por lo -que ya tie~en.- Su .éoritribucióll• ai ámbitti 
.. :··. . . . . . . . ., ..... :: . . . -. . ' .. . . . . . . 

o~g<ulizadonal. e~ h~ber .· ayÚdado ·a los gererit{!s a .i~erttificar: ni{!jorJéls ~ecesidades · de. 
. . . . . .. ·-. ' . . . ' . ' .. · . . .. . ..·. ::., ' ' ... ··.' ' 



sus empleados con el fin de motivarlos en forrila efectiva. De ese modo; sé evita dar mas 

de üna recompensa _que püede estar disminuyendo la motiv:atión pues no satisface la 

necesidad especifica de cada 'individuo. SusliJnitaciones tiene11 que ver con que no ha 
. . . . . . . . ' .. . . '. ·_ . . . . .· . . 

sido verificado por completo. Las investigaciones no apoyan la presencia de cinco 

niveles únicos, rii la progresión de un nivel a ()tro. Necesidades fisiológicas Teoría de los 

dos factores· de ·la motivación: Ésta· es la. teoría desarroÍlada por FrederiCk-Herzberg a 
. . . . ' 

finales de los áños Cincuenta, en _la cual se dice que tanto la satisfacción como la 

insatisfacción laboral derivan de dos series diferentes de factores. Por un lado tenemos a 

los factores higiénicos o_ de insatisfacción; y_ por el otro a los motivan tes. o satisfactores . 

. En cuanto a ladasificadón que hace Herzberg -indicando a los factores higiénicos como 
.. . ···. . . . .., . . ., :·· .. :. . :·· .. - :·· ··. . . 

n:o satisfactorios, . no estanios. completamente de_ acuerdo; debido a· que consideramos 
. . . . . . . . . - . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 

que tanto el salario, como la seguridad logran · la satisfacción de las necesidades 

fisiológicas, (medios necesarios para ob.tener una digna condición dé vida), que como 

bien las sefialaba Maslow sedan necesidades indispensables. para .poder adquirir un 

nivel jerárq~ico ~uperi~t;Teoría ERG: Esta- e~ la teoría expuesta por Clayton Alderfer. 

Éste estaba de acuerdo con Maslow en cuanto a que la motivación de los trábajadores 

podía calificarse en una jerarquía de necesidades. Es .importante destacar que lateoría 

ERG difiere de la de fv1aslow en dos pimtos:En u,n primer punto Alderfer señala que las 

necesidades .tienen ·tres categorías: Existenciales- (las mencionadas por Maslow)· De 

relación (relaciones interpersonales)De crecimiento (creatividad personal} En segundo 

lugar · menciona que cuando las· necesidades superiores se ven frustradas, las 

necesidades- inferiores volverán~ a pesar de que ya estaban satisfechas. Con respecto a 

esto no coincidía con Ma~low, puesto. qué _éste opinaba- que al satisfacer. la_ necesidad 

perdía su potencial para motivar una conducta. Ademásconsideraba que las personas 

ascendían constantemente por la jerarquía de las necesidades, en cambio para Alderfer 
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laspersoil.C;Is 81.1bí~y bajabart pOr Ja.piráínide de: Ié}s necesidades; de .ti~mpá ~n tiempo. y 

.d~ .• cií·tq~St<mcia : en :circunstancia; :Teoría. d. e • las tres ·necesidad e~:.: Jobn· _ w.·. Atldnsort 
- ' ..... · -.· ,. . . . . . ' . . . ' 

.-.... 

pr?pOne en: s11 :te·o~í;:t_qu·e lcls-lier_solléls motivada~ tí~nentres i~pul~()~: La .~éc~s.i~ad. d_él 
. . . . . . . ' . . ' 

. Logl'b l.a p~cesld~d ct'efPodét,: La n~cesidad. d~ Afiliación ~Ef:equÜibdq cü~ 'estbs fmpulsós 
_·;.. -.. . •', . -·. . -·... . . 

·varía .• de. •t~na-· p·ersortaa __ otra; -s~sún• ~~~- in\Testig~ciones:,de DaVidq.---M¿ .• cielland.Ia 
..... :"> 

ne.ce.sidéld de 'log~Ó tien.e ciertél-~elación con.· eÍ -gr.ado. de motí~ad~ll :qt!e poseen h1s 

:persona.s:p~raejecutar.stÍsta~easlabotal~s~·La-.necesidad de aplicél:ciórlesaquella~rt•Ia 
. . ' . . . . . . . - . . ' 

cual :Üis person~s busqin uml.estrecha asociación conJo·s demás. La necesidad d~ poder 
. . - . · .. -.. . . -· •,," . .· . •,,' - .. 

. ·.'·. 

la érosiórt dél poder· partititlar, puede: resultár-un . moti~a-dor. de s.úriia inip~rtal1da.El1 
.. ' ·-- . . .. .-· ... - . . _, ,· . -.·. ·. . . . . ..... ' ........... ' ·.. -.. . . ' 

cambio, p~ra ofr~s pér~.on.a~. eLte~Ór _al. ~xito puede ser_ un factor hmtivante; ·_ComO 
-· ·, .. 

ejemplo: podémos . Citar él caso. de dertas: ~elebfidadés. (m ÍlsicbS;. actrices o deportistas) 

qu~c~a~do.·hanaÚ:anz~doci~rto.gr~do.dé•ram~y.fbrtuna.sé•qt1~i~n··d.~lai¡{tl"()mi~iÓnen 

·su ·vida, l~<cuafdism!nuye :de algunama~era ·su: sensación :dé pbdei'o. cÓntrol . 
. . . :. . .. : 

·Bas~ridort()s ·en lo IeH:lo · .. podemos: tí~ctr qü~ ca. da un¡¡ de ·las teoríás <uiteriores IIltiestrar( 
... ·:.: . _. -·· ... ·:-. . .--.-:-. . -:·:- · .... ·:.:. 

lasatisfacdón'de·éllguna$ 1lecesida~es:más.imporlari~é·quel~s personashancoriseg~ido 
. . ;-.. . ·. . ... - -.- ~. . . . . . . . . . . . 

-alcarizélt a lo largo deltiempc:i: ·En _ellas-se destacan además, que las personas deciden 
''' . .· .·. . . .. ' . . '' '. ·'.' . ' . '. '' . . . '. 

cuál_es 'su grado de:· satisfaccíón,_ sompafanrlo·de: maneraconciente sus necesidades' y

circrihstandas> Tarnhiérr r~fl~ja .la vatiación n()table de m1a. persori::i a otra; y en -uÍia 
. - ' 

m~siilape~sO~a,·~·tra~é~-del.rlemp~;·Ain~do.de.ejerhplor~féddoalC;I~Chl~iidad·é~~eino~ 
. . ·.-·_·-.·. ·.· ·.. . , . ·. -· ·-·. _._·.• 

irnportélrite de~car. a los geren~~s. de yvalt:-1\ilart qüe aplican las diferentes te odas de I~s 

---.· ·· .. ·_ ·._·:. . -·:._· -· 
.. -. ., .. :.: . 

' ·-· 
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LA TJ]ORÍA}JEHQ.ZBE'RC Esc<)n Iaot.eofía cieHerzberg{1950-1960J-cwü1dose cÓmiertzaa: 
' ' . . .... -:-. . . . ' . . : . ' . - . . ' . . . - ' ..... -~ ... _. .. . . . _:.-. . ' 

.ten~r eh.~ue_nta.-los IÍibtiVO$ quejnfluy~n _en._el•trá.}?a.jo. q~·-los}lotrtbr~s·.e#.l~s éiilpresa$ . 

. '. ' .. ' ' '. · ....... , . . . ' . ' . :. . . -· .. .· .. :· ' ' '. ' . . 

Herzherg,•ptopárie dos tipos-de Jaciores qúeiñf1uyen;en dú:liél-lll()tivacióri.: f'3.ctorés d.é 
- .. -··· -- ···- -. -· .·. . .-. . ·- ···-... - ··--· - -.- . -.- ... -. . . -· ., - . . . '-- ... - . . .- - -.-

sup~r:Visió.n técnica,-•_co~cticíones -:dé trabajo; reglam~nt~tiones:y lllocto:deopérai'•.de-lá 
. :-:.. - . ._ .. _ .. · . . : ': ~ . . ' . . . 

empresa, relaci()n~s personales,· ~te .. FaCtores·· motivador~s; afectan a ·¡a sa~sfac~íón. d~ 

-necesidades de_jerarquút·superior.• (p·osibilÚlades :d~ logr()_ per~~nal, -i:"~conociriiieritó de 
. . ·.· . ' . . . ' . . . . ,. . .. ' . . ' . 

, .. 

.los logros~- riaturaleza•de·la • propia tarea~ resp-onsabilidad, • posil)iudade~ de • promoc:ión, 
'. . - '. -

~etc.· Hetibeq~; ·considera q~e sÓlo· mbti~all p~Ósiti~~rnente>hacia laTealización _ del-:trabaj:o 
. ·-· .-. ·-· ... ·-· . . ·.· -- .... ·-·.·. -· ·-· .-. ._ ... · .... ·-- . . ·--.-. ·-·... ·.· . . ._. . . ·-· 

los .factor~~-_ rnótt~ado~~s:. L~:~falta: de u~. ~ivel ~d~éu~do eri ios. f~CÍor~~ de. higfene. ~a usa 
. . - . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 

. . .. 

1nsa1:isfacción en ~el· ttab~j ador. ·Esa insatisfacción des~patece si e~os ·factores ~e cortigen, 
., .. --.· .... ·-- . - . -- . . .. . --. . . -- ., 

llevá.ndolos ·al· iiivel adec~ado; peró ~~ satisf~cción 'resultante íio . significa. motl\Íación 
. . ····, --.: - . - . . .. - . - . - . --. . . . . - .. 

positiva hacia una nnijor re~lizadón delJrapaj~. Estii posición de Her:l:berg permit~ ser 
. . ' ' ' .. -- . . -- ·. ' - .. ' ' •' ' . -. ,. . ' 

_, 

. . . - . - . - . - . - . . . 

soporte•dela mayoría de programas-de enfiquedmientode~Ia tarea que frecuentemente 
- ' ·- - . . ·- .-- ' ' . - _. -·· _. '• . - -:. - ·. 

·se· utiÜzaninlas ~lllpresás-co:rrio ptocédiÍn.iénto· para•mótivar ahts_-persortas.ha~ia.'un~ 
. - . . -. - . - - . . -_ - . -. . _-_ -.. . -_. -.-- -

:mayot: prpch.Ictí\Tidad; . conipal:ibilizándola co·n • unél m~yor. sati~facdótl en. el trabajo.. 
·. - ._._ - :- . . _· -.- . ~ --

Heribeq~;•·_ se··· difer~n~ia. Prim:ipal~~ri~~ .co'n·-·· M~sl~w• porqpe· ··\;~·-···•más•• al· •á-mbito 
. . . ~ - . - - - ·. -. : - . -- ... 

-- - -
- . -·.- . :'-· - - ·- .· . -·.-

acciones humanas~· ·- ·._·-:-

Modelo def[erzb~rg So112 factor~~= higténtcos }'motiV'acionales: Faciore~ i-HgiénÍc()s·n-d~ 

m~mtenimiento n6 sori.mótiv~dor~~.eri si, perQ.$0~ neces~rios p~rá in~ntener uri>nivel 
· .... - .·. ··- --· -.- ..... - ... : .. - ... ·.. . ... -- .... - ... . . ... . -- .. - ... --· .... -· .. . ··-- -· .. 

razonabie:~de motivatiÓn ~n los ~mpleados. 'se reladtinan ton el tpnte~tó. d~l ptie~to de . - .. ... . .·' . . ' . . . ' .. · . ' ' . - . ' ' . ' . 

. t:r?-bajo,_t::<>I1.elrm~di-oqu.~_lorod~a.(Factore$exterm>$·~ .• re.c~n¡p~nsªs~xternasql1eno 
. . . ' . 

:oft~c~n- ~atisfacci¡)n.· directar EjeriiplÓs:· Su~eíirisfón, pdÜtica~> de ~~ emp.tésa;- ~Ueld6s, 
. -· -- ·-. - .. · ·_-· .- ·.-· ... - . ·_-· .. · ·-· .-· ·-· --- ._. -.- ·-· -_. ._. -- ._. ·.- ·-· .. - ·-· . - ·-· . - ·-· 

st<J.tus, colldiciones del trabajo; seg~ric.lad en el puesto; re ladones :con otrqs .. Los factores 
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Motivadonaies . o :sat:i~faétores •. operan para creaJ' · .. ·.motivaCión.. Se: reiacio.m1n con· .. el 

co11tenido del pl,le~tC>. de trabajo;..(Fc:ictoresinternos o r~compertsa.s iJ:itern.as altrabajo l 

Eje!fiplos: .lÓgm, responsabÚidad, recoriocimie~t(J; trabaj() · ert· sirnisrn.~.: posibÚidadés de 

désarrollo y. de avante. perS.oncü. Lo·' Vital d~. este> enfoque' ~S coriside·r~r que· los. 

empleadó~.·se. sienten· motiyad.os por···to··que .hacl;iif por .• si mis·mos. Su. ContribudÓrt: 

ampliar.Ja perspeCtiva limitada a los fac1:ore~: de malltertiiJ1Üc~nt6, que eran los que solo se 

consideraban en >el pasado .>para. tratar dé :motivar; co11 resultados ffitiY pobres. 

' ' 

Limitaciones: no se p1,1ede aplicar urtiversálm~nte {es mejor par:a emplei:J;do.s gerenciales 
. . 

y de nivéles. stiperlóres. ); .reduce. ei impacto. ·rriotivaciónal ap:arel1te. de los. sueldq~, · ~~ 
. . . . - . . . . . . . . . . - . - . -. . . . . . . . . . . . . . . . . . ·-

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . - . . . . . 

St;:ltu.S y}á.s relaciones conJos .demás; ~sk otfen~do ~~meto de( •... 
·- . ·.-

.Compár~ciÓnde:los riwdelos;• ·. . ·-·. ·.- ·-· .. ·_-· .. 

• . Maslow yAlde~fer se centréln en las llece~idades internas ~elellipleado.. . . 

• . ·. Her~berg ifistingue cortdiciort.es ex.ternas requ~ridas para ~atisfa.éer n~cesida,Íies .... 
. . . 

• ·· .. · · Maslo~·y · ijetzberg sug~eren · que· en .las so.ciedádes .. mod~rnas }as necesidaAeS 
. . ' ... -.. · ... -- ... -- ... -- ... : . .... -. -_ . --

básicas, ha~ sidÓ · sati~fech~s, pot lo que lCJs trabaja dore~ estál1 · motivados por 

nec~sidadesde ol'densupedory tl1otivadores· .. 
. ·. .·- .. 

.. . Alcierfer sugiere· queJa dific~liéi,d de satisfá.cci61r ~e las· ne~esÍdades~ de 

cred~iénto.yrelación provoám unteno'(adointerés en.Iás heces~dade~de e,q.sten<;ia.· 
- - . - . - . . . 

• . :.Todos los modelos ap~ntanalo Vital·q\le es tleternlin(lr :que·n~cesidad tiene Ún 
·. ·. - ·-- ·. -. ·. . . ·- ._ - ·. ., ·. - ·. . 

individuo.ai1t~sde ,intenw ofr~c:er.~na recompensa~.··~.·· 

Modelo ae.M~d¡fic~cióÚdel Cornportami~rito oM~delo 'c.o;{Skimler J. . ·· ... 
·-·. '·_· . 

Se.hasa:etllaid~a: de q~é el coínportéúrti~nt6 depende de sus GOilsecuenci(ls,en}aleyd~ 

-·, .•. 
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repetirá-lin.- comportn11iepto que yiene acornpañ~dá d~ .cpnsec11endas favoráb~é~ y 110 

repetirá_ uno' qué vayc,taCoiilp·añ<IC~lo·d.e consecuencias desfavorable~ .. -.· 
-.. ·_ •' 

D~s son las comÜciones básicas para suaplicación:' Ictenijficar .consecuericias poderosas 
. . . . - . . . . . . . . . - . - . . - - . -

tal cOmo-las· perdbe elem~leado~ Ser capaz de a·dmii:1.i~tradas de inodo que el trabajador 
. . . . . . . : : . . - . ' . - _· . . .... - :' - - _·. . . . ·_ .- . _·. . . -. ·_- . - . . . - - ·_ . -. :- . . ·_. . - . . . -. . -_ . ·_. _· - _.- . . . - : . : - . ·_ ~ . . . .. 

·-· .. · 
veé}}~ conexión eritre. el comportamientoyla~ consecueJ1c;ias ... ·· ·. ' 

CorisecueJicias alternativas : 

El. comp~rtamiento • se· fomenta • a través- del Refo~~amiento P~sitivo,_ que orre~e una 
. . .- . .· ' . . ' . . . ' . . ., . -- .. -.. . . - --. --. . . . 

cop.secu~nciaf:avór~ple.que•·instaa repei:ir.unqnilportaniiento.··· .. · 

_El:Moldeadpse•produce cu~ndo el. refor~amie11to exitoso fie .repite y··fie .est¿¡. cerca ·del 
.· . ·.- . . . . . . . . .- -· ' - . .- ·- ' . . . . .- . 

compor#;únieáü:o ·. deseadq.•.·. Es~- útil •.• pará .i enseñar. ·té:lreas .· complejas.Reforzamüinto 
·- . ·-·. . . . 

Negativp: se· prociuce· cuan~o · el comportamientO, produce ·;·Una . consectiencia 

desfavorable; No· es 1ln ~castigo;> pues• el.castigo •solo desaliel'lta un comi>Ortamiento 

indeseable Y. rio -il11ptilsa al desarr~llo. de ·algún 'cóniportamient({ deseable . 
. ,· 

La Extinción se proci~ce ·f\.iando · no hay consecuéndas . importantes. para. un 

compártamiento. Si no hay refor:z;amiento~ el corrtp()rtamiento tiende a desapatecer. · . 
• ' ' • • • ' • ' O r ' • ,' • ' • • • ' ' ' • • • • ' • • • • • • ' 

.. -- -.-. 
·-- .·.-· 

Prog.ramas ... de Réforzainiento:> _Continuó: . :el · .. reforzámiento ·. acompaña .. a .. cadá 
' . 

'comportaml~nto. c.orted:o_{·•pago•po.r· cada-··pi~za·a~eptable_prodl,icida.·l·l'arcial:. el 

refórzamien'to ac<>mpafta. solO a a .~ilgun~s .·de los comportamle~to~: correct<>s; E~ mas 

iento que ef ton1:ihuo, pe.ro ei apr~ndizaje tieru:i.e .a retenerse p()r mas •tiempo. A tipos: 
-·.. --. - . '.· .. -·· .. -· 

. . . . . .. . . . . . . 

hitervaloJijo ( despu~s.d~ 11~-periodo. c!eterminado) {Cadados seman.as Üega el ~héqu~ 

del.pago). Intef\Talo variáble(Después de dive.rsos p~r~odos) (Irüip.ecciones· cuatr~ v~ces 
- . . . . . . . 

al • ano . sin prtigr¿¡ma . clefÚtido .·.· ).·.l~adÍo . fijo ·(:después . de· ú.~ nurilero • • ~spedfico . de 
tespues~s .correctas),( Bono.·ci~s.pués •• de• una cantidad.ftja· de. unü:lades._pr()ducida~) 

Racli() variable(desp.ués d~. un rtufuero~ari~ble de .resp.ue~tas c~rteCfus ); {Sorteo pa~a 
·.- . . ·- - '. . . ·-· -· - .- . ·.· . . •.. . ·.·. . . . ·. . .. · ·- -.. . ·_. . .. 
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los empleados qué no han :faltado en una semaria).Contribu,ciones y Lhp.itacion~s. del 

Mbdeio CO Contribt!dóri: e$timulara J.os gerentes .a analizar el compor:tagiientó de.los 

sub~rdin~cio·s; explo~and()- el. p()r :qu.e imc~de y sU -frecuencia·.~ Úlentlffcando l~s 
. .- . - . . . . . - .. -· . . . -· . -· - -· .'.· . ·- .. -· - . .·.- -·- . 

·consecu~rici_as especific:a~··qu~- pue_cien ayudar a 'dmbiarlo cuancfo •se·~plicall'en.f()rina 
. . . - . . . . . . . . -. . 

sist~mática~ Limitación:- ~vÜnipuÍacion de. los i!ldividuos. Otorga dema~iado ·poder a los 

gerent~s 'e Quien cpntrÓli:fá•l~s c()n.trbladoreS.? ). 'NormásparaJá apitcacíón del Modelo 

~de C() Idetitificar el-comportamiento -exacto •qu~ se ~odifitara Us~r. eL fórz~miento 
. . . . . . 

.posjtivo ·siempre• que sea posibleJJsar elcastigo_sÓlo .. en situaciones pq~o {.s~alesy:para .. . . . . '.- . ' . 

co~p()rtalllieritos mu~ . ésp~cíf~C()S · ~ I~11orar ~. comport~IIliento. in~es.eable · q~e sé a 

insignific~mte pára que se· éxtinga.Usar el- n:i,óldeado ·para desarrollar comportamieritós 
. . ·-·. ._·:. ., 

. ... . . ... - . ··.- .... 

cotnpl~jos.l\Hnünizar• el tiellipo·-~riire. reforzamlénio )'·. respuest4 .CCHTecta' Reforz_ár 
._: __ ·-_. '- ·-·. 

continualll.ímté .Proceso dé FijaciÓn• de· .. Metas ·como herramienta. -111otivacion~I Si ios 

' ··- . . . .. .. .. . . . ·- .. . 

empleados part:icipari ,.en láJijación de 'metas aprecian la form.a en que su ésfúerzo 

pro-ducirá ull buen desempeño, recompensas y satisfacdón personal, luego~ el proceso de 
. ' ' -- ' - . - ' . . - . - . . . - . . -- . -. 

fijar ritetás: puede~ transformarse ~n mlé1 pod~rosa herr~mieritit tÍlotivacio~al: Dehe 

prestarse ~tendÓti a .4 _ásped:os: Deben ~er a~eptadas ( adémá~ de entendidas) .. Deben 
' O '~' 'O L ' 

.. -· . 

. -- .. ·.-

Debe habér- rétroalimentacion sobre el desempeño una vez que. se han fijcido. DiferenCia. 

~ntre.MotivqciónySatisfaccil5~·-sepuede_definh· ala.motivación.comoeliii1pulso·y·el 

esfuerzo·parélsatisfatei"tuide~ea·o·ffieta~·En .. cafubfo,'la.satis'raécióne~t:a-referidaalgusto . . .. ,' ' . _·.· .. ··- . . ·.· . - .·, _- .· ·. . .. . . .· ·.· ... · ·. . _· .· ·. - .. - - ... ·,. . .· .... 

que se 'experimenta una'véz 'cumplido el deseo. 'J?o'demos decir entonces_·q~é 'la 
.. ·-. . ' ·-·. . . .. -·. 

Iilotiva(;iÓn ·. és anterior. al• tesl1lt~dó; . pil~sto . que esta . implica .mi. impul$Ó para 
. . ' . . .. . . . . . . . . - . .. . "•. . . .. -. . -. . .. 

. . - . - . 

ccmse~uirlo; mü~ntras queJ~ satisfacción es posterior al~eStJ:lt~do, ya qÚe es el ~est.Ílta~o 
. . . . . 

experimentad& _Greg()r,. en su· obraThéHuman .Side of Entáprise, re~onoc~: que, en .. el 
. . . . . . 
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núcleo .·de. Ctialqulertepría-.a(:erGa ·de. cómo dirigir a Jos ·JJ.ambres;- se incluyen supuestos 

q\lenos.deterrnim1.eltemade:la hwtivació_n humaJ1a;Col1Siderados teodas::Teoría Y, ert 

la que .a#:riiia.la :éXis~encia ~de ·unetlerpo._de __ teoría .gene¡-almenteacep~daqu~ ·.~ii"\T~ a~· 
:l)as:e a unah,l.Ieváéoncepdón 4e·la ciirecdj)n·. (3) Teorfa cuya plátaforrna se encuentra en 

las teoría$· de la motivaciÓn ésttul,iad~se~ elc,onte~to deJos ptoblemas el!lpr~~~riafes 
.. ··. 

- ' . - . . - -. . -. . . - . . . 

(productlvidad, . córttrol/ satisfacCión;. etc); .. ·considerándose .. ásí el .. paradignijl 

psiCosocioiógicri de 1~ empfesa. Concibe al directivo como alguien:que motiva ofreciendo 
. . . . . ' . ' . ' . . ' . ' . . . . ' . 

iitcentivos- (est(m~los externos J y .se auto motiva por Jps. resultados intrínsecos ~a. s~

acciól1. Teoría X, ()pÚesta á·laY, y. C()tr~sponde él uiia concepción de: (:¡i~ecdón :pr()pi~ de 

úli •• p~réidigm~ meC:anicista_ :de la enipre~~· -Me. Gregor; disting\ie· dos factores. de 

motivación: e~I"íns~cos: • r:elaciohéJ.dos. con . _las necesida;des. in,feriqr,es · d~_. M:aslow ·y •los 

factores .d. e- higiene de · flézbefg; l?uecien ser . controlactbs. ·;·aescie fuera" . del individuo: 

. . .. - . .. :. '. .. . .. ,, ' .. . . . ., ' . 

constittiyen compensaCiones, inceiltivps, castigos () privéldBnesde "alguien'',.fuera ctel<i 
. . . ..... -... _· . ' . . . . . _· ' . . . .· .· -

_propia persona; le da o le .quita para controlar su acCión. Intrínsecos: relacionados con 

las necesidades superidres-dé Maslowy los factores .mo:ti\radores de Hezbetg;: Ligad()s 
,. ... .· · .. ·· .. -· - .. , .· . . . . . -·· _-' ' - ...... ·· . -

cm1 hisatisfacción· de necesidades superiores de Ia•persona consiguiéndola ·a:· través cte . 
. - . . . . . :-·: .. 

supropiOesfuerzo;·El•"$erttido.d.ellogro",.el•aptendizaje,·lélsatlsfácción.ligadáa•s~ritirse 
- . . . : . . 

- ., ' ' . . '• . 

responsable· de é}lgo, són algunos ejemplo~ .. 

LtJS LÍMitES .DEL Jtll()D~LO •psJclJsoci_oLÓG.ICO En e$te . nlocielo; ~"e tnduy~ii . ideas 

sobre: la ll1~tivadón que resp~nden ·a una ima~en del hmnbre. reducido' :a sus 

propiedades físicas y psicoló~icas. . 

.(3) l\IJata; : H; .· (20Ó6)~ MÓtivf1cl61i -p~;~ónal. ~aid() ·él_ ·10. • de . M<~.rz~ . aé •. 2oo6 :de: htt:p:/f~.i~na:tia.~~mfsfc~ 
motivadon-personal.ht:rÚl. · · · · · · · · · · · · · · · · 
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Sin embargo, ~StaS ideas están llenas.de-amhigü~dade~:eimpredsiones.debidas a dos 
. . . . . ' - . . . . . . 

Hmitaciones: la.s ~ Jimitaciqnes . _de la met()dología inciuctiva para avanzar; en la 
' . . . . . . ' . . . . . . 

comprensión d~ ios fenóm~~os h.~manos f:l recu~sc> ~ ~n rnoclelo p~ictilÓgico de l()S:ser~~ 

h urri~nos q~e. carece de -base ~mtr6pol9gka. ·todas e$tas • teorías :nos permiíEm-•a;anzar 

.hada un· imevo collcepto~e la$··_organizaciones human(ls (lllod~lc)~ antropológico- 6 

hfimanist<l).•Con est~--r.nod.éii) húlllanista-seexpHdlrán:fertómert~s-coii1o:látdentificaciÓn 

-de•1as -_personas ·:con•l~--enipresa,·-_el desarroUo. del<i-Iealtad-- hacia.-•las.-oigaiJ.iZadcmes, 
. . . ' '. . '' . . ... ' ..... ' '' 

relaciones entre autoridad y liderazgo, etc. 

TEORÍA •ANTROPOLÓGICA DE LA MÓTIVACIÓN :se-gún :M(; Gregor,}a motivación es 

ptódudda por factores :_extrínsecos -e intrínsecos a la acción déL individuo y los factores 

ql,le motiva:Jt intrínse-camente el desempeño :de \lU trabajo son propiE~dades de un 
. - . ' - _-' -. . - . . -. . . - . - ·- . '. . . '· ' . . . ·. . . 

sistema humano que represtmtán_ uná fuerza potenciaL Sin embargo,: ¿en qué consiste 
. -· . -· - . -· . .-·. -· -·,_ .· -· .. - -· . -· -· . . . . ... 

esa túélia· potenéi(ll? :V'~rnos que laacciólr d~ uria ~ersolla· p\lede- liegar a tener_ 

dife~entés·resultados y todó~· y. cada··~no ·cte ellos• pueden-c~nstit1lirun~· fue~te ·de 

rnotivac~óri: Esos resuÍtados pued~ri ser cÜrect~ment:e• bu~cados por la persona queactúa 
. . . . . . . . . . . . . 

y en. conse~uenda, motivos. sufident~s . para r~aliza.r' .la a~cióri ~. bien puedtm rio ser 

~usc~dos dtrectarn'ellte. E11 este últirn~ caso, hablaremos de. la noción de CorrecCión de 

un ·-plan di accfón.Así/ dir~mos :que Üll: pléÍll de acció'n: ~S 'co~rt~Cto· ·CUa¡{d~ la~ 
-· .·. -· -. -· .. ·-·. -. ·. . .-.- ·-· .· .. -·- .. · .. ·. - -· -·. . _. __ . -· -·.- -· .·.- --- .· - .· . 

"coiisecueru:ias de. su ej~-cuciói1' que no hati. sido directamente buscadas poretdecispr, n·o 

producen ia apariciÓn-: de uri problema más grave que elres~elto por la aplicación del .. ' - '. -. ' -- . . -. . ' ' " -.. . . . ·- '• . ·-. . . -. - -. 

phi~. LOs posibles re~ulta~(>.s. de la aplicad~n de un pla_n ·de a~dón entre per,sorias 
.. ··. 

pu~den. ser sintetizados • ~ri tres categoría.s distintas entre .sí e irreducibles. Result~dos 

. eXtrínsecas: _la propia _.int~ra.tcióp.:~es1,lltados.intenios: apren(;ib:(lje·.· d~l ~ge~te:.·acti\TQ

ReSultados :externo~: .. aprendizkje dél. -~gente .•. reactivo .. Los agentes persbnales que 
. . . . -. . . . - . - . . . . · .. ~. . . - . . . . . . . . -- . ' . . . . -. ' - . -. . . . . - - . . . - . : . . . . . - -. . . . . . -. . . - . . - . . - . - . 

fntéraccü)min entr~s sí. puedet1 apren'der cqm() có11secue~Cia: c.ie hís experiendas . que 
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vayan teniendo al i1lterac:donar,4emodo que llegiien .• aJá condusión~-de qu~:han de 

modifi<;aJ:" sus Q.ecisil)nes -en)a_ Sigui~J:ité •. ipteracción. Aprendizaje: Cualquier- tipo ~é 

carnbio•··q_~e- ocllrre _en-_élinterior .de las. pe.rsona~. qtié __ ·pán. r~alÚ~a~o-_rin_~·interacdón, 

ctimó cons~ctientia de -~a~ experiencias. que han tenüio _aLpdnería erl p~áctica, si~mpre 

qué dicho -cambio ·sea-. significativ() • para ·la eXplic-ación .• de ·}as· fi¡turas int~tacciones; Urt 

phm de-acción ~e be r~ullir ~es' t¡Iracte~ística~: Eficacia:· ~l gra~o de· ~ficad~ de ün •phill 
. .. . . . . ' ·- ' .. · ,. ' .. . . ·- . . . ' . . ' .. ' . . . . . . . . . . 
:de acción es el grado: de satisfacción logrado <por hi persona- al realizarlo: y, en 

. . . ' . . . . . . . . - . ' . . . . . ' . . ' . 

. consecuencia:; expresa el_valor_de_los·resúltados•extrínsecos·p~odlicidos•por el plan para 
- . - . 

el ag~nte actÍvo.Efici~rida: Cambiosqúe el apre~dfzaje pr~duceen •el-ageilte.activo, eri 
- .- . . ·-· . . ·-· . . . . . ·-· ·- . . ·-· . -· ... · . . . .. ·.- . . ·-· - . . .· . . . .. 

cuánto.estos i::aínblos.infltiyan en·l~s futurél$-satisfacci6ri.q~e.puedaál~anzar.elag~ntea 
.. - .. . ·. . . .. . . . . . . ·- . . . . . . . . . 

través de SllS üÚ:etá~d~nes •con el• rrÚsnioag~nte. t~a:ctivq. Expresa el .Véllor para elagente 
·.· .•.· . · .. ··:- . ': ·_. ·_.· . ·.· .·· .. 

activo .. de .. los . resultados internos prodUcidos. por ia. ejecución del: plan~ consistencia: 
.. . --

Cambios..que.elaprenclizajeprod~ice.enel-agente.reactivo,cuando esos cambios influyen 
. . . . . . . . ' . . . . . . . . . . ' . . ' . ' . . . ' 

,. ' ' .. · . . . · ... · _·.. . .·. . . . . _·. . . . . .. . . . . 

én las futuras -satisfacciones 'que. puede alcanzar. el . agénte· ·ad:ivo :a través. de . sus 
. . . . - - '• . ' . - . -. . . 

interacciones co~.dichb agente re~ctivo.~xpr~sa el valdr para ~él agert~e activo- de los 

-resultados. externos produCidos por Ia-ejécudón del plan. Existen trés· tipo Cie motivos 

para la élcc:i.ón pérs~nal: Niotivos ~xttírtsecos: ASpeet:os de ·la realidad qued~terrrtin~m el 
... ·.· 

logro de··satisfacció'nes-.qúe ~se- prpducen.JlorJas•·¡ilteracdi:mes Motivos intrínsecos: 
. ... . .... . ·.-- .. ·. ... . .--. -. :- .. ·. ... - ... - ' ... . . ....... ·. ··... . . ... . . ··.. . ... · ..... 

Aspectos . de. Ja realidad.· que . determina· el logro· de • aprendizajes • del- propio·_· decisór. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 

Motivos trasce~dentes: AspectOS dela•realidad que determiha:n el logro de_ aptendizajes 

d~ las otras_ pers~Ílas cmtias c¡u-e se irtteracciona~- Esta simplÜka~iÓh no_ ~stá exenta_ de 

riesgos pues ;no darífidi la distinción fimdamenci( entre motivos y ·él linpulso 
'. ·-·.·-·. ., . . . . ·.·_ 

(motivación} para lograr~sos motivos y tampoco penrtite el análisis. (ie1;I re ladón erttre 
. . . ... .. ... ·-'-. -- .. .. -. . .. . ... -•.. .. ., 

losmotivos·ylasmotivaciones~Una.auténticateoría.cie.·lamotivación.hull1altanopued~ 

liniihlise átrestípós d~in()tivós _que encualqúieracción_éstán presell:tes, ~hro:que hade 
. . 

-. '. 
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explicar cómo llegan a influir cada uno de esos motivos en la formación del impulso 

motivacional del decisor, es deeir, cómo llegan a ser operativos en el taso de una 

persona concreta cada uno de estos tres tipos. Los tres tipos de resultados, las tres 

características de un plan de ·acción y los tres motivos generales de la acción humana, 
. . . . . . . . . . . . . . . 

apuntan a la .. s.atisfaccióh. . de distintos tipos de necesidCJ.des del ser humano: 

Necesidades materiales: Aquellasque se satisfacen desdefueradel sujeto, a través dela 

interacción de los sentidos con el mundo físico que nos circunda. Significan la posesión 

de cosas o la posibilidad de. establecer relaciones sensibles con. cosas. Su satisfacción 

está. ligada a las sensaciones de placer y su insatisfacción a la sensación de dolor. 

Necesidades de conocimiento: Aquellas ligadas a las capacidades que las personas tienen 

de hacer cosas y de coüséguü· lo que quieren. Se satisfacen eü la medida en que la 

persona se va encontrando capaz de controlar la realidad que lo rodea. Su satisfacción 

depende de la . medida en que, a través del aprendizaje, tina persona desarrolla su 

conocimiento operativo, es decir, el conjunto · de sus habilidades para manejar su 

entorno. Necesidades afectivas: Aquellas ligadas al logro de rehiciones adecuadas con 

otras personas, a la certidumbre que no. somos indiferentes para los demás. Su 

satisfacción se manifiesta a través de la seguridad de que al otrO le afecta lo que nos 

afecta a nosotros. Para el logro de estas satisfacdones es necesarió el desarrollo del 

cOnocimiento evaluativo de las . personas. Estos tres tipos de necesidades están 

presentes simultáneamente en el ser ·humano. Su satisfacción significa queJa persona 

tiene una reladón satisfactoria con ·la realidad en tres planos distintos. A través de su 

actuación puede alterar esas relaCiones. 

CONFLICTOSMOTIVACIONALES YSU RELACIÓN CON EL APRENDIZAJE. En elmomento de 

tomar mia decisión, las personas se encuentran a menudo con los llamados conflictos 

motivaciánales:O conflictos interinotivcicionales.(el deber de elegir entre dos acciones, 

-52-



que poseen atractivos alternativos según sus diferentes puntos de vistas). La elección de 

alternativas, supondrá un coste de oportunidad, es decir; un sacrificio respecto al logro 

de los motivo~ . extrínsecos y / ~ intrínsecos que podrían conseguirse a través de l~ 
. . . . . . -

elección de otras alternativas distintas. Teoría del Reforzamiento: Es la llevada a cabo 

por el psicólogo B. F. Skinner. En esta se explica que los actos pasados de ~m individuo 

producen variaciones en los actos futuros mediante uu proceso cíclico que puede 

expresarse así:A modo de síntesis puede citarse lo siguiente con respecto a esta teoría: 

"Enfoque ante la motivación que se basa en la ley del efecto, es decir, la idea de que la 

conducta que tiene consecuencias positivas suele ser repetida, mientras que la conducta 
. . . . . . . . . . . 

que tiene consecuencias negativas tiende ano ser repetida." TécniCas de la motivación 
. . 

El siguiente cuadro menciona las diversas.técnicas motivacionales que pueden emplear 

los administradores: Influencia del grupo en la Motivación: Las personas tratan de 

satisfacer al menos una parte de sus necesidades, colaborando con otros e un grupo. En 

él, cada miembro aporta algo y depende de otros pata satisfacer sus aspiraCiones: Es 

frecuente que en este proceso la persona. pierda algo de su personalidad individual y 

adquiera un complejo grupal, mientras que las necesidades personales pasan a ser parte 

de las aspiraciones del grupo.Es. importante señalar que el comportamiento individual 

es un concepto de suma importancia en la motivación. Tiene como características el 

trabajo en equipo y la dependencia de sus integrantes. Para que pueda influir en un 

grupo, el gerente no debe tratarlo como un conjunto de indiViduos separados, sino como 

un grupo en sí. Cuando los gerentes quieran introducir un cambio lo más apropiado 

sería aplicar un procedimiento para establecer al necesidad del cambio ante varios 

miembros del grupo, y dejar que ellos de alguna manera, logren que el gr~po acepte el 

cambio. Es común que los ·integrantes de cualquier grupo, escuchen y den . más 

importancia a lo que dice otro miembro del grupo que a las personas que sean ajenas a 
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éste. Cuando se trata de grupos se deben tener en cuenta ciertos requisitos básicos para 

lograr la motivación: Saber a quién poner en cierto grupo de trabajo Desplazar a un 

inadaptado Reconocer una mala situación grupal Las diversas investigaciones realizadas 

han demostrado que la satisfacción de las aspiraciones se maximiza.cuando las personas 

son . libres para elegjr su grupo de trabajo. De la misma forma, las satisfacciones 

laborales de cada integrante se acentúan en tales condiciones, tal vez se debe a que cada 

uno trabaja con empleados aJos que estima, con quienes prefiere colaborar y los ajustes 

del comportamiento · son relativamente pequeños. Importancia del gerente en la 

Motivación: Hay diversas cosas que un gerente puede realizar· para fomentar la 

motivación de. los trábajadores: Hacer interesante el trabajo: El gerente (lebe hacer un 
. . 

análisis winucioso de cuanto cargo tenga bajo su control. El gerente no debe olvidarse 

de una pregunta, la cual debe hacérsela constantemente: "¿Es posible enriquecer este 

cargo para hacerlo más interesante?". Hay un límite al desempeño satisfactorio que 

puede esperarse de personas ocupadas en tareas muy rutinarias. Es muy común que nos 

encontremos frente a personas que al ejecutar constantemente la misma simple 

operación sin cesar, desemboque rápidamente en la apatía y el aburrimiÉmto de éstas. 

• Relacionar las recompensas con el rendimiento: Hay .muchas razones por las cuales 

los gerentes tienden a ser reacios para vincular las recompensas con el rendimiento. 

Primero y principal, es mucho más fácil acordar a todos un mismo au:i:nento de sueldo. 

Este enfoque suele implicar· menos trajín y· aderriás requiere· poca justificación. La 

segt.mda razón podría estarlígada a los convenios sindicales, los cuales suelen estipular, 

que a igualtrabajo debe pagarse igual salario. Suele ocurrir en otros casos que la política 

de la organización determina que los aumentos de salarios responden a ciertos 
. . 

} ~ lineamientos, no vinculables con el rendimiento. Sin emb~rgo, a.ún en estos cas~s., .suele 

} \haber recompensas aparte del sueldo que. pueden ser vmculadas con el ren<hm1ento. 

\ 
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Éstas podrían incluir la asignación a tareas preferidas o algún tipo de reconocimiento 

formal. Proporcionar recompensas que sean valoradas: Muy pocos gerentes se detienen 

alguna vez a pensar qué tipo de retribuciones s~n más apreciadas por el' personal. 

Habitualmente los administradores piensan que el pago es la única recompensa con la 

cual disponen y creen además,. que no tienen. nada. para decir con respecto a las 

recompensas que se ofrecen. Es creencia general que sólo la administración superior 

pUede tomar estas decisiones. Sin embargo, hay muchos otros tipos de recompensa que 

podrían ser realmente apreciadas por el personal. Vale destacar a modo de ejemplo al 

empleado a quien se le asigna para trabajar en determinado proyecto o se le confía una 
. . . . . . 

nueva 'máquina o herramienta; seguramente éste 'valoraría mucho este ,tipo de 

recompensa. Como síntesis podría decirse qüe 1d mas importante para el administrador 

es que sepa contemplar las recompensas con las que dispone y saber además qué cosas 

valora el subordinado. Tratar a los empleados como personas: Es de suma importancia 

que los trabajadores sean tratados del mismo modo, ya que en el mundo de hoy tan 
. . . . . - . 

impersonal, hay una creciente tendencia a tratar a los empleados conio si fueran cifras 

en las computadoras. Este es un concepto erróneo puesto que en lo personal creemos 

que a casi todas las personas les gusta ser tratadas como individuos. Alentar. la 

participación y la colaboración: Los beneficios motivacionales derivados de la sincera 

participación del empleado son sin duda muy altos. Pero pese a todos los beneficios 

potenciales, creemos que sigue habiendo. supervisores que hacen poco para alentar la 

participación de los trabajadores. Ofrecer retroalimentación (feed-back) precisa y 
. . . . . . . . 

oportuna: A nadie le gusta permanecer a oscuras éOn respecto a su propio desempeño. 

De hecho un juicio de rendimiento negativo puede ser preferible a ninguno. En esta 

situación, una persona sabrá lo. que debe hacer · para mejorar. La. falta de 

-55-



retroalimentación suele producir en el empleado una frustración que a menudo tiene un 

efecto negativo en su rendimiento; Enfoque de sistemas y contingencias de la motivación: 

EI no considerar estas variables trae como consecuencia el fracaso, después de haber sido 

aplicado un motivador o grupo de motivadores.Dependencia de .la motivación respecto 

del ambiente organizacional: Los deseos e impulsos de los individuos se pueden ver 

afectados de acuerdo al ambiente organizacional· en. el cual trabajan, provocando este la 

inhibiCiÓn o incentivasión de las motivaciones.Motivaci6n, liderazgo y administración: La 

motivaCión vá a depender e influir de los estilos de liderazgo y la practica administrativa; 

respondiendo estos a las motivaciones de las personas para diseñar condiciones en las 

cuales el personal se desenvuelva 'sin iriconveriienté. 
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V) MATERIALES Y MÉTODOS 

Técnicas e instrumentos de recolección de información. 

Técnicas de recopilación. 

Cuestionario: Esta encuesta es importante porque permitirá recopilar informaciones 

Focos Grupos. Es una técnica importante porque permitirá recoger las opiniones de 

profesionales con experiencia y ONGs que tienen relación con las universidades para ello 

vía Internet se les enviará un formato con 10 preguntas abiertas sobre temas de: 

motivacion y aprendisaje ,participación estudiantil, eficiencia, eficacia, transparencia y 

sostenibilidad de la formacion academica. 

Análisis documental. Se revisaran los documentos con informaciones secundarias 

publicadas a nivel nacional e internacional para conocer experiencias respecto a las 

universidades y centros de estudio y enseñanza .. 

Instrumentos. Para el trabajo de campo se utilizarán los siguientes instrumentos: 

Cuestionario.Es un documento que contendrá 50 preguntas cerradas y dos abiertas 

relacionados a los indicadores establecidos, documento que se elaborará una vez 

aprobados el plan con el asesoramiento de profesionales especializados 

Fichas de Investigación. Se elaborarán las fichas de acuerdo a los documentos 

inventariados que tienen relación con la investigación. Se seleccionarán las 

investigaciones de carácter nacional, regional e internacional, a fin de compatibilizar 

experiencias y proponer lo más optimo para la formación de nuevas empresas .. 

Fichas para los Focos Grupos. Es un documento que contendrá las preguntas 

necesarias para realizar las consultas por Internet a los profesionales previamente 

seleccionados con experiencia nacional e internacional: así, como de las universidades 
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existentes en el Perú. Para el procesamiento de las informaciones se utilizarán los 

siguientes instrumentos: 

Software de procesamiento de datos. Se utilizará el Excel y SPSS para el 

procesamiento de la información. Para la validación de las hipótesis se utilizarán los 

siguientes instrumentos: 

Los estadígrafos de la estadística elemental y probabilística. Con la finalidad de 

analizar y generar conclusiones se utilizarán los siguientes indicadores estadísticos: 

Media, mediana, moda, coeficiente de correlación, prueba de hipótesis, y otras que sean 

necesarios. Para ello se buscará el asesoramiento de un experto en estadística. 

Sujetos a quien se aplicará los instrumentos. 

Organizaciones de base. Se seleccionará en cada una de las provincias seleccionadas a 

las organizaciones más representativas de los ciudadanos, para realizar la aplicación de 

los cuestionarios pertinentes; por considerar que son los sujetos más activos de la 

localidad. 

Universidades. A los actuales centros de enseñanza porque se considera que conocen 

el desenvolvimiento de la motivacion y capacidad intelectual. 

Educadores ,Empresarios y Funcionarios de las diferentes Regiones del País. 

Porque conocen cómo ha sido el desenvolvimiento de las diversas centros de 

enseñanza que han pasado por las provincias a encuestar. 
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VI) RESULTADOS 

" El presente trabajo , se ha llevado acabo con la mayor seriedad y veracidad, ya que 

hemos tratado de buscar datos en las fuentes de más alta credibilidad. los docentes 

en la actualidad, vivimos desafíos constantes en un mundo regido por la 

globalización, por la inmediatez, por la efímera duración de las cosas. Con 

una cultura de lo descartable muy arraigada, donde todo pasa muy rápido, donde las 

decisiones se toman velozmente, sin reflexionar, sin dudar. En algunos aspectos es 

bueno que los jóvenes de hoy se animen a dejar aquello que no les gusta, que quizás 

no sea su vocación, rápidamente. En los tiempos pasados, nos llevaba mucho tiempo 

tomar la decisión de cambiarla o dejarla si nos dábamos cuenta que la carrera 

elegida ya no nos gustaba, o no era lo que nosotros creíamos que sería. Muchas veces 

no nos animábamos ni siquiera a hacerlo, y así hemos sostenido muchas cosas 

a displacer por miedo. Hemos callado injusticias o posturas diferentes. Hoy no, hoy 

todo se discute. Ninguno de los extremos son buenos, quizás tenga que 

pasar un largo tiempo hasta que se logre encontrar el punto medio. 

Por el momento la revolución es por marcar la diferencia con las generaciones 

anteriores, cuentan con tecnología y fuerzas para hacerlo, pero tanto el mercado 

laboral actual como las instituciones educativas comenzaron a trabajar para 

modificarlos. Muchas de las empresas que hasta hace un par de años 

tomaban gente de hasta 25 años y jóvenes profesionales, hoy están volviendo a 

tomar a hombres y mujeres que pasaron los 30 y hasta 40 años también, que 

entienden la responsabilidad del trabajo, que se comprometen con la empresa, que 

valoran el solo hecho de tener un trabajo estable con respeto y humildad. 

Para que se formen, para que crezcan, para inculcarles el respeto a ellos mismos, a 
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sus compañeros y a los docentes, tenemos que trabajar constantemente y con 

continuidad, comenzando por establecer límites, por hablar el mismo idioma. Por 

ponernos de acuerdo dando consignas claras, buscando la manera de hacer 

interesante y motivadora cada clase, intentando que deje algo en ellos, dándoles un 

espacio para la reflexión, ayudándolos a asociar los temas con los vistos en otras 

materias.Es nuestra responsabilidad como docentes inculcarles hábitos de estudio, 

de lectura y de amplitud de pensamiento. Somos los responsables de brindarles las 

herramientas para que puedan desenvolverse en su futuro personal y profesional. 
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VII} DISCUSION 

Al igual que lo señalado en la introducción dicha investigación intentó reseñar los 

1]-erfiles más im9ortantes qué conciernen al tema administrativo:· "La Motivación"; 

Con respecto a la conclusión pueden mencionarse varios puntos que creema;; 

convenientes destacar: Primero, es común que suela depositarse sobre la motivación 

universitaria y empresarial la responsabilidad de la necesidad de encontrar formas de 

aumentar el rendimiento de los estudiantes universitarios y trabajadores con respecto a 

las tendencias negativas del desarrollo económico y social. Sin embargo, el problema 

radica en la aplicación de políticas inadecuadas en un contexto de la empresa u 

organización sin la motivación a sus trabajadores y la falta de profesionales capacitados 

para afrontar tales retos en el ambiente laboral. Para esto se debería incluir la 

motivación como influencia en la organización y mejorar su rumbo de ideas para poder 

competir en este mundo modernizado. También es indispensable dominar la 

globalización. Son necesarias políticas nacionales activas y la motivación como arma de 

la organización laboral para alcanzar estas metas y objetivos dentro del mundo 

competitivo .Es de suma importancia mencionar que sólo lograron alcanzar altos niveles 

de desarrollo los países que se asociaron la motivación en las labores organizacionales, 

al orden global a partir de su propia integración y desarrollo motivacional internos. Esto 

es tan cierto actualmente como en el pasado. Consideramos que la motivación laboral 

tendrá una importancia relevante en este mundo de competitividad y de esfuerzo 

productivo. Como conclusión final cabe destacar que esta investigación encierra un gran 

valor a nivel personal, puesto que es el resultado obtenido del análisis e interpretación 

de todo el material adquirido, luego de varias horas de trabajo y dedicación. Para 

propiciar una alta competitividad es necesario considerar el Comportamiento Grupal, ya 
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que siempre es necesario el trabajo en equipo para la consecución de metas, pero no se 

puede generar una Motivación Grupal sin enfocarse antes en la Motivación Personal. Este 

artículo pretende brindar diferentes alternativas para que el lector se decida a 

superarse, innovándose a sí mismo a través de herramientas efectivas como son 

el Retcambio Personal y Endoliderazgo, las cuales han sido creadas por el Dr. ]osé Alberto 

Santos Ramírez, Catedrático de la Universidad de El Salvado'"' y Director de ACCION 

CONSULTORES.Si el lector desea obtener mayor información sobre esta metodología, 

puede comunicarse directamente con su creador por medio de su e-mail: o consultar el 

sitio web: Palabras Clave: Agente de Cambio; Ciclo Motivacional; 

Endoliderazgo; Motivación Personal y ; Motivación Intrínseca y 

Extrínseca; Programación Neurolingüistica; Retcambio Personal. La Motivación según 

considera la autora de este artículo, es un sentimiento impulsivo, producto del deseo de 

hacer u obtener algo, el cual muchas veces nos puede llevar a actuar en forma positiva o 

competitiva y otras veces en forma negativa o inescrupulosa. Esto nos debe hacer pensar 

que lo contrario a la Motivación, es la Indiferencia. Otros autores también han 

considerado el concepto de la Motivación de diferentes maneras, entre ellas se puede 

mencionar: "La motivación me indica hacer algo porque resulta muy importante para mí 

hacerlo" "La forma en que la conducta se inicia, se energiza, se sostiene, se dirige, se 

detiene, y con el tipo de reacción subjetivo que esta presente en 

la organización mientras sucede todo esto" "El deseo que tiene una persona de satisfacer 

ciertas necesidades" "Tiene algo que ver con las fuerzas que mantienen y alteran 

la dirección, la calidad y la intensidad de la conducta" "Voluntad de llevar a cabo grandes 

esfuerzos para alcanzar metas organizacionales, condicionadas por la capacidad del 

esfuerzo para satisfacer alguna necesidad individual" La motivación es considerada 

omo el impulso que conduce a una persona a elegir y realizar una acción entre aquellas 



alternativas que se presentan en una determinada situación. La motivación está 

constituida por todos los factores capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta 

hacia un objetivo. La Motivación es el producto de la ambición, sin ambición no puede 

existir la motivación; ésta va mucho más allá del entorno empresarial, sus raíces 

siempre recaen en la persona misma, el entorno en el cual la persona se desenvuelve y 

como la persona encaja o se ajusta a la verdadera realidad que lo 

rodea. La Motivación significa dar al trabajador las oportunidades para desarrollar su 

capacidad y potencialidades, en bien de él mismo y de la organización La 

palabra Motivación vine del latín movere que significa mover. Sin embargo una 

definición más completa dice que motivación es una serie de procesos individuales que 

estimula una conducta para beneficio propio, colectivo ó laboral. Todos estos conceptos 

señalan que, efectivamente, la Motivación es un sentimiento provocado por diferentes 

razones, como son las creencias, valores, intereses, miedos, y algunas fuerzas tanto 

internas como necesidades, intereses y las creencias; como externas, ya sea peligro o 

medio ambiente. 
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FUENTE: E1aboraci:ón Propia 

RECOMENDACIONES PARA LOS ORGANIZADORES DEL GRUPO FOCAL 

1) La reunión de grupo focal es una técnica de investigación cualitativa. 

2) Con esta técnica se obtienen respuestas a fondo sobre lo que piensan y sienten 

las personas. 

3) Una reunión de grupos focales es una discusión en la que un pequeño grupo de 

participantes, guiados por un facilitador o moderador, habla libre y 

espontáneamente sobre temas relevantes para la investigación. 

4) La reunión de grupos focales suministra información sobre los conocimientos, 

creencias, actitudes y percepciones de los usuarios o personas. 

5) El número de grupos que se organizan depende de las necesidades del proyecto, 

de los recursos y de si aún se está obteniendo información nueva. 

6) El equipo de trabajo debe estar capacitados para desarrollar la técnica de 

investigación de grupos focales. 

7) La técnica de grupos focales es de bajo costo, de utilidad amplia y de 

capacitación simple. 

8) Existen otras técnicas para obtener información de las personas, pero mediante 

la utilización de grupos focales se obtiene información rápida y extensa. 

9) La técnica de investigación focal debe realizarse con grupos homogéneos, 

tradicionalmente de ocho a diez participantes y la reunión no debe durar más de 

cuatro horas. 



1 O)Se debe seleccionar un lugar donde los participantes puedan hablar en privado, 

evitando zonas ruidosas para que puedan ser escuchados por el moderador y el 

relator. 

11 )Es necesario seleccionar un lugar de fácil acceso a los participantes. 

12) La discusión se debe conducir en forma de diálogo abierto en el que cada 

participante pueda comentar, preguntar y responder a los comentarios de los 

demás, incluyendo a los del facilitador. 

13)Todos los participantes deben sentarse a la misma distancia del moderador y 

dentro del campo de visión de los demás participantes 

RECOMENDACIONES PARA LOS PARTICIPANTES DEL GRUPO FOCAL 

Objetivo: Garantizar el mejor desenvolvimiento de los participantes del grupo focal y 

evitar sesgos personales en la captación de información. 

Reglas 

a) Los participantes deben respetar las reglas de fuego que el 

coordinador mencione. 

b) Los participantes deben respetar las opiniones de los integrantes. 

e) Los participantes deben mostrar un nivel ético y moral en sus 

intervenciones. 

d) Sus intervenciones deben estar ceñida a las preguntas planteas en el 

respectivo orden. 

e) Para su participación debe dirigirse al moderador que tiene la 

responsabilidad de la conducción del grupo. 

f) Debe respetar el tiempo acordado. 



g) Debe evitar realizar críticas personales, familiares y/o que choquen con 

la moral de los integrantes. 

h) Debe proporcionar la mayor cantidad de información necesaria en 

base a sus experiencias. 

i) Por ningún motivo el participante debe abandonar el local hasta la 

culminación del evento. 

j) No burlarse o realizar mofa alguna de los participantes que están en el 

uso de la palabra. 

k) Evitar el dialogo personal entre los integrantes. 

1) Concentrarse en el debate. 

m) Iniciado el evento Jos celulares deben ser desactivados. 

n) Se evitará cualquier interferencia personal o grupal. 
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X) ANEXOS 
ANEXO No 1, 

MOTIVA{:l-ü-N PARA E-t A-PREl\UliSAJE 

-FUENTE: -UNIVERSlDAD-INDUS'TRiAL-DE:SANTANDER 

-PROCESO -PARA M-O'f-IVACiON 

-FJ- ENTE: UN-IVERSI-DAD -IND-UST-RIAL -DE SANTANDE-R 
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FORMA-ClON D-E LA -CONIJUCTA -HUMANA -PARA EL li:PRE·NDISAJE 
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ANEXON°7. 

LOGlCi\ PARA EL APRENDISAJE 

LóGICA DE LA CONCEPCIÓN CIENTÍFICO 
INVESTIGATIVA DEL PROCESO DE 

ENSEÑAI'JZA-APR.ENDIZAJE 
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FUENTE: UNIVERSIDAD INDUSTRIAL DE SANTANDER 

ANEXO N°H 

METODO CIENTIFICO PARA EL APRENDIS/-UE 

1 FUENTE: UNIVERSWAD INDUSTRIAL DE SANTANDER 
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ESQUEMA DE LA COMUNICACION PARA ELAPRENDISAIE 

FUENTE: UNtVERSIDAD fNDUSTRtAL DE SANTANDER 

ANEXO N°1ü 

MOTiíVACION PAR/t. EL APRENIHSAiíE 
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ANEXO No 11 

UNIVERSIDADES MOTIVACION PARA EL APRENDISAJE 

\ 
' 

Universidades privadas de las que 
sf contrataría egresados 

PUCP 71 6B 61 65 

u. Padrico 51 38 31 37 

70 

26 32 

f Disminución r5pedD al 4. Aumento re;perto a! 
r 2ou r ioü 

FUENTE:ANR 

-78-

66 67 49 

31 22 40 

lpsos Marketing 47 



ANEXO No 12 

fviOTIVACION PARA EL APRENDISAJE 

FUENTE ANR 
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ANEXON° 12 

UNIVERSIDADES EN EL PERU 

FUENTE·ANR 
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