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I) RESUMEN

El presente trabajo de investigacién, tiene por finalidad de recabar informacién 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 mas resaltantes de esta investigacion. Como experiencia y ejemplo
tendremos que en la ULADECH Catélica uno de los mecanismos mas importantes para
armonizar objetivos entre autoridades, docentes, estudiantes y administrativos, es la
utilizacién de un modelo de incentivos. Ademds, incentivar el trabajo «bien hecho» de
los involucrados es un mecanismo cldsico que contribuye a mantener o elevar la
motivacién de éstos. Es evidente que los incentivos funcionan y sus principios basicos
son de aplicacion en el contexto univefsitario. Pero la dificultad radica en que, si bien es
cierto que tedricamente todos o casi tod9s los usuarios preferimos un sistema de
incentivos que, al menos, premie al mejor, en la practica 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 evaluacion y aplicacion de incentivos es bien conocido
previamente por aquellos a los que se les va a aplicar y de alguna manera se les ha hecho
participes. 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 asi. Estas dos fuerzas son eficaces aliadas en el comportamiento y el
manejo de la organizacién hacia uﬁa meta deseada. Estas fuerzas son la motivaciéon e

incentivos.



HI) 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 satisfaccion en los
estudiantes, docentes y administrativos y otros participantes. en la Universidad se han
hecho merecedores a esta distincidn académica. El Reglamento de la Universidad
establecera las condiciones y requisitos para su otorgamiento. Son derechos de los
docentes de la Universidad: a) Estabilidad laboral y académica conforme a la legislacién
universitaria pertinente. b) Percibir una asignacién por sepelio al fallecimiento del
Docente, qﬁe cubra los gastos funerarios hasta el monto de tres unidades impositivas
tributarias. c¢) Percibir por compensacién indemnizatoria el equivalente al dltimo sueldo
del docente por cada afio de servicios reconocidos por la Universidad, de acuerdo a lo
establecido por la legislacién laboral vigente. d) Sesenta dias de vacaciones pagadas, mas
una bonificacién equivalente a un sueldo completo. e} Percibir bonificacién por
movilidad y otras que por convenios o pactos colectivos se otorguen. f) Licencias a su
solicitud conforme a los requisitos y condiciones que sefiale el Reglamento pér un
maximo de dos afios continuos o acumulables. g) Los beneficios y derechos sociales ya
otorgados y reconocidos por la Universidad. Los hijos de los docentes estan exonerados
de pagar los derechos de ensefianza en la Universidad hasta por once semestres
académicos regulares, en forma proporcional a la dedicacién y en el caso de Medicina,
hasta quince semestres académicos regulares. h) Elegir y ser elegido como
representante ante los 6rganos de la Universidad. 12 i) La asignacién de una carga
lectiva minima, en caso de desempefiar labor académico- administrativa para la
Universidad y mientras dure la misma. j) Propender a la publicacién y divulgacién de su

produccion intelectual por parte de la Universidad, garantizindose sus derechos de
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autos. k) La libre asociacién con fines profesionales, cientificos, culturales y gremiales de
acuerdo con la Constituciéon Politica del Estado y las Leyes. 1) 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 laboréles
adquiridos. n) Percibir bolsa de viaje y viaticos para asistir en representacién de la

Universidad a Seminarios,



IV) PARTE TEORICA O MARCO TEORICO

En el diccionario enciclopédico Larousse, define a la motivacién 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 concepcion el propoésito o fin de dicha conducta; para ellos la
motivacién es un conjunto de “fuerzas que actian sobre una persona o en su interior y
provocan que se comporte de una forma especifica, encaminada hacia una meta”.
Motivacion :Concepto Motivacidn.- Motivar es dar a los empleados o miembros de
alguna organizacién una razén para impulsarles a que realicen mejor su trabajo.
Motivacidn.- Parte importante de la administracién, con lleva influir sobre las personas
para que ejecuten tareas en bien de la organizacién, no es cuestiéon 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, asi que primero hay que conocer

la “naturaleza humana” quiza deberiamos empezar por considerar lo que dice adam
smith al respecto. “No es de la benevolencia del carnicero, del destilador o del pastelero
de quien esperamos nuestra cena, sino de la consideracién de su propio interés. Nos
dirigimos, no a su sentido humoristico ; sino a su propio interés, sino de su ventajgs".La
Motivaciéon Psicosociologia. Stoner. Comportamiento. Conducta. Factores socioldgicos.
Impulsos. McClelland. Logro. Poder.. Competencia. Afiliacion. Maslow. Modelos y
Congresos a nivel nacional e internacional a los que haya sido invitado formalmente y
merecido la aprobacion del Consejo de Facultad y Consejo Universitario. o) La
bonificacién del 2% anual que se apliéaré automaticamente al cumplir cada afio de

servicios en favor de los profesores que vienen percibiéndola como derecho adquirido.



p) Ser escuchados por los Organos 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 afio sabatico después de cumplidos los siete afios con fines de investigacién o de
preparacién de publicaciones, con previa aprobacion del Consejo Universitario, a
propuesta del Consejo de Facultad. r} Participar en los beneficios econdmicos que
generen los proyectos productivos de los que sea autor, promotor y/o ejecutor. s) La
Universidad reconoce a las organizaciones gremiales y asociaciones culturales
representativas del estamento docente constituidas de acuerdo a la legislacién
respectiva. 13 t) La Universidad, de acuerdo a sus posibilidades econdmicas y
financieras, En este articulo te dejo mas de 40 frases de motivacion para estudiantes y
alumnos que te apoyaran y encenderan tu motivaciéon para estudiar cuando menos
fuerza y ganas tengas para continuar esforzandote.Muchos estudiantes pasan sus afios
de estudios estresados, con ansiedad y sufriendo mucho antes, durante e incluso
después de los examenes. Creen que es lo mas importante de la vida y se les olvidan que
hay cosas mucho mas importantes. Ser consciente de esto, de que estudiar es solo una
parte de la vida, y que hay cosas mas importantes -como la salud, relaciones, familia- te
ayudara a sentirte mas relajado e incluso disfrutaras mas del estudio. Al menos, a mi me
ha funcionado; terminé de estudiar hace afio 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 examenes.Hace poco escribi un articulo sobre cémo
motivarse a estudiar, que te recomiendo leer. Resumiendo, lo que a mi mas me ha

funcionado ha sido:

¢ Pensar en disfrutar y creer que lo que estudio es muy interesante.
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» Pensar que estudiar no tiene que ser nada serio. Siempre he descansado cada
hora aproximadamente y estudiado mientras escuchaba misica clasica o
bandas sonoras.

e Buscar el lado practico a lo que estudio.

e Pensar en las recompensas de estudiar y aprobar. Si haces esto, tendras el
50% hecho. Si no te pones una recompensa que te agrade tras un gran
esfuerzo, tendras pocos incentivos y por tanto poca motivacion. Yo por
ejemplo sabia que tras 3 horas de estudio iria a jugar al tenis.

e Relajarme antes de los examenes: hacer deporte por ejemplo. En mi caso,
siempre iba a jugar al tenis los dias antes de los examenes y, para no
estresarme, repasaba solo esquemas o restimenes.

e« Tener la firme creencia, que tras haberme esforzado al 100% en estudiar,
puedo sentirme cémodo. Si suspendo, lo he dado todo, y volveré a tener una
oportunidad al siguiente intento.

o Pensar que los examenes no es lo mas importante de la vida, aunque
esforzandome dando lo mejor de mi mismo.

o Si tenia que memorizar algo, usaba reglas mnemotécnicas de asociaciones
mediante la imaginacién. Esto es muy sencillo y divertido.

También te pueden interesar estas frases de educacién ;Qué te ha funcionado a ti?
iComenta en la seccién de comentarios!
A continuacion, las frases. No importa si eres joven, adulto, de bachillerato o preparas

oposiciones. He recopilado las que, siendo ex-estudiante creo que mas te ayudaran:

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

Mahatma Gandhi.



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

3-Hoy un lector, mafiana un lider.-Margaret Fuller.

4-Para tener éxito, tus deseos de triunfar deberian ser mas grandes que tu miedo de
fracasar.-Bill Cosby.

5-Cree en ti mismo y en lo que eres. Se consciente de que hay algo en tu interior que es
mas grande que cualquier obstaculo.-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 numero 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 ti.-Chris Grosser.

9-0dié cada minuto de entrenamiento, pero dije, no te rindas. Sufre ahora y vive el resto
de tu vida como un campedén.-Muhammad Ali.

10-Nuestra mayor debilidad reside en rendirnos. La forma mas segura de tener éxito es
intentarlo una vez mas.-Thomas A. Edison.

11-Si escuchas una voz dentro de ti que dice “no puedes pintar”, entonces pinta, y la voz
serd silenciada.-Vincent Van Gogh.

12-Si no persigues lo que quieres, nunca lo tendras. Si no vas hacia delante, siempre
estaras en el mismo lugar.-Nora Roberts.

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

14-No te preocupes por los fracasos, preociipate 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.

- 10 -



17-La gente exitosa y no exitosa no varian mucho en sus habilidades. Varian 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 Johnsen.

20-Lo tinico que se interpone entre tii y tu suefio es la voluntad de intentarlo y la
creencia de que es posible conseguirlo.-Joel Brown.

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

22-Acepta la responsabilidad en tu vida. Se consciente de que seras t quien te llevara a
donde quieres fr, nadie mas.-Les Brown.

23-0lvida las razones de porqué no funcionara y cree en la tinica razén por la que lo
hara.-Autor desconocido.

24-Todos nuestros suefios se pueden volver realidad si tenemos el coraje de
perseguirlos.-Walt Disney.

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

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

27-Es imposible para un hombre aprender lo que cree que ya sabe.-Epiteto.

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

29-Nadie ha escrito jamas un plan para arruinarse, engordar o fracasar. Esas cosas
pasan cuando no tienes un plan.-Larry Winget. |

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

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

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 kildémetros 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 pasandolo bien.-Albert Einstein.

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

37-Los buenos habitos formadas en la juventud marcan la diferencia.-Aristételes.
38-Hay muchas, muchas mas cosas delante que las que hemos dejado atras.-C.S. Lewis.
39-Es mds sabio averiguar que suponer.-Mark Twain.

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

41-Tus creencias son los mapas de carretera que te guian y te muestran qué es posible
en tu vida.-Les Brown.

42-En cualquier lugar que ves una persona exitosa, solo ves las glorias piblicas, nunca
los sacrificios privados hecesarios 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 0 para tener un nuevo
suefio.-C.S. Lewis.

45-Toma riesgos: si aciertas, seras feliz; si fallas, seras mas sabio.-Anénimo.

46-La diferencia entre ordinario y extraordinario es un pequefio extra.-Andénimo.

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

que salen y las consiguen.-Anénimo.
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48-Estudia mientras otros estan durmiendo; trabaja mientras otros estan
holgazaneando; preparate mientras otros estan jugando; y suefia mientras otros estan
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 sabiduria, 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 ensefian es a menudo un obsticulo para aquellos que quieren
aprender.-Marco Tulio Ciceron.

53-La tinta del sabio es mas sagrada que la sangre de los martires.

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-No puedes permitirte confinar tus estudios a las clases. El universo y toda la historia
es tu clase.-Stella Adler.

57-Un buen cientifico conoce las respuestas correctas. Un gran estudiante conoce las
preguntas correctas

58-El orden y la simpliﬁcaci()n. son los primeros pasos hacia el dominio de un tema.-
Thomas Mann.

59-Los libros pueden ser peligrosos. Los mejores deberian etiquetarse con “esto podria

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, podrias
tender a tomar la misma direccién que todos los demas.-Jim Henson.

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

63-Nunca es tarde para estudiar una carrera, master o doctorado. El aprendizaje no
tiene limite de edad. Todos los grupos de edad estan 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 detras de tus acciones. Luego estudia los supuestos detras de
tus supuestos.-Idries Shah.

66-Solo porque hayas pasado 4 afios estudiando una asignatura no significa que tengas
que pasar los 40 afios restantes sufriéndola.-Dhaval Gajera.

67-Presidnate a ti mismo, porque nadie mas lo va a hacer por ti.

68-Las mentes son como paracaidas, solo funcionan cuando estan abiertas.

69-Hazlo ahora. A veces “mas tarde” se convierte en “nunca”.

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

http://www lifeder.com/frases-de-motivacion-para-estudiantes/

PROGRAMA DE MOTIVACION 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 motivacién e
incentivo al personal administrativo, docente y estudiantes y programas de becas,
movilidad académica, bolsas de trabajo y pasantias de la Facultad de Medicina Humana

de la Universidad Nacional del Centro del Peri. 1.2 Comision organizadora y ejecutora.



Mg. Julio Enrique Huaman Berrios: Decano Mg. Félix Acuiia : Jefe de Departamento Mg.
Luis Zufiiga 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 Duracién Enero a Diciembre 2013
2. JUSTIFICACION 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 motivacion, es un elemento crucial e importante en la buena
gestidn de una organizacién en cuanto a sus recursos humanos. En la Facultad de
Medicina Humana de la UNCP, se considera que la motivacién, es necesarias e
importante, puesto que ella hace que un individuo actie y se comporte de una manera
diferente. En este momento en que la Facultad viene enfrentando nuevas exigencias y
retos, como es la acreditacion de la calidad educativa y la implementacion de un sistema
de gestion de calidad, es de suma urgencia, contar con un personal altamente
comprometido, capacitado y con valores, que responda no sdlo 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 motivacién permanente, que influya y aliente su
desempefio 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 publico en general y
mejorar asi el clima laboral en la Facultad. ,Reconocer piblicamente al personal
administrativo por su buen desempefio laboral. , Incentivar al personal docente para
lograr un mejor desempefio laboral. , Reconocer publicamente al personal docente por

su buen desempeiio laboral. , Incentivar al estudiante de medicina para desarrollarse



dentro de los principios que indica la misién y el perfil del egresado de la Facultad.
Motivar a las autoridades y personal, administrativo, docente y estudiantes a la practica
de la motivacion como parte de una nueva cultura organizacional. ,En cuanto al
programa de becas, movilidad académica, bolsas de trabajo y pasantias, en la Facultad
de Medicina se integra al PROGRAMA DE MOVILIDAD ESTUDIANTIL, descrito en el
Capitulo XXVI del Reglamento Académico General de la Universidad Nacional del Centro

del Perit en todos sus articulos 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.
CARACTERISTICAS Y RECURSOS DEL RECONOCIMIENTO E INCENTIVO. Caracteristicas.,
Ameritamiento para los que obtuvieron el mejor puntaje en la calificacion durante el
semestre académico mediante Resolucién Rectoral, a solicitud del Consejo de Facultad ,
Recordatorio como “Trabajador administrativo, docente o estudiante del semestre” ,
Participacién en los exdmenes de admisién 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 Elaboracién y presentaciéon del
proyecto. Decano y Consejo de Facultad. Diciembre 2012 Aprobacién del Proyecto

Consejo de Facultad y Consejo Universitario dela UNCP Marzo 2013 Evaluacién al
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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 afios Reconocimiento pitblico
de los mejores trabajadores en los semestres 1 y 2 del 2013 - Autoridades UNCP -
Direccion General de Personal - Direccion de Asuntos Académicos de la INCP. Al
Finalizar el semestre académico Informe a las autoridades - Consejo Universitario -
Direccién General de Personal - Oficina de Empleo y Desarrollo. Fecha maxima 20
diciembre y 15 de agosto de todos los afios. Para el reconocimiento e incentivo del
personal, se contara con un reglamento que establezca el adecuado procedimiento, los
medios para los incentivos no demandaran recursos econdmicos del presupuesto
institucional, serd mediante gestion a la Fundacién y gestion ante entidades privadas.
Este programa se llevara a cabo en cada semestre, logrando resultados al final de cada
semestre; para el afio 2013 se llevara 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, dependera de dicho factor.
Nuestra institucién actualmente viene enfrentando nuevas exigencias y retos como es la
acreditacion de la calidad educativa y la implementacién de un sistema de gestién de
calidad. En este sentido, conscientes de que el desempeific del personal administrativo,
docente y estudiante depende de cuidn comprometidos y satisfechos se sientan con la
institucién, la Facultad de Medicina Humana siguiendo con lo propuesto por el
Vicerrectorado Académico, ente rector de la Gestién 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 desempefio del personal de la comunidad

educativa de la Facultad. Para el reconocimiento e incentive del personal administrativo
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y docente, se utilizara el reglamento establecido por la Oficina General de Personal y
para el estudiante los articulos 143, 144, 145 y 146, del Capitulo XXV “Del
Ameritamiento y Sancion 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 afio 2013, se llevara a cabo conforme el
cronograma de actividades del presente proyecto. CERTIFICACION Resolucién de
ameritamiento al mejor administrativo docente y estudiante de la Facultad. 6.
PRESUPUESTO Y FINANCIAMIENTO PRESUPUESTO CONCEPTO COSTO s/. Premios
incentivos paras el semestre 2013- I 150.00 Premios incentivos paras el semestre 2013-
I1 150.00 TOTAL 300.00 , FINANCIAMIENTO Los premios incentivos seran financiados
con los aportes de CAFAE y con recursos directamente recaudados. REGLAMENTO PARA
LA EVALUACION CON FINES DE AMERITAMIENTO El presente reglamento sera para
seleccionar a los mejores docentes de las diferentes Facultades de 1a UNCP y hacerles un
reconocimiento piublico por el aporte a la comunidad académica. Fases para la
evaluacién: La comision organizadora y ejecutora selecciona al mejor personal
administrativo y docente en base al regiamento establecido por la Oficina General de
Personal, a los estandares de acreditacion del CONEAU, encuesta estudiantil y criterios
que la Facultad considere conveniente La Facultad envia el nombre del mejor
administrativo y docente seleccionado a la Oficina general de Personal. ,Evaluacion
realizada por la Oficina General de Personal referente a asistencias y faltas cometidas a
la fecha. Evaluacién documentada de la Oficina de Escalafén . Evaluacion por la Oficina
de Administracién Académica - Vicerrectorado Académico en base a los estandares de
acreditacion del CONEAU. Certificacion correspondiente y propuesta de Resolucién
Rectoral para la entrega en una cererﬁonia especial. . Para los estudiantes, la comisidn

organizadora y ejecutora selecciona al estudiante con mejor promedio ponderado y a
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estudiante con el mejor promedio del semestre académico y elevara al Vicerrectorado
Académico la propuesta para la certificacién correspondiente y la Resolucion Rectoral
para la entrega en una ceremonia especial.

Coémo 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 transicion en sus vidas. Sus padres ya no manejan sus
vidas ni les proporcionan una guia diaria, lo que sitiia la carga de esa responsabilidad
directamente en el estudiante. Sin embargo, algunos jévenes tienen dificultades para hacer
esta transicion de hacef lo que se les pide a asumir la responsabilidad de su trabajo. Puedes
hacer mds fdcil esta transicion, alentando a los estudiantes a asumir la responsabilidad
por sus acciones.

Se estricto con 1as fechas limite y la asistencia Algunos estudiantes usan los plazos flexibles
y ponen excusas para ganar tiempo adicional para completar las tareas. Al inicio del
semestre, eshboza una politica para los trabajos que se entreguen tarde y adhiérete a ella
en sentido estricto. Parte del objetivo de la universidad es ensefiar a los estudiantes
habitos de trabajo profesionales para prepararlos para el mercado laboral. El trabajo
atrasado rara vez es aceptado en el ambito laboral, asi que no deberia ser aceptado en la
universidad tampoco. Ademas, los estudiantes deben presentar documentos de prueba
para demostrar que sus ausencias son necesarias, ya que también tendrin que
documentar las ausencias en el trabajo.

Haz que los estudiantes 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, tendran que terminar su trabajo en su tiempo libre. Proporcidnales un

cronograma detallado que indique cuando deben trabajar en proyectos o tareas
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especificas. Recuérdeles las fechas limite y proporciénales orientacién para completar
las tareas. Con esto, los estudiantgs deben hacerse responsables de su propio trabajo.

No aceptes trabajos de bajo nivel Describe las expectativas para el trabajo de los
estudiantes. Explica los estindares de calidad, como el nimero de paginas, las
directrices de formato, presentacién de su trabajo, control de errores y otras normas. A
continuacién, haz que se cifian a estas normas. Premia el trabajo que cumpla con las
directrices, otorgandole buenas caliﬁcaciones; y evalila con varios puntos menos el
trabajo que no cumpla con el estandar. Los estudiantes por lo general van a trabajar
para mejorar sus tareas y satisfacer tus expectativas, lo que les ensefiara a tener habitos
de trabajo profesionales.

Establece normas de honestidad académica Entender los estiandares 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 como llevar a cabo la tarea. Comprueba el plagio por tu cuenta,
o mediante el uso de un programa de computadora. Sigue las politicas delineadas por tu
universidad para informar las violaciones a la politica de honestidad académica. Muchas
veces hos encontramos ensefiando materias que nada tienen que ver con la lengua y la
gramatica, las reglas ortograficas de acentuacion, el uso de las maytisculas, coherencia y
cohesidn. hTambién muchas veces tenemos que explicarles el compromiso y la
responsabilidad de entregar un trabajo practico 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 tecnolégicas, el exceso de informacion y las aulas virtuales, muchas veces
les hace perder o adormecer la capacidad de busqueda e investigacion, y hasta del

sentido comun.En una generacién que tiene las respuestas al alcance de la mano, con
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s6lo hacer un click con el mouse, lograr que se enriquezcan con un trabajo en equipo
“cara a cara” o yendo a recolectar informacién a una biblioteca o hemeroteca, es una
labor titanica. La delgada linea entre buscar informacion 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 desafio
intentaré en las préximas paginas, llegar a una idea o conclusién para poder aplicar en el
aula. Para ello, trabajaré con diferentes autores, articulos periodisticos 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 realizacién de este
trabajo. Soy docente universitaria desde hace poco mas de un afio. Decidi hacerlo porque
en mis ultimos afios profesionales; los jévenes que tomaba para trabajar empezaban con
un entusiasmo que se esfumaba a los pocos meses, ademas 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 jévenes 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 tenia con mis formadores en la universidad. Pero
icémo lograr motivar a un grupo de jévenes que acaban de salir del secundario y que se
enfrentan a un nuevo mundo adulto con responsabilidades y mucho por estudiar y
aprender?, ,;Céfno hacer que se comprometan con ellos.mismos, con la materia y con sus
compafieros?, ;Dénde encontrar informacion que nos ayude como docentes, a preparar
mejor una clase, a encontrar algunas respuestas? Cuando uno busca informacién o

bibliografia sobre educacidn, didactica o pedagogia, la gran mayoria de los textos
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remiten principalmente a los ciclos primarios o secundarios, lo que es l1gico, porque son
los afios esenciales en la formacién de una persona. En la tltima década o, mejor dicho,
desde la aparicién de Internet y las nuevas tecnologias, desde la globalizacién y los
avances comunicacionales, se dio un vuelco y una revolucién a nivel mundial en todos
los aspectos de la vida. Los nifios y jc’)venés de hoy, ya no son los mismos de hace 10 6 20
afios. Asi como la tecnologia avanza, como un celular ¢ una PC a los tres meses son
antiguos, con la misma velocidad viven ellos, por lo tanto, el desafio para motivarlos
debe ser continuo y constante para lograr sostener el interés a lo largo de la cursada.
(Por donde comenzar entonces? Recolectando toda aquella bibliografia, apuntes y
estudios actuales sobre el aula universitaria. Conversando con colegas sobre diferentes
tacticas y estrategias, para comparar con las nuestras y poder probar distintos métodos
hasta encontrar el que mas se adapte a nosotros. A través del ensayo y error de
diferentes metodologfas de ensefianza. Ser docente es mucha responsabilidad, en un
estudio sobre la gestion de la ensefianza uhiversitaria, Graciela Fernandez dice: “Los
profesores son responsables de gestionar, en el interior del aula, condiciones de
ensefianza que permiten a los estudiantes el acceso, tanto a saberes especificos de las
disciplinas, como a las estrategias de aprendizaje que les permitan la construccién y
reconstruccion de aprendizajes”. Esa responsabilidad primé en la bisqueda de mi linea
de pensamiento, y la mayoria 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 relacion dialéctica entre teoria y
practica), pude investigar mas precisa y claramente aquello que estaba necesitando.El
primer dia de clases, realicé una encuesta andénima sobre cultura general y preguntas

cotidianas de sentido comiin para poder situarme en el grupo ademas de saber cuales
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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 la§ diferentes tareas que debian hacer
como aplicacién de la teoria vista en clase, entre otras cosas, Mi formacién como
relacionista pablica 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 motivacién, me facilita mucho la tarea en cuanto a seleccionar el estilo de
comunicacién de acuerdo al grupo, el lenguaje a utilizar, en definitiva, armar mensajes
claros y sencillos. Es cierto que, como dice Fernindez, “En las asignaturas se ensefian los
conceptos especificos y no a desarrollar habilidades de comunicacién como parte de la
funcién social de la universidad” En mi caso personal mi trabajo profesional y la materia
que dicto es justamente sobre la comunicacién, este punto es en el que mds tengo que
hacer hincapié. Por eso, muchas veces me encuentro con la negativa o el enojo ai bajar
puntos por no saber expresarse de manera oral o escrita o si tienen errores de ortografia
o gramaticales, o la letra es tan ilegible que no permite que el proceso de comunicacion
se complete. Desde la aparicién del chat y de los mensajes de texto la escritura se
empobrecid terriblemente y lo que es peor, parece que desaparecieron las reglas
ortograficas: no existen las mayﬁsculqs ni los puntos ni las comas. Las vocales se
esfumaron y en la voragine de escribir rapido, al no releer lo escrito, se multiplican los
errores de tipeo. Asi entregan un trabajo practico, asi envian un mail al profesor, con
apuro y sin vergiienza. El hechd 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

mds para el docente universitario, hacer un repaso sobre los temas mas diversos de la



secundaria y de la primaria. Ensefiamos “valores”, algo que nunca imaginamos que se
podia ensefiar en un aula universitaria, hay cuatro fundamentalmente que, conversando
con colegas, son los que mas hay que explicar, recordar o reforzar: Compromiso,
Responsabilidad, Respeto y Humildad. Con todos estos elementos comienza nuestro
trabajo como docentes. Ya no s6lo damos una materia, sino que es mucho més que eso y
retomo lo dicho en el inicio: para lograr que el objetivo de una buena ensefianza se
cumpla, el punto de partida tiene que ser la motivacién del estudiante. Pero antes de
entrar en la motivacién propiamente dicha y eje central del trabajo, voy a partir por
explicar el concepto del objetivo final: La ensefianza significativa. Muchos autores son
los que hablan sobre los diferentes tipos de ensefianza, aunque tomaré dos como
ejemplo y guia, que si bien parecen ser contrarios, considero que en algunos casos son
complementarios. En el primer caso, el Aprendizaje Memoristico o Repetitivo,si bien,
como dice Novak3 “En el aprendizaje memoristico, la informacién no se asocia con los
conceptos existentes en la estructura cognitiva y, por lo tanto, se produce una
introducciéon minima o nula entre la informacién recientemente adquirida y la
informacién ya almacenada”, en algunas ocasiones y para algunas tareas, es el Gnico 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 informacion 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 ltimo es el
aprendizaje ideal, en algunos casos se necesita de la memoria y rei)eticién para fijar
conceptos o nimeros especificos, 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 si, sabiendo cual es el objetivo que quiero alcanzar, me voy a concentrar

en la mejor manera para lograrlo, ;C6mo motivarlos entonces para que la materia les



resulte interesante y entiendan cual es la importancia de entenderla? Soy profesora en la
Universidad de Palermo de Relaciones Publicas 1, para diversas carreras de la Facultad
de Disefio y Comunicacidon, que no son parte de la carrera especifica de Relaciones
Publicas. En general mis alumnos son de primer afio. Por lo tanto, para armar el
Curriculum tuve que tener en cuenta dos aspectos fundamentales: En primer lugar, que
la mayoria de los alumnos recién salen de la secundaria y estdn ingresando al mundo
universitario, por lo ende, incorporé diferentes es&ategias de estudio (por ejemplo,
como hacer un resumen, un cuadro sinéptico 0 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 Disefio de Induméntaria o Produccion
de Modas son muy distintos a los que cursan carreras como Hoteleria o Periodismo.
Son mundos en algunos casos opuestos con intereses disimiles y, por otro lado, no se
conocen entre si y esto, muchas veces dificulta, por ejemplo, los trabajos Practicos
en equipo, recién en los tltimos, 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 altimos cursos tuve un gran porcentaje de extranjeros
latinoamericanos con diferentes culturas, otras terminologias y, hasta en algunos casos,
como en los brasileros, mucha dificultad con la ortografia y la gramatica y la expresién
oral. Todos estos aspectos fui teniendo en cuenta y ajustando
sobre la marcha para lograr el curriculum ideal para el curso, un curriculum que una vez
que ingresé en el Programa de Capacitacion, en la materia Introduccién
a la DidActica de la Ensefianza, fui modificando nuevamente, incorporando diferentes
tareas y actividades o también, cambiando la éstructura de la clase ya que me brindé

aspectos nuevos y en algunos casos desconocidos, que me permitieron enriquecer mis
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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 comunicacion cuidando la imagen, para dirigirse a publicos distintos,
publicos a los cuales también les ensefié a conocer y a identificar, sin importar que
carrera es la que estudian”. Dentro gle la bibliografia propuesta en la clase, Carretero
habla sobre la moﬁvacién y dice que: “A menudo es posible observar a alumnos con baja
motivacion en algunas tareas y otros con motivacion alta. Esto suele llevar a pensar que
hay alumnos con mas o menos motivacién, es decir que la motivacién es una
caracteristica interna de las personas. () " Sin embargo, esto no es literalmente cierto ya
que todas las personas poseen un potencial motivador que en cualquier caso resulta
considerable, la diferencia esta en el estilo de motivacién que reciben” Por supuesto que
es nuestro deber y nuestra responsabilidad como docentes, buscar la manera mas
adecuada y de acuerdo a cada grupo de alumnos, de motivarlos. Si nuestra tarea como
docentes es ensefiar, todas las estrategias que implementemos para lograr nuestro
objetivo seran vélidas, siempre que el foco esté puesto en ellos, y para ello tenemos que
conocer al curso, tener en cuenta sus carreras y sus nacionalidades asi 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 mas alla de tener casi un 30% de alumnos
extranjeros, sblo dos trabajaban, por lo tanto, sus producciones tenian mas elaboracién,
no tanto en contenidos sino en imagen y calidad en la presentacién. En mis ultimos 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 mas
dindmicas y participativas y no tan tedricas, para mantenerlos entretenidos. De esta

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

) Fadiman, ], y Franger, R. (1979). Teorfas de la Personalidad. México: Ed. Harla, p.



En un capitulo de su libro, Perkins habla sobre la “Teoria Uno” y afirma que “La gente
aprende mas cuando tiene una oportunidad razonable y una motivacién para hacerlo”,
(y de qué manera se puede lograr?, brindandoles una informacién clara con
descripcién y ejemplos, una Practica Reflexiva, ddndoles consejos claros y precisos y
por ultimo, con una fuerte motivacion a través de practicas interesantes, atractivas y
que sientan que serdn de gran utilidad y aplicaciéon. Sobre este mismo estilo de
practicas, Carretero sugiere que..”’se aprende mejor aquello que se comprende
adecuadamente, es decir, lo que ée 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 exposicidn tedrica con
respecto a alglin 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 sirvié como excusa
para fomentarles la lectura de diarios o bien, que vean noticieros, ya que, en los ultimos
tiempos los alumnos no tenian idea de lo que estaba pasando ni en el pais y mucho
menos en el mundo. Utilizando las tecnologias que ellos conocen y mas manejan, nos
pusimos de acuerdo en leer de manera digital, un minimo de dos diarios de diferentes
posturas. Al comienzo el acuerdo fue leer titulos y copetes minimamente, con el correr
de la cursada y algunos trabajos practicos, logramos debatir sobre temas de actualidad,
aplicando diferentes situaciones sobre los temas vistos en clase, pudiéndolos
relacionar unos con otros. La experiencia de este ultimo cuatrimestre fue la mas
efectiva hasta el momento. Se logré un muy buen grupo de trabajo asi como también,
un nivel parejo entre los estudiantes. El clima de compromiso, respeto y comprension,
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 estas estudiando, ya sea en la escuela o en la universidad, siempre hay
momentos aiﬁciles y llenos de retos. Por ello, aqui tienes frases de motivaciéon para
estudiantes, las palabras perfectas que te haran llenarte de positivismo y superar tus
objetivos. Estas frases de éxito te ayudaran a avanzar en tus estudios en esas épocas
complicadas, o si se acercan los examenes. La etapa de estudios es una de las mejores,
y mas reconfortantes para la persona, asi 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 mas dedicacién para

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

“Estudiar no s6lo implica asistir a clases, también tienes que ponerte a investigar, leer e
informarte mas aunque no te lo pidan, de esa manera lograras ser un alumno
destacado.” Aunque el camino sea dificil no debes renunciar a tus metas. Ta siempre
has sofiado con el dia de tu graduacion y podras hacerlo realidad si te esfuerzas desde
ahora.” “La vida de un estudiante esta llena de momentos dificiles por la cantidad de
trabajos y libros que leer, pero si ti1 lo tomas como un reto y no como una tortura veras
que todo serd mdas ficil de llevar.”“Aprovecha tu juventud e inteligencia para

convertirte en unbuen estudiante. Los afios se pasan rapido asi que no los

desperdicies.” “La vida universitaria no es facil, ya que implica bastante esfuerzo y
dedicacidn, pero tii eres una persona capaz y sé que podras continuar hasta el final.”
“Nunca renuncies a tus suefios, si ya estads a medio camino y se te presentan muchas
dificultades entonces supéralas. S6lo con tus estudios podras sentirte realizado.”“Sé
que te encuentras abrumado con el trabajo y los estudios y estas indeciso a seguir, pero
todo suefio requiere un esfuerzo sigue adelante y mafiana veras que vali la pena. Tu
puedes.” “Todos tenemos una habilidad distinta y cada dia aprendemos un poquito

mas, eres una persona triunfadora dedicada a sus estudios, continua a eseritmoy



veras que todos tus suefios mafiana se haran realidad Ejefnplos de frasesFrases de
motivacion Compartir Articulo Este trabajo tiene como punto de partida la
problematica que se vive a nivel nacional respecto a la desproporcion en la demanda
de carreras tal y como lo demuestran los datos del Programa de Desarrollo Educativo
1995, los cuales estin estrechamente relacionados con el proceso de elecciéon de
carrera que realizan los estudiantes. El propdsito es dar a conocer, de acuerdo con un
trabajo de investigacion realizado con estudiantes de bachillerato en la ciudad de San
Luis Potosi, cudles 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 eleccién de carrera.
Palabras clave: Desercién, Reprobacién, Oferta educativa, Eleccion de carrera,

Motivacion.

Desarrollo Existen modelos de Orientacién Educativa (Rodriguez, 1991) que han
incorporado aspectos que influyen en la toma de decisiones de los estudiantes: sus
intereses, aptitudes e informacion profesiografica de que disponen, entre otros. Sin
embargo, se ha dado «poca atencién a la influencia de los aspectos motivacionales en
dicha eleccién» (Cortada, 1977: 174). Se ha reconocido que los procesos motivacionales
tienen una influencia determinanté en el desempefio escolar exitoso y en la iniciativa
para propiciar aprendizajes que afiancen motivos duraderos formando intereses y
valores que lleven a los estudiantes a la reflexion y a un desarrollo auténomo (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 apatia
hacia la reflexién 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 motivacion de los alumnos hacia su aprendizaje y con ello un menor
involucramiento en la toma de decisiones relacionadas con la eleccién de carrera.
Enfocar la atencidn al proceso de eleccién de carrera es de suma importancia ya que en
los Gltimos afios se ha observado que la demanda estudiantil se concentra en las areas
de Ciencias Sociales y Administrativas (#) (Derecho, Contabilidad y Administracién} 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 disminucidn en la matricula, a pesar de ser areas de gran importancia
para el desarrollo nacional. Por su parte, Ingenieria y Tecnologia ha incrementado
gradualmente su participacién y atiende aproximadamente al 33 por ciento de la
poblacién estudiantil, mientras que el area de Ciencias de la Salud atiende al nueve por
ciento del total de la poblacién (Programa de Desarrollo Educativo, 1995). Por su parte,
los servicios de Educacién Superior en San Luis Potosi son proporcionados en 84
instituciones tanto publicas como privadas y pueden agruparse en tres subgrupos;
normal, licenciatura y posgrado que atienden al 36.3 por ciento del total de la poblacion
estudiantil (Fox, 2001). Especificamente en el municipio de San Luis Potosi, 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.

(@ Cortada, N. (1977). El Profesory la Orientacién Vocacional. México: Ed. Pegaso, p. 174).
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Existentes (Programa de Desarrollo Educativo, 1995). Esto nos lleva a reflexionar no
sélo en los factores que influyen en los comportamientos de reprobacién y desercién a
nivel universitario, sino también en que los mismos comportamientos se repiten en el
nivel bachillerato, por lo que es preciso encauzar la atencion hacia las motivaciones que
tienen los estudiantes para elegir carrera. Atendiendo a esta problematica los objetivos

que se plantean con el trabajo son:

e Revisar conceptos scbre motivacién relacionados con la eleccion de carrera.
e Explorar los motivos y los valores que siguen los estudiantes al elegir una carrera.
« Con base en los conceptos revisados integrar una propuesta tedrica que proporpione
una explicacién a las motivaciones que los estudiantes consideran al elegir carrera.
s Realizar una propuesta de trabajo que atienda las motivaciones de los estudiantes

durante el proceso de eleccidn de carrera.

Por tal razdn, es relevante tomar en cuenta que existen en la literatura diversos
enfoques cuyo tema principal es la importancia de la motivacién en el desarrollo de
conductas. Entre ellos se encuentra el enfoque conductual de la motivacién, segiin el cual
la motivacién de los seres humanos es exirinseca, es decir, se basa en la obtencién de
recompensas externas, por tal razén, las conductas llevan come finalidad la obtencién de
algtin objeto {casa, coche, etc.}; se dice pues, que se siguen recompensas externas. Asi, el
otorgar a los estudiantes calificaciones, puntos y olras recompensas externas por
aprender en algunos casos, resultan incentivos altamente motivacionales. De acuerdo
con esio el estudiante elegiriz 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 basicas de motivacién, una de ellas consiste en

pensamientos y proyecciones acerca de los posibles resultados de la conducta. Aqui 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 demds. En este
caso lo alumnos elegirian profesién motivados por las recompensas que pueden obtener
al término de sus estudios, es decir, motivaciones externas. El enfoque cognoscitivo de la
motivacion acentiia las fuentes intrinsecas de la motivacién, como la curiosidad, el
interés por la tarea misma, la satisfaccién de aprender y un sentimiento de triunfo. Es
decir, la motivacion intrinseca es aquella motivacién asociada a actividades que son en s{
su propia recompensa. Por lo que el alumno elegiria una profesién basado en el deseo de
aprender, por un sentimiento de triunfo basade en conocimientos, etc, se gufa por
recompensas internas.Por tltimo, los enfoques humanisticos de la motivacién destacan la
libertad personal, la autodeterminacién y el esfuerzo personal, la teoria destaca la
motivacién intrinseca. Uno de los autores mis destacados del enfoque es Abraham
Maslow que ha tenido un gran impacto en la psicologia de la motivacién. En particular
«sugirié que las necesidades humanas estin jerarquizadas y que tienden a satisfacerse
segin 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 opcién 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 intrinsecos o exirinsecos. Valores extrinsecos
hacen referencia al pensamiento practico {Pick, 1995: 27); por ejemplo, elegir una
profesién para la obtencién de recompensas como prestigio, dinero, coches, etc. Los
valores intrinsecos hacen referencia a aquello que involucra directamente a los afectos,
sentimientos, intelecto del individuo. Es aquello que tiene valor intimo y particular para

cada individuo. De esta forma la eleccién de carrera estd sujeta a sus valores
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personales.Para explorar las motivaciones que siguen los estudiantes de bachillerato en
la eleccién de carrera se aplicé un cuestionario basado en una técnica de nominacién
(Tenbrink, 1997) a estudiantes de bachillerato de tres afios de la ciudad de San Luis
Potosi, del tltimo semestre de dos Preparatorias publicas y dos privadas, de la zona
urbana de la ciudad de San Luis Potosi. El tamafio de la muestra es de 192 educandos.El
87por ciento de los encuestados reporté edades de 17-19 afios, el 66 por ciento de los
participantes corresponden al género femenino y el 34 por ciento al género masculino
(Grafico 1). Respecto a expectativas de estudio el 34.4 por ciento de la muestra
manifestd 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 manifestd
que continuara estudiando hasta obtener una maestria, 15.6 por ciento de los
estudiantes desea estudiar hasta lograr el doctorado, mientras que el 11.5 por ciento de
los estudiantes desea una carrera técnica (Grafico 2). Las estadisticas 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 eleccién 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, econémicos y polfticos. A este factor cultural se
puede atribuir este deseo de desarrollo en el género femenino. Asi, la educacion 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 profesién considerando ganancias de
por medio, a estas ganancias o beneficios es a lo que se llama motivaciones. Con esta

investigacién se identificé que los estudiantes eligen como opciones de estudio carreras



tradicionales como: Medicina, Derecho y Administraciéon a las que atribuyen altas
motivaciones externas como; prestigio social y posicién econdmica, 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 s6lo aquella que llama su atencién, que despierta su interés, curiosidad
y deseos de aprender, por lo que elige una profesién siguiendo motivaciones internas
que llevan a la obtencidon de recompensas externas. De esto se deduce que si el alumno
elige carrera siguiendo unicamente motivaciones externas, el fracaso se presentara
irremediablemente, tal y como lo demuestran los indices de reprobacién y desercién en
el estado. Se encontraron elementos que indican la existencia de una relacion entre los
motivos de los estudiantes y la eleccidon de carrera. Las motivaciones formuladas en
pensamientos y proyecciones acerca del futuro llevan a los jovenes a seleccionar
profesiones basandose 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, posicion econdmica, mayor oportunidad de empleo, formacién
académica y desarrollo social. Las carreras mds valoradas de acuerdo a estos aspectos
son: Medicina, Administracion y Derecho, carreras consideradas como tradicionales, de
mayor oferta y demanda educativa asf como de mayor saturacién laboral. Considerando
que los resultados obtenidos muestran que los estudiantes toman en cuenta para su
eleccion carreras tradicionales, a las que atribuyen altos valores externos por la poca
informacién con que cuentan de las diversas opciones profesionales se realizan las
siguientes propuestas de trabajo.Las acciones que se pueden realizar para acompafiar 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

eleccion de carrera sea razonada en virtud de la realidad en la que se encuentra el pais 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
tedrica es la integracién de elementos de las perspectivas conductual y cognoscitiva de
la Psicologia, particularmente los conceptos de motivacién interna y externa de
McClelland y Atkinson (Woolfolk, 1996). A este modelo se le ha llamado «motivacién
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 formacién
académica sélida. Es decir, los estudiantes siguen motivaciones internas al momento de
elegir una carrera (pensamientos, proyecciones del futuro, etc.) y seleccionan una con el
propésito de obtener recompensas externas entre ellas, prestigio social y posicién
econdmica mismas que les ayudaran a satisfacer sus deseos de éxito profesional. Sin
embargo, las carreras tradicionales y saturadas siguen ocupando los mayores indices de
demandé, esto probablemente por la poca informacién profesiografica con que cuentan
los alumnos. Debido a esta desinformacion los alumnos tienen una visién limitada de
como acceder a sus expectativas y motivaciones internas, este factor debera ser tomado
en cuenta por el orientador en su trabajo y en relacion a la informacidn profesiografica
que debera proporcionar al estudiante. 2. Se debera hacer lo posible por integrar un
programa de orientacion que abarque tres momentos o tiempos de accién y deberan
atender motivaciones internas y externas que generen en el estudiante la reflexion hacia
la decisidn de carrera. El programa que se propone es para un bachillerato de tres afios y
las actividades sugeridas son las siguientes: e Primer aﬁo héabitos de estudio. La finalidad
es el aprendizaje significativo asi como la capacidad de reflexion ¢ Segundo afio:

elaboracién 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
reflexion de su eleccion de carrera. « Tercer afio: trdmites universitarios. Una vez elegida
la carrera, acompaiiar al estudiante en el proceso de los tramites para la universidad, el
proceso abarca ejercicios para la realizacién de un examen psicométrico y de admisién a
la facultad. Ademas se debera considerar una etapa de seguimiento en cuanto a: e
Ingreso del estudiante a la universidad. ¢ Desempefio académico. ¢ Actividades
laborales. La finalidad de este proceso es acompaiiar 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 realizacién del trabajo nos
proponemos analizar los conceptos de la Motivacién y su influencia en el ambiente

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

e - 'Describir .y -analizar - la influencia de la motivacion “en las. empresas y

orgamzacmnes como clave del ex1to para me]orar el amblente laboral

- o " Desarrollar yanalizar las teorias. -
‘s Especificar cuéles son los beneficios de su influencia. -
o - Y porltimo describir cémo afecta a las empresas dicha motivacién laboral.

Desarrollo

Senala Stoner que los gerentes e 1nvest1gadores de la admlmstracmn se enfrentaron al
concepto de la motlva(:lon Ahora b1en uno tlene asmllada una 1dea general de lo que
éste‘"conceptb' abarc‘a,"pero es bueno_ha'cer hjncapié' enlo que .p'iensan diversos a‘umres'

conrespectoaél.
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.determmada manera --Es una combmacmn de procesos 1nte1ectuales, flsmloglcos y

ipsmologlcos que :dec1de en una 51tuac1on dada, con que VlgOI‘ se actua y en que d1recc1on

‘se encauza la energla

A "-Los factores que ocas1onan, canahzan y sustentan la conducta'

--Lai ‘mO'.t'i.va.cion" esii un; t'Er.rni_no

fgenerlco que se aph"a- a un amplla serle de 1mpulsos, deseos, nece51dades, anhelos, y
~_fuerzas 51m11ares. Dec1r que los admm1stradores motlvan a sus subordlnados, es dec1r,

:que reahzan cosas con las que esperan satlsfacer esos 1mpulsos y deseos e 1nduc1r a los

.subordlnados a actuar de determmada manera Al.parecer ‘comc1den en que la

‘motlvacmn'es un proceso o una combmacmn de procesos como dlce Solanas, que

'con51ste en mﬂulr de alguna manera en la conducta de las personas Sobre la base de

'ci_er‘tbs ;datbs, :que en el ﬁnal de la monograﬁa sevhara referenmaa la fuente de los

mlsmos, puede demrse que la monvacmn'” s:, la causa del comportamlento de un’

Aorganlsmo o razo ‘,fpor la que un orgamsmo lleva a cabo una act1v1dad determlnada En'

.los seres humanos, la mot1vac1on engloba tanto los 1mpulsos consc1entes como los

inconscxentes Las teorlas ..de la motlvacmn, en swologla, establecen un nlvel de‘

'motlvacmn prlmarlo que se reflere a la sausfaccmn de las nece51dades elementales,'

~como resplrar comer o beber y un nlvel secundarlo referldo a las nece51dades socnales,’

~como el Iogro o el afecto Se supone que el prlmer nlvel debe estar satlsfecho antes de

'plantearse los secundarlos El‘pswologo estadoumdense Abraham Maslow dlseno una'_

]erarqula mot1vac1ona1 en SEIS nlveles que, segun el exphcaban Ia determ1nac16n del

comportamente hLmane, ,,vro mas adelante nos refenremoc "éste En cuanto a 'ac_

‘prlmeras 1deas. de motivacién que fueron aparecieron en dlstmtos contextos histéricos

valen destacar las 51gu1entes-.- S



feconomlcus, entendlendose por este concepto al hombr rac1ona1 motlvado unlcamente

‘por la obtencmn de mayores beneflcms) A nuestro parecer la mot1vac1on humana es

'mucho ‘mas comple]a puesto que abarca tanto la parte economlca como la 1nte1ectua1

lespmtual etc En el modelo expuesto por la escuela de Las Relacmnes Humanas se"

:rechaza la ex1stenc1a del hombre economlco, para ellos la clave determmante de la'

{productmdad es' "la 51tuac1on soc1al" la"_ual abarcarla el grado de satxsfaccxon en las

r‘e_laCiO_nes 5intern'a's' 'de;l; g‘r‘upio. 1 grado fd'e. s'atisfaCcién f‘e‘n 1,as; Jrelaci()'nes_ic'on ~._el. superviSO_r{

'el grado de part1c1pac1on en las dec151ones' y el grado de mformacmn sobre el traba]o y

'sus ﬁnes Estamos de acuerdo con lo que c1ta el texto del Dr. Rumbo a cerca de que Mayo

'nunca anahzo el papel )ugado por los smdlcatos Ademas pensamos que tanto las

escuelas claswas como la escuela' de la Relamones Humanas SImphflcan a la motlvacmn

en un solo factor, ya sea por el dlnero_o las relac1ones5humanas Mc Gregor esta hgado al'

,modelo de los recursos humanos en el cual 1dent1f1co dos senes de supuestos sobre los

empleados Por un lado tenemos ia' la denomlnada Teorla X la cual sostlene que Iasv

‘persona preﬁeren ev1tar el traba]o en lo que'sea p051ble, preflrlendo ser dmgldas y no

.tener responsablhdades, dando una 1mportanc13 secundarla al traba)o- y por el otro a'

una segunda serle denommada Teorla Y swndo esta mas optlmlsta ya que consxdera-

{que las personas quleren traba]ar por 51' mlsmas y pueden derlvar"satxsfaccmn1de sui

traba]o, temendo capac1dad para aceptar responsabllldades y apllcar su 1mag1nac1on,

mgemo y creatmdad a los problemas de la organlzacmn. MOTIVACION Deﬁn1c1on- La

_,motlvacmn es, lo que hace que un 1nd1v1duo actue y se comporte de una determmada
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mane'ra;: E'sf-unaf ’_c’o'rnbi,na’(_':_i’énsde :fpro C_eSds - intelee,tliales,f;fi‘s'iolé'gi'c‘o's y fpsic'dlc’) gicos que

Adec1de, en una 'SItuacmn dada, con que v1gor se actua y en que d1recc1onfse'}_en,can_za‘_la

'energla Factores que hacen que las poblacmnes ola 15" personas actuen en c1erta forma5

~La mot1vac1on es un termlno generlco que se aphca a un ampha serle de 1mpulsos

ideseos, nece51dades, anhelos, y fuerzas 51mllares '

'ESCALA DE VALORES Deﬁn1c1on Postura mental emoc1onal de' una persona respecto a

iuna s1tuac1on dada que la lleva a respaldar c1ertos valores y a observar c1ertas normas

fFACTORES SICOLOGICOS Deﬁmcmn Pensamlentos, sentlmlentos, actltudes u otras

caracterlstlcas cogmtlvas o afectlvas de una persona que ln'_ﬂuy_e_n -‘_‘en " ;'s_u

'compor_tamlrento;;_v '_ B

----- Recompensas - -

Ambiente Metase Habilidad -

_Incentlvos Satlsfaccmn de Nec951dades Es 1mportante destacar que en este modelo el

;amblente mﬂuye en la forma en que los 1nd1v1duos buscan satlsfacer sus nece51dades,

-que senala a las dlferencms 1nd1v1duales e 1nﬂuenc1as'culturales sobre :1_ accmn El punto

de partlda en el tema motlvacmnal es entender las ne sulades del 1nd1v1duo



Impulsos motlvaczonales Las personas desarrollan 1mpulsos mot1vac1onales como un

_producto del medlo cultural en el que v1ven y esos 1mpulsos afectan la forma como ellos

'ven sus trabajos y mane]an sus v1das Esquema Motwacmnal de McCIeIIand : Presenta tres:

‘lmpulsos motlva on_,es dommantes, que freﬂe)an elemento_ de la cultura en que

“crec1eron los 1nd1v1duos ( famlha, educacxon, rehglon vy 11bros”) Aﬁhacxon ( 1mpulso por

relacmnarse con otros eﬁcazmente )Logr0¢(-1mpulso por superar retos, avanzar crecer )

-Poder ( 1mpulso por mﬂmr en las personas y las su:uacwnes )Tamblen 'se agrega un
_cuarto lmpulso en el ultlmo tlempo Competenaa ( 1mpulso por hacer un traba]o de gran'

'cahdad ) Motzvaczdn para el Iogro Es el 1mpulso por superar los retos a ﬁn de alcanzar

metas El logro es 1rnportante en 51 mlsmo y no por las recompensas que lo acompanen

\Caracterlstlcas que deﬁnen a los que se orlentan hac1a el logro. Traba]an mas duro

_cuando perc1ben que rec1b1ran reconoc1m1ento por sus esfuerzos Traba]an mas duro-

lmpulso por reahza "'{iun trabalo de gran cahdad Caracterlstlcas _de las personas'

_motlvadas por la competenma- Dommar su traba]o Desarrollar hablhdades para la-

‘solucwn de problemas Se esfuerzan por ser. mnovadores Se-f S

f':por la satlsfaccmn mterna que les
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produce y la est1ma que obtlenen de los demas. Esperan un traba]o de alta cahdad de sus’

jsubalternos Pueden pasar por alto la 1mportanc13 de las relacmnes humanas en el

_’traba]o o la‘nece51dad. : Amantener nlveles razonables de producc1on.v

'poder Es el:"lmpulso : por lnﬂulr en las personas y en las SItuacmnes Caracterlstlcas

'vDesean crear un 1mpacto_ en sus orgamzacmnes Estan d1spuestos a correr rlesgos para:

',lograrlo Pueden usar ese poder en forma constructlva ) destructlva Los motlvados por

“el poder son excelentes 51 sus 1mpulsos son hac1a el poder 1nst1tuc1onal que busca mﬂulr
en las personas para el b1en de la organlzacmn y no del poder personal Seran 11deres

'ex1tosos Importancm de reconocer Ios zmpulsos mouvacwnales' Ayuda a los gerentes a

entender las act1v1dades en el traba}o de' todos los empleados, permltlendo a51gnar de

'me]or modo las tareas al con51derar los_lmpulsos motlvacmnales mdmduales Se_

Pue_den estar condlcmnadas por la practlca soc1al ( como l comer tres veces al dla )

"Secundarlas son las nece51dades smologlcas y socxales. Son mas 1ntang1bles y son las que'

‘comphcan los esfuerzosvmotlvacmnales de los gerentes Sus caracterlstlcas son Estan'

‘fuertemente condlcmnadas por la exper1enc1a Varlan en tIpO e 1nten51dad entre las'

-personas estan su]etas a camblos en los 1nd1v1duos. operan en grupos mas que solas con

frecuenaa estan ocultas dEl reconoc1m1ento constante SOII sentlmlentos amblguos enj

lugar de neces1dades ﬁsmas espec1f1cas mﬂuyen en la conducta'

-LA TEORIA DE MASLOW Posterlormente a 1nvest1gac1ones c1ent1f1cas en el amblto

;puramente de la 51colog1a fue Abraham H Maslow, con su obra Motlvatlon and

:Personahty':i.[1954) e] plonero en el estudlo de las motwacmnes humanas

\ espec1f1camente dentro de las empresas Su teorla consta de dos_fp} rtes”Establece una'



por parte de los demas de las proplas cuahdades Autorreahzacmn jL 'gro del desarrollo

y utlllzacion de todas las potenc1ahdades que tlene la persona Segun Maslow, la

:motlvacmn para satlsfacer una nece51dad superlor solo aparece y es operatlva cuando

ﬂestan satlsfechas Ias nece51dades mfermres.Asx Maslow, mas que llevar a cabo una

teorla en sentldo estrlcto constltuye un parametro que ayuda a la observacmn y a la

descrlpcmn de lo observado, pues en la ]erarquia de las neceSIdades humanas, se hmlta a

establecer una ser1e de categorlas cla51f1cator1as de todo el con]unto de reahdades que'v

mueven la acc10n humana e 1nc1uso podrla senalarse que no hay mnguna conex10n de

estas nece31dades con el concepto del ser humano, conexmn que permmrla dar sentldo a

ese con]unto de realldades.’que la humamdad busca consegulr ‘aﬁ.traves de susv

accxones Por lo que se reﬁere al dmamlsmo postulado para exphcar la apar1c1on de la

mot1vac1on, el modelo de Maslow se deblhta de n ,_evo. C1erto €s que las personas se}

‘mueven para satlsfacer nece51dades superlores con motlvacmnes que _pueden llegar al

extremo del sacr1ﬁc1o para satlsfacerlas, sm embargo en este caso el 'sacrlﬁcm nos

habra permltldo sansfacer las nece51dades superlores pero estaremos en una condlcmn

de absoluta msatlsfaccmn de necesxdades 1nfer10res ]erarquza de MasIow N ece81dades de

orden lnferlor ﬁsmas y de segurldad Nece51dades de orden superlor soc1ales, estlma y

‘autorrealizamé"': La ]erarqufa de Maslow plantea que las personas se: sentiran mas'

motwadas por 10 que buscan que por lo que ya tlenen.,Su contnbucmn al amblto'_

orgamzac1onal es- haber ayudado a los gerentes a. 1dent1ﬁcar me)or las neceSIdades de‘
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sus empléadqs con el-"ﬁn ‘de mqﬁvarlq's 'e'n. fOrma -»eféCt'i\.ra.f De.es'e' mOdO,ﬁ gé eVita' dar mas
de‘.tlma_ rej'campér'l;sa que pvu’.'ed‘e' ejstar d‘i.slr.nin_t‘ly‘endjo vla‘rvnio-t-iva(:ién pues n-d vsat_isj‘face la
neces_idad:v‘eslpe:(iifi‘ca "_dé cada 'i_:ryld:iVidud.i-'Sus”l_ﬁ"r'ﬁ_tacio"ri_es:"ci:e_'ne;r‘i que ver C(i).l‘l que no ha
.sidi_»):vlc_erifiéadaﬁpbrl lg.id'rr;;')iéfaj Las 'inV'ESﬁgaéiénaa o apoyan lll'a.'p:ré's'_eﬁciad%ef cinco
ﬁivele'a' umcos, ni la progresmn de uh _ni,.verl'a otroNecesxdades f131olog1casTeor1ade los
dos ffaétoriéé -'de-la*'rnq_tiva(:iéri:'E'stafés‘ _l_a.‘t'eo;fia désarfollada pA(i)r:Fi‘edériék.-Hé'rzberg a
ﬁnales de los anos cincuenta, en 1a cual se dlce que. tanto la satlsfaccxon como vla
msatlsfaccmn laboral derlvan de dos series dlferentes de factores Por un lado tenemos a
los factores hlglemcos 0 de msatxsfaccmn, y.po_r el otro a los motivantes-o satisfactores.
En cuanto a la c1a51ﬁcac1on que hace Herzberg 1nd1cando a los factores hlglenlcoa. cofrla
1o satlsfactorlos, no estamos completamente de acuerdo, debldo a que con51deramos
que fanto .el salarlo, ‘como- la segurldad logranr la satlsfaccmn de las nece51dadesA
ﬁsmloglcas, (med1as aecesarlos para obtener una dlgna cond1c1on de v1da) aue como
bien‘-las seﬁalaba Maslow fserlan’*nece’sidade’s indi‘spens‘ables.'para ;poder-"adqu'irir un
nivel ]erarqulco supénor Taorla ERG Esta ea la teorla expuesta por Clayton Alderfer-
Este estaba de acuerdo con Maslox& ‘en cuanto a. que la mot1vac1on de los traba)adores
podi_a caliﬁc’arse en u‘na'j_erarquia‘_ deVn‘e_c_esidades.Es'.i'mpor'tante' des‘ta(:ar qu'e la'_te'oria
ERG diﬁ"efe-dé la'd'e' Maslow en dbsvpimtdS:En tih: prifher punto Aldéffér Seﬁala ‘qu_e' las
nece$1dades -tle'neril tres» categorias Ex1stenc1alés (las rheﬁcmnadas por .Maslow) Da
relacion (relacmnes 1nterpersonales)De crec1m1ent0 (creatmdad personal) En segundol
lugar mencmna que cuando las nece51dades saperlores se ven frustradas, las
necasidades. infe_ridres vblverén’,fa p'esaf de, que ya.eStaban satisféchas. Cdn respecto a
esto na c01nc1d1a con Maslow puesto que éste opmaba qua al sausfaaer la necesuiad
perdla su potenc1al para motlvar una conducta Ademas con51deraba que las peréonas'

ascendlan constantemente por la ]erarqula de las nece51dades en camblo para Alderfer

G



_de c1rcunstanc1a en c1rcunstanc1a Teorla de las tres nece51dades ]ohn W Atkmson

_‘propone en su teorla que las personas motlvadas t1enen tres 1mpulsos _La nece51dad del

‘Logro La nece31dad -del Poder, La nece51dad de Afillacm El equlllbr__ de estos 1mp'ulsos’

‘.varla de una persona a otra Segun las mvest1gac10nes de Dav1d C Mc Clelland la

.neceSIdad de logro tlene c1erta relacmn con el grado de motlvacmn que poseen las

:personas para'e]ecutar sus tareas laborales La nece51dad de apllcacmn es aquella en la

cual las personas buscan una estrecha asoc1ac1on con los demas. La neceSIdad de poder,

‘se reﬁere al grado de control que la persona qulere tener sobre su 31tuac1on Esta de‘

‘alguna manera guarda relacmn con la forma en que las personas mane]an tanto el ex1t0»

'como_el fracaso Pueden encontrarse a veces personas que temen al fracaso y ]unto con

'la erosmn del poder partlcular puede'resultar un motlvador de suma 1mportanc1a.En
camblo, para otras personas, el temor al exlto puede ser un factor motlvante Como‘
,e]emplo podemos c1tar el caso de cxertas celebrldades (muswos actrlces o deportlstas)

que cuando han alcanzado aerto grado de fama y fortuna se que]an de la 1ntromlslon en

'su v1da, ]a cual dlsmmuye de alguna manera su sensacmn de poder o control

‘Basandonos en lo leido podemosdemr que cada una de lasiteorlas anterlores muestranf

-la satlsfaccmn de algunas nece51dades mas 1mportante que las personas han conseguldo

laleanaar-a lo largo del tlempo. En ellas se destacan ademas, _que las personae dec1den
lcual es su.grado de satlsfaccmn comparando de manera conc1ente sus necemdades- y
Acircunstanaa.s. Tamblen reﬂe]a la varlacmn notable de una persona”a -otra, y en unab
:mlsana pe;'sena a traves del uempo. A modo de e)emplo referldo a la actuahdad creemos

jlmportante destacar a los gerentes deAWalt-Mart que aphcan las dlferentes teorlas de las

-nece51dades :.' R
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?superv151on tecmca cond1c1ones de traba)o, reglamentac1o es y modo de operar de la"

:empresa, relacmnes personales, etc Factores motlvadores afectan a la satlsfaccmn de'

~nece51dades de ]erarqula superlor (p051b111dades de logro personal reconoc1m1ento de

_los logros, naturaleza de la propla tarea, responsablhdad posnblhdades de promocmn,v

:etc Herzberg, con51dera que solo motivan p051t1vament'_.hac1a la reahzacmn del traba]o‘

los factores motlvadores La falta de un nlvel adecuado en los factores de hlglene causa

msatlsfaccwn en el traba]ador. Esa 1nsat1sfacc1on desaparece 51 esos factores se comgen,

fllevandolos al mvel adecuado,' pero la sat1sfacc1on resultante no 51gn1f1ca motwacmn

.soporte de la mayorla de programas de enr1quec1m1ento de la tarea que frecuentemente‘

se utlllzan en las empresas como procedlmlento para motlvar a las personas hac1a una.

‘mayor product1v1dad compatlblhzandola con una_ mayor satlsfaccmn en el traba)o_

'Herzberg, _ se d1ferenc1a pr1nc1palmente con Maslow porque va mas al ambltof

empresarlal (orgamzacmn) y no a la mot1vac1on general como elemento 1mpulsor de las’

~acc1ones humanas SN

‘Mbde'l'o 'ae H’-er;‘zbér;g jsan :z}faaar;és;g-rhi“g’iémcas *y:fmat‘ix;acioﬁaas; _Faa;‘offé'sf mgién'i'cag :ofae

mantemmlento IlO SOH motlvador es en Sl pero SOIl necesar lOS par a mantener un anEI-

:razonable de‘motlvacmn en los empleados Se relac1onan con el contexto del puesto de

_traba]o, con‘el medlo que lo rodea( Factores externos o recompensas externas que no-,

1ofrecen satlsfaccmn dlrecta) E]emplos Supemsmn, pohtlcas de la empresa, sueldos,

,status, cond1c1ones del traba;o, segurldad en el puesto, relacmnes con otros Los factores'

- 45 .



Mot1vacmnales o satlsfactores operan para crear mot1vac1on Se relac1onan con el_
_contemdo del puesto de traba]o ( Factores 1nternos 6-r.ecor'r.1pensa-s 1n£erné§ al tfai)a]o ):
‘E]emplos. logro responsablhdad reconoc1m1ento, trab’a]o. eh si: mlsmo, p051b111dades de'
‘desarrollo y de avance pérsonél Lo. v1-tal de este eﬁfoque es» ’con51derar. ciue >los‘
empleados se 31enten motlvados por 10 qﬁe hacen i)or si mlsmos Su contrlbucm‘n_'
ampllar la perspectlva hmltada a los factores de. mantemmiento due eran loé que solo ée
consxderaban-en el pasado péra trétar <~ie»m<-)t‘1var con resultados muy Apobrés'
.'leltaclon_es.*._‘no se‘ pued_e fapli'car;universalm‘ente ,(;es_ ’méj_ori para e_'mpl_e'a’do_s g‘ere,nciale_s
y de mveles superlores ) reduce el 1mi)acto motlvacmnal aparente de los sueldos, el

status y las relacmnes con los demas, esta orlentado al metodo
Comparaczondelosmodelos e e e e T e e
+ " Maslowy Alderfer se centran en las riecesidades internas del empleado.

o« Herzb‘erg.distingue c.ojr_id‘ici_o,‘x';,es-e')_;'tenn‘a‘sjv;requéridas'_'para Satisfa‘éer netesida_des.,,

o Maslow y Herzberg sugleren que en las soc1edades modernas las_nece51dades
basmas han 31do satlsfechas por lo que los traba]adores estan motlvados por

necesidades de orden sup‘erior‘y motivad‘orie's:-a L

- Alderfer sugiere’ que la-dificultad -de satisfaccién de las: necesidades de
crecimientoy -r’élaéiéf;-pfoVb'Cén un renovado interés en las :ﬁe‘cééidadés;'_de 'éXi"stérjl'c';ié.-
« . Todos los modelos,apuntan a lo vital que es determinar i}qué.'»nélceSidad tiene un
'indi\iidu,d-: aihteé-idéj.int’e.r?itfa'rfof'rec_ér'ﬁna':_réic'ompér_.@éi;i S L

Mode lo de MOdI_ﬁuGCIOﬂ del Corr'por.,amiento o Mode C 0 { Skmrer]

,s.e'_‘bas‘a-_en;la,i_jdeai 'de fqiue. e;1'_go’m'p'qrt‘axiﬁieﬁtd}dep,ehdefdé_j .'s_u's. _c_bns'_ec_u'encig's_,; én laley de
causa’y efecto ( que proviene de'la teorfa del aprendizaje ), que indica que una personia
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repetlra un comportamlento que v1ene acompanado de consecuenc1as favorables y no

repetlra uno que vaya acompanado de consecuenc1as desfavorables

Dessonlas eu dlc mes bé?' 4 spa °‘ - su aellcaﬂxea . Identlﬁ"ar coﬁseeaenelas poderosas.'
tal .(-:‘oalo Ias Iaerc1be el empleado Ser caf)az de admialstraflas de modo (.1ue.el traba]ador'
;veaflaicoaexionjentre;e_l- eompqr';_amienfco_y,lasjeonsecuen‘eias.._;_l:-j:‘jf-;:":'_.g“'@:  T
1 comportamients se foments 3 través del Reforzamiento Positvo, que offece una
consecueniafvorable que nsa arepetr un comportanento.

Bl Moldados prodice cundo 1 reloramients extos s repley o s e d
comportamiento deseado. Es it para ensefiar . tareas }‘-a;;ﬁﬂ;fgg;géfazjmﬁiéﬁta
.N.egatlvo., ;sel produce caando Iel cempof;camleate produce una coasecaenc1a
desfavorable No es. ru‘n castlgo 7 I-)l‘leSA el- cas’ago aolo desallenta un comﬁertarﬁlento'
1ndeseab1e y no lmpulsa al desarrollo. de algun. coniportamwnto deseable'
.La Extlnc1on se produce cuande no hay ‘consecuencllas lmportantesu para un
'ceaipertafnientle Sl ne hay r.eforzarr‘uenlt-:o' el cerapoftamlenfo-tiende a desapaeecer -
;.pfr-;,'g,f;rﬁa‘.sgiaee;'--;igé;fa-_rfz';;nié;ta;z';.-cd-aﬁgaa=l;i-;'1;;1‘ : ijr‘-gfalez‘gg;ie@ acompaa 2 cada
comportamliento.correc.to (V i)ago i)or -cada pleza aceptable ﬁroduada R Parc1al elj
rve.forzar-mento” acorfl-pana.solo a a algunos de los comportafalentee corf-ectos" Es raas~
iento (-jue ei eoauaao, ;;ero ei apreadlza]e Ueade a reteneree pm.'.r‘nas rtleml'alc') 4 tl-pos-
.In'eeﬁalo f1]o ( despaes devun perlodo determmado) (Cada doe semaﬁas llega el cheque
del pago ) Intervalo varlable(Despues de dlversos perlodos) (Inspecc1ones cuatfo ;Iec-es
:al ano sm programa deflnldo ) Radlo ﬁ]0 ( despues de un numero espec‘l‘ﬁcoA ele

:respuestas correctas )( Bono despues de una cantldad ﬁ]a de umdades produc1das ) ‘

‘Radlo varlable ( despues de un numero varlable de respuestas correctas ) ( Sorteo para'



los empleados que nio han faltado én una seména ) Contribuciones y Limitaciones del
Modelo CO Contribucion: estimular  los geentes a analizar ¢l comportamiento de los
subordlrlados, explorando el por que‘ sucede y eu frecuerrma e 1dent1fican.do’ laef
:cerrseeaenc1as especrﬁcas‘(.lue 'paeden ayudar a cambrarlo cuando se apllearr -err forma

a lGS

‘emfafsiadb oder

,.’_14.

.'-'_"‘C!‘ l.

gerentesr( Qulerr controla'a les epntreladoree7 ) Normae para‘ la aphcacmﬂn de lrl-Modelo
-’de CO Identlﬁcar el compvortanpent(.): exaeto qae ‘se modlﬁlc‘ara Usar el forzamlepto
r'pOSltl\AIO swmpre que sea p051b1e Usar el cas’ago solo en situacﬁmes poco uauales y para
;comp'ortam'lentos muy espec1f1cos Ignorar | comportamlento 1ndeseab1e que sea
_1n§1én1ﬁcapte ‘para que se extmga Usar el moldeade para desarrollar comportan-l.lento‘s'

'complejos ‘thm empo en*re rem rnemo y respuesta: correcta neforzar

{contmuamente Pr.oceso:clle Fljaczon de Metas como herramzenta mo.tlvacwnc‘zl Sl los
erppleadoe parncrpan en la ﬁ)acron de metas apr.ec1anr.lafor.ma erl quer.su} ee‘fuerze
_produc1ra un buen desempeno, recernperlsas y.satlsfaccmn personal luego el proceso de
‘ﬁ]ar metas puede transformarse en una poderosa herramlenta motlvacmnal Debe
prestarse atepelop a 4 aepectes Deben ser aceptadae ( ademas de enfendldas) Deben

cuando se alcanzan ) Deben ser un reto para los empleados ( d1f1c11es pero alcanzables) _

Debe haber.retroahmentacmn sobre .el desempeno una vez. due se han ﬁ]ado szerencza.
‘entre: Motilvaao‘n y Satzsfaccwn Se puerle deﬁnlr a la mot1vac1op como el 1mpulso y e1~
eefuerzo para satlsfacer un deseo 0 meta En‘camblio la eansfaec1on esta referlda al gusto
‘qaenee .e)‘rpernrren'ca“rlna rrez cumpildo el deseo Pode‘mos“ dec1r | entorlcee ﬁué | la
,motlvacmn ‘es apterlor .al resultado bpuesto. que” esta‘ 1mp11ca un’ pnpﬁlso .para
ﬂcopsegulrle, mrerltras rlue ia satlsfacaérr es posterlor a1 reepltado, ya que es el resaltado‘

experlmentado Gregor, en. su obra The Human Slde of Enterpnse, reconoce que en el



-nﬁcle‘oi -‘d_e : 'éualqui'_erﬂteoriéi;'-ae'erca? de carno. di'r'i"gir,é 'Ios 'h'_ombres; s,e; 'i'n'ciluyelir Suﬁuéstos
Aque nos determlna ‘el tema de la motlvaelon hnmane Con51dera dos teorlas Teorla Y enr
la que aﬁrma la ex1$tenc1o de un cuerpo de teorla generalrnenre aceotaoa que 51rve de:
v;ba‘s.e a.l.ll’l:a nne\}a coneepolon de 15 dlreccmn (3) Teorla cuya plataforma se encuentro en.
'(productlwdad c'ontrol sausfocc1on,. etc) consi'deréndOSe,';‘ “551 el paradlgma
"p51cosoc1olog1co de la empresa Conc1be al dlrectlvo como algnren que monva ofrec1endo
.ln'centl_vas- (estl.mu-los-:rexternos)' ;‘y .S_e fauto» rnotlvai__p or :'lossireS,ult'ado.s.:intrmsecos.:a su
:accmn Teorla X opuesta a: 1a Y y corresponde 'a una concepc1on de dlreccmn propla det
un -paradlgma | mecan1c1sta de la empresa Mc Gregor, dlstlngue dos factores de.
‘rnotlvaaon extrmsecos relaoronados con las nece51dades 1nferxore-s” ‘cile‘ Maslow y los;
ifactores de hlglene de Hezberg Pueden ser controlados “desde fuero del Amd1v1duo-'
consnfuyen .(':ornpensaaones 1ncenﬁvos cosngos o nrrvaelones-de alguien" fuero de 1;;
Zpror)la persona le da o le qu1ta para controlar su acc10n Intrmsecos relacronados con
‘las nece51dades superlores de Maslow y los factores motlvadores de Hezberg ngados?

.con la satlsfaccmn de nece51dades superlores de la persona con51gu1endola a traves de

'su proplo esfuerzo El sentldo del logro el aprendlza]e la satlsfaccmn hgada a sentlrse_‘

responsable de algo, son algunos elemplos T o
LOS LIMITES DEL MODELO PSICOSOCIOLOGICO En este modelo se 1nc1uyen 1deas.

sobre la motlvac1on que responden a una 1magen del hombre reduc1do a sus'

_propledades flslcasy ps1colog1cas - f: SR

<(3) Mata, E (2006) Motlvacxén Personal Extraido el 10 de Marzo de 2006 de htrp //wwwinnanacom/s/c-
motivacion-personalhitml, L e N, . 5 : I y
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Sm embargo, estas 1deas estan llenas de amblguedades e 1mprec151ones debldas a dos-
hrmtacmnes. las 11m1tac1ones de la metodologla lnductlva para avanzar en la

’comprensmn de los fenomenos humanos El recurso a un modelo p51colog1co de los seres-

‘humanos que carece de base antropologlca Todas '.-estas teorlas nos permlten avanzar

hac1a un nuevo concepto de las organ1zac1ones humanas (modelo antropologlco oj

‘humamsta) Con este modelo humamsta se exphcaran fenomenos como la 1dent1ﬁcac1on
~de las personas con la empresa, el desarrollo de la lealtad hac1a las organlzacmnes

_relacmnes entre autorldad y llderazgo etc

:TEORIA ANTROPOLOGICA DE LA M()TIVACION Segun Mc Gregor la motlvacmn es_
-produc1da por factores extrmsecos e 1ntr1nsecos a la accién- del 1nd1v1duo y los factores
;qué monvan mtrmsecaménte ei desefnpené de ﬁn tx'éba]o son propledades de un;
51steﬁa hurrrilanor que repfesentan >una fﬁerza potenc1a1 Sin embargo, Cen que cohsmté
es.ar fueria poten(:lal" Vemos que la AaccmrAl de ;ma.persona puede llegar a- tene.ri
fdlfereﬁtes resultados y todos y cada uﬁo de. éllos buedeﬁ CO.nStltUI.l" una‘ fuenfé de
fno-tn‘/a.@laénr Esbs feéultados pueden ser dlreaﬁméﬁté buécados p'or la ﬁérséﬁa que 'a‘ctu»aA
grve.rrl ‘-(;()I’I;E(-ZII.IEII’»I.C-la-, fﬁoﬁvég sﬁﬁgleﬁfé; parélr-ééll‘z.ar Ia-vacc1on 0. b1en.pu-eden‘noAseA1.'
buscados dlrecfémenté En este ultlmo éaso héblarémos de la ﬁocmﬁ de Correccién de»
‘un ﬁian . de aér;'lﬁn A51, dfrémog 'que“ un Iplén de ac&én Ne-s : c-o;réctol | c.uat‘ldoﬂ las-.
‘c.onsecﬁeﬁaa‘s de. sﬁ e)ecucmn que no hén 51do dlrectémente buscédas por el dec1soAr' no
produceﬁ lé apéncxdn de ﬁn pr(;blema mas. vgr.ave -q1.1e‘ 1;1 resuélto p.or la gpilcaézlon deli
plan Los p051bles resulﬁdos de la apllcac:lon de un‘ plan debaccmn eﬁtfe péréonas_
pﬁédéri éer siﬁtet-lz.a‘cjiosv eﬁ-tfes‘;:ate.g;)rlz-ié dlstmtas éﬁfre s1 é 1rféduciblés Resultados
_extrmsecos lé .propl.a 1ntefacc1on Resultados 1nternos aprendlza]e- del égente‘ actlvd
Resultados externos aprendlza]e del agt.e'nte-reaétivo L6§ agentes vp.ers’on;cxles .ciue

1nteracc1onan entres 51 pueden aprender como consecuencxa de las exper1enc1as que'
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vayan tenlendo al 1nteracc1onar de modo que lleguen a la conclusmn de que han de'
,m0d1f1car sus dec1s1ones en la 51gu1ente 1nteracc10n Aprendlza]e Cualquler tlpo de

_'camb1o que ocurre en el 1nter1or de las personas que han reahzado una 1nteracc1on,-

::eorno “cltb)nsecuenaa de las‘ enperlenCIas que han temdo al ponerla en practlca; s1empre'
"que dlchn camblo sea slgnlﬁcauno p‘ara la' exphcacmn de las futuras 1nteracc1ones Unf
.plan de acc1on debe-reumr tres caracterlsncas Eﬁcac1a El grado de eﬁcacla de nn plan
ide laccmn es el grado d»e satlsfaccmn logrado por la persona ’ al reallzarlo y, en
:coneecuenaa, expresa el valor de 1os resultados extrlnsecos produc1dos por el plan para
_.el agente actlvo Ef1c1enc1a Cambles que el aprendlza)e prnduce en: el agente acnvo, en
‘cuanto estes carnblos 1nﬂuyan en las futuras satlsfacmon que pueda alcanzar el agente a.

'traves de sus 1nteracc1ones con el mlsmo agente reactlvo Expresa el Valor para el agente

actlvo de los resultados 1nternos produc1dos por la e]ecuc1on del plan Con31stenc1a'
Camblos que el aprendlza)e produce en el agente reactlvo, cuando esos camblos 1nﬂuyen
,en .la's. fu‘tura's-.-"sat_isfa‘cciones’ _qu‘e p‘ue‘de , alcanzar; el : agente.f'a‘Ctivo*fa, ':través ;‘de‘ ,‘su‘s

1nteracc1ones con dlChO agente reactlvo Expresa el valor para el agente actlvo de los

.‘_resultados externos produc1doe p‘or la e]ecucmn del plan Emsten tres t1po de ‘motlvos
para la acc1on personal Motlvos extr1nsecos Aspectos de la reahd‘ad que de’rermlnan elj
logro de satlsfacemnes qne sei 'predu.cen por las 1nteracc1ones Mot1vos 1ntr1nsecos_'
Aspectns de la reahdad que derernllna el lo'gr.o de aprendlaa]ee del proplcl de(-:l.snrv
Motlvos trascendentes Aspectos de la realldad que determman el logro de aprendlia;esr
de las errae persnnas enn las. que ee 1nteraec1ona Esta s1mp11f1cac1on no esta exenta de

rlesgos pues no clarlﬂca la dlstmcmn fundamental entre mot1vos y el 1mpulso

(motlvacmn] para lograr esos monvos y tampoco permlte el anahs1s de la relac1on entre

los mot1vos y las mot1vac1ones Una autentlca teor1a de la mot1vac1on humana no puede

l1m1tarse a tres t1pos de mot1vos que en cualquler acc1on estan presentes, sino que ha de



explicar cémo‘ llegan'a inﬂuir:qada uno dg_ esos motivos en la fqrma'cién del impulso
motivacional del- deciéor, e's.- decif, cOmo llegan a éer oiaeratiﬁos e‘ﬁ el caso de una
persona concreta cada uno de estos tres tipos. Los tres tipos de resultados, las tres
k:‘a-r"act_-éri’sﬁ(‘:as- de un i)'I;m. de ':ac‘t.;ilér_ll-'_y los tres "r-rlloti\/:t:)ls -gehéréleéi dé.la‘-aclcliélril_ hﬁrﬁari_a,
apqntén ‘.a' lla'..saﬁS‘facc'ié’ri-'de :.dis‘t_in.tos' tipos __dé 'hé'cééidadeé .dél-_'s..er_ ‘h‘ti.mainroi:
Necesidades materiales: Aquellas que 'se‘s‘atisfat:en desde 'fuéra del sujetd, ei través d'e.'la»
'mteraccmn de los. sentldos con el mundo fisico que nos circunda. Slgmfican la posesmn
de éosas .o la pbmblhﬁad de establecer relac10nes sen51b1es con.cosas. Su satlsfaccmﬁ
esté:__li_gad.a-a lasv-sensacio_ne.s de p_IaCen_y su_-_ins_atisfaccién a Ia se_nsaci_én de dolor.
_Netesi_dédés_ defo_ﬁétiﬁ;iénib: Aquellas hgadas éléé (‘:larllpac'ivdade.s Qué iallsipers‘;on:.is‘ ﬁeh.eh.
de hacer cosas y de ccnseguir lo que. qmérﬁn ‘ e satisfacen en la medida e q‘ € la
persona se. va enc_o_ntran_dp- capgz de c0ntrolar la reaI_i_déd quehl'b;rbdéa.v Su satisfaccién
depende d»e‘la.r-nedi-dé }enquu-e, -é"trav:és..del v'aAprevnAdizaj.e, una Vpre'rs‘o.r-ia' désarrolla su
coriotimiehto .op'eralt’i\'ro, es decir; el fcbnjunto;de‘»-sus ﬁabilidadesf.para- ‘fnane‘jér su
entorno. 'Neces:’idades“afecti\ias:'Aq‘ueil‘as Hgéc:ia:sal:ldgro der‘reié‘cio_rnES ade'cuadas‘,' con
qtra;s"ﬁérsbﬁés, a ia c‘er‘tidix.r‘nbre -que ﬁo' so’fﬁds fndifei‘éhte.é :p-afa Ios démés.: Su
é’_‘fisiféé nvse mdmﬁesLa a trdves de. egur;ddd de qu 1 ot fo le afe . lo que nos
éfécta a no'SOtros'.' 'Para"él' log'ro de é’s;cas satisfacéi'ones' es nécesarid el desafrollo del
conoc1m1ento evaluanvo de las personas Estoé tres‘ tipos de necemdédes estan
presentes simultineamente en ei ser- ﬁumano Su -satlsfaccmn»mgmﬁca que la persona
tiene una rela'ci(m Saﬁsfaéforia con la realidad en tres 'pIanos distintos'. A tr‘avés de su
a@éciéﬁ _ﬁqedé_ élteréxf esasrelacmnes

CONFLICTOS VM(.)TIVA.CIQNALES Y SU RELACION CON EL APRENDIZA]E. En elimqm;ento de
vt_ombar_u‘ﬁail. _déciéiéﬁ, I»evx_s‘;»)exi‘.slo_njas._se .en.c_ue'nt.r‘-'an -a f_neﬁu_do_ ;:on‘.lp's-l_lar_nadvos conflictos

motivacionales o conflictos intermotivacionales. (el deber de elegir entre dos acciones,
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que poseen atractivos alternatiyps sggﬁn sus difgrentes puntos de vistas). La eleccién de
alternativas, supondra un coste de opo_r‘tﬁnid‘ad,,es- 'decir,‘ ﬁn sa'cfiﬁc_io respecto al logro
de los m_(')tivoéjextri‘r'lsecos: y /o intrinsecos que 'podrl’;in ‘corisegui_fse a .través: de lfci
eleccién de Qtrés-alte-l'hativa's disﬁ_ntés.Teoria czilel Ré-forzva';-nign.ti_)v:' Es 'I_a» l-l.e‘v'ada.l» é éabo
por ,elvlp_s_icé'log.o B. F._Skihner. En_esta Se -exp_l_ica- que los Qc.t‘(‘)s-pasadosv de un individuo
producen Varia__cbnés en los actos futuros mediante un proceso ‘ci'cli(‘:o que puede
expresarse asi:A modo:de sintesis puede citarse lo siguiente con respecto -a esta teoria:
"Enfoque ante la motivacién que se basa en la ley del efecto, es decir, la idea de que la
conducta 'que tiéne co'nsécu'encias' posiﬁvas suele ser répétida, -fnientfas qué la co'nducta

que tlene consecuenaas negatlvas tlende ano ser repetlda Tecmcas de la motlvacmn )

El siguiente '_éuadro men’_éiona 1as diVersasftécni'cés motiva‘ci_onal_es. que puede'ﬁ emplear
los administradores: Influencia del-gfupo en 1a Motivacién: Las personas tratén de
saﬁéfaéer ai mehos una'pér'té de sus ’nec.és'idé‘des,» cblabbran'db édn .otro's é uh grupo. En
él, cada mlembro aporta algo y depende de otros para satlsfacer sus asp1rac1ones Es
frec'uerte‘q" en este procesq la persona‘pield lgO ae ‘s . erson huad mdwldual y
adquiéra un (_:ompl_ejé gr;upal,. -mientx.'as que las necesidades p»ersonales pasan a sér pgrte
de ‘Ias..aspiréciones del grupo.E‘.’s.imporfarite seﬁalar qu .el.vcozﬁp»ort_e.l‘r.nxiento individual
es un concepto de suma importaricia en la 'motivacit’)n.vT‘ilene como 'caracteristicas el
tfabajo' en Eduip}o .y la depe‘naencia'. de sus 'iﬁtégrarités. Pafa qué pueda iﬁiﬂx.lir en. un
gfupc),' él ge’_rénté nb debe trata.rlo‘cofno‘t_in. cohjuhtd d'é indiViduo's’ éepgrédos; ’éino cdmo
ufn grupo en si. uuando los gerentes qUIer‘an mtrOuucu“ un cammo 10 mas aproplado
serfa-aplicar un procedImxento para establecer al neceSIdad del camblo ante. varloé
miembros del grupo, y dejar_ que ellos de alguna manera, logren que el grupo acepte el
cambio. Es comin que los integrantes de cualqmer grupo escuchen y den més

1mportanc1a alo que dice otro m1embro del grupo que a las personas que sean ajenas a



éste. Cuand‘o se trata de grupos se deben teper‘en cuenta'ciertos requisito_s basicos para
lograr la motiv'ac.ién:*Saber' a qu_iébn poner en‘ cierto gru‘pb_de' trabajo Desfalaza’r a un
inadaptadb Reconocef una r_ha_la situacién grupal Las dive_rsas investigaciones "reai_li'zadas
han.demoé’t_rad@. qué lé'saﬁsféccié-rx d‘e las aspiracibﬁ-és vse' -maxikmi_za‘cﬁar'ldo lzi_s p.ersovn‘as
-son _ libre.s_ ?ara éiegir_ sa gi‘upo:v de traEaEO..- De la misma', fbrina,__ léé_ s_atisfaccibnes.
laborales de cada integrante se acentiian en tales condiciones, tal vez se debe a que cada
uno trabaja con empleados a los que estima, con quienes prefiere colaborar y los ajustes
del comportamiento -son relativamente pequefios. Importancia del gerente en la
Motivacio’n:Hvay: divéi‘sas cosas :que un’ gérente puede realizar {l‘para ‘fomentar la
_mo.'.ci‘vaéviéﬁ de 'l-é-s_tt.'éb;ajéldovres:._Hacéf.iﬁtéfe'santé.'éi tr-ab.ajo:‘ El -geféﬁ;cé bdé.beiha(.:éri un
ané}is:i"‘miﬁ_ucioso'de _cuaht* Cargo .ténv"a_b'“jdsu control. El .gérén.te no debe dlx}idarse
de uﬁa_ prégunta,_la cuél_ débe_haéé_r_sela consfanteiﬁente: >"V,;_Es po'siﬁle enriqu_ecef esté
cargo para hacerlo mas interesante?”. Hay un limite al desempefio satisfactorio que
puede esperarse de ‘pefsonas ocupadas en tareas muy rutinarias. Es muy comin que nos
encontremos frente a peréonés- qué al ej,ecutaf conétantémenté la misma si-mpie
opéracién sih cesar, deséﬁiboque répidaménte eﬁ la apétfa y: él abuxj‘rjimié'n-to d.e. éstas;

. Reia‘gionér las recorrllAper‘lsé.s con el _ren‘dim'ie‘nto-: Hay ._fn-ﬁchés fazones por. las cﬁales
los gerentes-t’ienden‘ a ser reacios para vincular las recompensas con el rendimiento.
Pfiméfo y pfihcipél, es rﬁuchd 'm'a’ls: fAcil atordar. a todos un -mi‘smb aﬁinéntd de sueido.

Este enfoque suele implicar menos trajin y ademas requiere poca justificacién. La

que a igual trabajo debe pagarse fgual's_;cxl_ario.. Sueler o_curfir- en dtros €asos ciue la politiéé
de la organizacién determina que los aumentos de salarios’ responden a ciertos
Iineémientos-, no vinculables con el rendimiento. Sin embargo, afin en estos casos, suele
haber reéofnpenéas éparte del sueldo qﬁe pﬁéden_ ser Viﬁquladé; con el_;re'nvdii-ni'evntb.

A
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Estas pqdrian‘incluir la asignapién a tareas preferidas 0 algﬁn tipo de reconocimiento
formal. Proporcionar recompensas que sean Véloradés: Muy pocos gerentes se detienen
alguna véi a pensaf 'qué tipo de retribuciones son mé.s' apréciada_é bor‘.él'pei‘sbnal.
Habitualfnente loé a.dhiiniétréd()‘res piensan ciué el 'pago es la _ﬁriicé fééofnbénsa cbh la
cual disﬁﬂﬁen y c-rei_en. ademas, que no"tienélri,nada_ ,ara_deéir_ con resp'e.ct'o .é._las
recompensas que se ofrecen. Es creencia general que s6lo la administracién si;berio_r
puede tomar estas decisiones. Sin embargo, hay muchos otros tipos de recompensa que
podrian ser realmente apreciadas por el personal. Vale destacar a modo de ejemplo al
empleadd a quién se le éSigha pafa fra‘bajér én detérn-lin;;ldo‘pfoyectv(') 0""se_‘1e-cor'1‘f1’a una
nué\}a .fnéqui‘nz-x. .o' | hérfémienfa; " ségufarﬁeﬁfei .ééfé i;zél-orérfé r'n_ur_;ho‘. géte. ﬁﬁo dei
reconipensé. Como sintesis podria decirse que 1o mas,impartanté_para el administrador
es que sepa _contémplar las recompensas con llas_qu'e dispone y saber édemés qué lc,o_sas
valora el subordinado. Tratar a los empleados como personas: Es de suma importancia
que"lbs trébajadores‘sean tratados del“fnismo modo, ya que en el mundo de hoy tan
impersonél; hay una creciente téhdenda a tfatér a l-os eﬁlpleﬁdos c'o_m'o' s‘i‘fu.era'n Cifrés
en las é(-)mpi‘lfador:avs. Es:te es un co'n_cept(')v efféneo puesto ':q_ue er:l_' lo pé‘rélonélj creemos
qﬁe a'.ca'si fodas' .Ias ‘ _p‘érs’oﬁés les gusté_ ser 'tratadaé como, i'r'l,d‘ivid't.lv(')s'. Aléntal.‘, la
participacién f_la coléboracién: Los bé__neficios motivaciqhales}_deri‘vados de la sincera
parﬁcipacién‘del émpieado son éin.'duda.'muy altos. Pefo pese-a todos los -beﬁefi»Cios
potenciales, creemos que sigue habiendo.supervisores que hacen poco para alentar la
partici_paéiéh d’eb los tfabajédofes. Ofrecer I;étrdéiimehtaciiﬁn (fe"e'dr-back) precisa y
OpQ-_r_t_una:’.:A nacii_é le 'éusta ;}:)vérman.ecer:a Qscurgs con _res"‘pe‘c‘td.‘ a $u ﬁrbpioi de_seriqiagﬁa.
De hécho un juicio de rendimiento negativo puede ser preferible a ninguno. En esta

situacién, una persona sabra lo que debe hacer- para mejorar. La falta de



retroalimentacion suele producir en el empleado una frustracién que a menudo tiene un

efecto negativo en su rendimiento. Enfoque de sistemas y contingencias de la motivacién:

El n‘o'considerar estas variables trae como consecuencia el fracgso, _despu.és- de haber sido
aplicado un motivador o grupo de motivadores.Dependencia de la motivacion respecto
del ambiente organizacional: Los deseos e impulsos de los individuos se puedeh ver
afectadbs de .ac'uerdo él anibieﬁte organizacional en el cual trabajan, provocando -este la
inhibici6n o 'iﬁcénﬁiiasién' de las mo’ﬁVaCiohe‘s.MdtiVaci'éﬁ, lidéi;azgd y administracién: La
motivacién vé a deﬁeﬁder éihfiuif de los estilos de lideraigo y la practica a'dminis'tré’tiva;
respondiendo estos a las moﬁva_ciqnes dg las_pgrsonas para disefiar condiciones en las

cuales el personal se desenvuelva 'sin inconveniente.



V) MATERIALES Y METODOS

Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion.

Técnicas de recopilacion.

Cuestionario: Esta encuesta es importante porque permitira recopilar informaciones
Focus Grupeos. Es una técnica importante porque permitira recoger las opiniones de
profesionales con experiencia y ONGs que tienen relacion con las universidades para ello
via Internet se les enviara un formato con 10 preguntas abiertas sobre temas de:
motivacion y aprendisaje ,participacién estudiantil, eficiencia, eficacia, transparencia y
sostenibilidad de la formacion academica.

Analisis 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 ensefianza..

Instrumentos. Para el trabajo de campo se utilizaran los siguientes instrumentos:
Cuestionario.Es un documento que contendrd 50 preguntas cerradas y dos abiertas
relacionados a los indicadores establecidos, documento que se elaborard una vez
aprobados el plan con el asesoramiento de profesionales especializados

Fichas de Investigaciom. Se elaborarin las fichas de acuerdo a los documentos
inventariados que tienen relacién con la investigacién. Se seleccionaran las
investigaciones de caricter nacional, regional e internacional, a fin de compatibilizar
experiencias y proponer lo més optimo para la formacién de nuevas empresas..

.Fichas para los Focus Grupos. Es un documento que contendrd las preguntas
necesarias para realizar las consultas por Internet a los profesionales previamente

seleccionados con experiencia nacional e internacional: asf, como de las universidades



existentes en el Perti. Para el procesamiento de las informaciones se utilizaran los

siguientes instrumentos:

Software de procesamiento de datos. Se utilizard el Excel y SPSS para el

procesamiento de la informacién. Para la validacién de las hipdtesis se utilizaran los

siguientes instrumentos:

Los estadigrafos de la estadistica elemental y probabilistica. Con la finalidad de

analizar y generar conclusiones se utilizaran los siguientes indicadores estadisticos:

Media, mediana, moda, coeficiente de correlacién, prueba de hipétesis, y otras que sean

necesarios. Para ello se buscara el asesoramiento de un experto en estadistica.

Sujetos a quien se aplicara los instrumentos.

Organizaciones de base. Se seleccionara en cada una de las provincias seleccionadas a

las organizaciones mas representativas de los ciudadanos, para realizar la aplicacién de

los cuestionarios pertinentes; por considerar que son los sujetos mas activos de la

localidad.

Universidades. A los actuales centros de ensefianza porque se considera que conocen

el desenvolvimiento de la motivacion y capacidad intelectual.

Educadoeres ,Empresarios y Funcionarios de las diferentes Regiones del Pais.
Porque conocen cémo ha sido el desenvolvimiento de las diversas centros de

ensefianza que han pasado por las provincias a encuestar.



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 mas alta credibilidad. los docentes
en la actualidad, vivimos desafios constantes en un mundo regido por la
globalizacién, por la inmediatez, por la efimera duracién de las cosas. Con
una cultura de lo descartable muy arraigada, donde todo pasa muy rapido, donde las
decisiones se toman velozmente, sin reflexionar, sin dudar. En algunos aspectos es
bueno que los jévenes de hoy se animen a dejar aquello que no les gusta, que quizas
no sea su vocacion, rapidamente. En los tiempos pasados, nos llevaba mucho tiempo
tomar la decisién de cambiarla o dejarla si nos dadbamos cuenta que la carrera
elegida ya no nos gustaba, o no era lo que nosotros crefamos que serfa. Muchas veces
no nos animabamos ni siquiera a hacerlo, y asi 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, quizds tenga que
pasar un largo tiempo hasta que se logre encontrar el punto medio.
Por el momento la revolucién es por marcar la diferencia con las generaciones
anteriores, cuentan con tecnologia 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 afios
tomaban gente de hasta 25 afios y jovenes profesionales, hoy estan volviendo a
tomar a hombres y mujeres que pasaron los 30 y hasta 40 afios 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 compaifieros y a los docentes, tenemos que trabajar constantemente y con
continuidad, comenzando por establecer limites, 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, dandoles un
espacio para la reflexion, ayudandolos a asociar_ los temas con los vistos en otras
materias.Es nuestra responsabilidad como docentes inculcarles habitos 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 sefialado en la introduccién dicha investigacién intentd resefiar los

nerfiles mas importantes qué conciernen al tema administrativo: “La Motivacién”.-

Con respecto a la conclusién pueden mencionarse varios puntos que creemos
convenientes destacar: Primero, es comin que suela depositarse sobre la motivacién
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 econémico y social. Sin embargo, el problema
radica en la aplicacién de politicas inadecuadas en un contexto de la empresa u
organizacion sin la motivacion a sus trabajadores y la falta de profesionales capacitados
para afrontar tales retos en el ambiente laboral. Para esto se deberia incluir la
motivacién como influencia en la organizacion y mejorar su rumbo de ideas para poder
competir en este mundo modernizado. También es indispensable dominar la
globalizacién. Son necesarias politicas nacionales activas y la motivacién como arma de
la organizacidn laboral para alcanzar estas metas y objetivos dentro del mundo
competitivo .Es de suma importancia mencionar que s6lo lograron alcanzar altos niveles
de desarrollo los paises que se asociaron la motivacién en las labores organizacionales,
al orden global a partir de su propia integracién y desarrollo motivacional internos. Esto
es tan cierto actualmente como en el pasado. Consideramos que la motivacién laboral
tendrd una importancia relevante en este mundo de competitividad y de esfuerzo
productivo. Como conclusién final cabe destacar que esta investigacion encierra un gran
valor a nivel personal, puesto que es el resultado obtenido del andlisis e interpretacion
de todo el material adquirido, luego de varias horas de trabajo y dedicaci6n. Para

‘propiciar una alta competitividad es necesario considerar el Comportamiento Grupal, ya



que siempre es necesario el trabajo en equipo para la consecucién de metas, pero no se
puede generar una Motivacidn Grupal sin enfocarse antes en la Motivacion Personal. Este
articulo pretende brindar diferentes alternativas para que el lector se decida a
superarse, innovindose a si mismo a través de herramientas efectivas como son
el Retcambio Personaly Endoliderazgo, 1as cuales han sido creadas por el Dr. José Alberto
Santos Ramirez, Catedratico de la Universidad de El Salvador,y Director de ACCION
CONSULTORES.Si el lector desea obtener mayor informacién ;sobre esta metodologia,
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; Motivacion Personal y ; Motivacién Intrinseca y
Extrinseca; Programacion Neurolingiiistica; Retcambio Personal. La Motivacion segiin
considera la autora de este articulo, 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 Motivacion, es la Indiferencia. Otros autores también han
considerado el concepto de la Motivacidn de diferentes maneras, entre ellas se puede
mencionar: "La motivacién me indica hacer algo porque resulta muy importante para mi
hacerlo” "La forma en que la conducta se inicia, se energiza, se sostiene, se dirige, se
detiene, y con el tipo de reaccibn subjetivo que esta presente en

El deseo que tiene una persona de satisfacer

la organizacion mientras sucede todo esto
ciertas necesidades” "Tiene algo que ver con las fuerzas que mantienen y alteran
la direccidn, 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- motivacion es considerada

omo el impulso que conduce a una persona a elegir y realizar una accion entre aquellas



alternativas que se presentan en una determinada situacién.La motivacion esta
constituida por todos los factores capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta
hacia un objetivo. La Motivacidén es el producto de la ambicidn, sin ambicién no puede
existir la motivacion; ésta va mucho mas alld del entorno empresarial, sus raices
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 Motivacion significa dar al trabajador las oportunidades para desarrollar su
capacidad y potencialidades, en bien de €l mismo y dela organizacién La
palabra Motivacién vine del latin movere que significa mover. Sin embargo una
definicion mas completa dice que motivacién es una serie de procesos individuales que
estimula una conducta para beneficio propio, colectivo 6 laboral. Todos estos conceptos
sefialan que, efectivamente, la Motivacion 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: Elaboracién Propia

RECOMENDACIONES PARA LOS ORGANIZADORES DEL GRUPO FOCAL

1) Lareunién de grupo focal es una técnica de investigacion cualitativa.

2) Con esta técnica se obtienen respuestas a fondo sobre lo que piensan y sienten
las personas.

3) Una reunién de grupos focales es una discusion en la que un pequefio grupo de
participantes, guiados por un faciltador o moderador, habla libre vy
espontaneamente sobre temas relevantes para la investigacion.

4) La reunion de grupos focales suministra informacién sobre los conocimientos,

~ creencias, actitudes y percepciones de los usuarios o personas.

5) El ndmero de grupos que se organizan depende de las necesidades del proyecto,
de los recursos y de si aun se esta obteniendo informaciéon nueva.

6) El equipo de trabajo debe estar capacitados para desarrollar la técnica de
investigacién de grupos focales.

7) La técnica de grupos focales es de bajo costo, de utilidad amplia y de
capacitaciéon simple.

8) Existen otras técnicas para obtener informacion de las personas, pero mediante
la utilizacién de grupos focales se obtiene informacién rapida y extensa.

9) La técnica de investigacién focal debe realizarse con grupos homogéneos,
tradicionalmente de ocho a diez participantes y la reunidn no debe durar mas de

cuatro horas.
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10)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 facil acceso a los participantes.

12)La discusion se debe conducir en forma de didlogo abierto en el que cada
participante pueda comentar, preguntar y responder a los comentarios de los
demas, incluyendo a los del facilitador.

13)Todos los participantes deben sentarse a la misma distancia del moderador y

dentro del campo de vision de los demas 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 captacion de informacion.

Reglas

a) Los participantes deben respetar las reglas de fuego que el
coordinador mencione.

b) Los participantes deben respetar las opiniones de los integrantes.

c) Los participantes deben mostrar un nivel ético y moral en sus

intervenciones.

d) Sus intervenciones deben estar cefiida a las preguntas planteas en el

respectivo orden.

e) Para su participacion debe dirigirse al moderador que tiene la
responsabilidad de la conduccién del grupo.

{}, f) Debe respetar el tiempo acordado.

g
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g) Debe evitar realizar criticas personales, familiares y/o que choquen con
la moral de los integrantes.

h) Debe proporcionar la mayor cantidad de informacién necesaria en
base a sus experiencias. |

i) Por ninglin motivo el participante debe abandonar el local hasta la
culminacién del evento.

j) No burlarse o realizar mofa alguna de los participantes que estan en el
uso de la palabra.

k) Evitar el dialogo personal entre los integrantes.

I} Concentrarse en el debate.

m) Iniciado el evento los celulares deben ser desactivados.

n) Se evitara cualquier interferencia personal o grupal.
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ANEXG N° 7.

LOGICA PARA EL APRENDISAIE

LOGICA DE LA CONCEPCION CIENTIFICD
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