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PROLOGO

Sumamente interesada en la gran importancia personal, social ¢ institucional que
tiene 12 realizacién plena del ser humano v el hecho que &l conozea los factores que le
hacen sentirse satisfecho consige mismo y con las personas que le rodean; y, ademis
ayudarle a descubrir, cumplir y alcanzar metas v objetivos que muchas veces pasan
inadvertidos en su vida, elaboré el presente Programa de Motivacién Personal y

Desarrollo Humano.

Es lamentable observar que la mayoria de personas viven en un eonslante ir y
YENir y raras veces se ponen a pensar en ellos mismos, en si estin satisfechos © no con
io que hacen y tienen. Lo mismo sucede con los gerenies y supervisores de pequefias y
grandes empresas, quienes no prestan atencién a se personal, ¥ desconocen que las
actitudes que el empleado mantiene hacia varios aspectas de su puesto y de su ambiente
de trabajo, su propia personalidad y las influencias del ambiente social, contribuyen al

grado de productividad y satisfaccion que experimente.

En la aplicacidn del presente trabajo y por el alcance y coberiura que liegé a
tener, se guid a los participantes hacia conductas sanas, mejora de autoestima, valores y
motivos para que los compartieran no s6io con ellos mismos, sino con las personas que

les rodean.



Razdn que me lleva a despertar el interés en personas lideres de las diferentes
dreas (educativa, organizacional, pablica o privada} que trabajan con equipos de
personas ¥ que estan involucradas en el esmudio de Ja conducta de logro, para que ellos
también apliquen este tipe de programas y logren mejorar Ja productividad, el ambiente

y el desarrale personal def trabajador.

Finalmente, agradezco a las personas que desinteresadamente me brindaron su

ayuda, apoyo v orientacion para la realizacion de este trabajo.



1.1

CAPITULO 1

INTRODUCCION

En el ambiente educativo la Motivacion Personal y Profesional se deja
pasar por alto y no se le presta la suficients atencién, por o que la mayoria de
docentes que se desenvuelven en este ambiente sienten la falla de motivacion
rpcfsjonal y la:Doral; todos necesitamos refrcalimentar positivamente y capacitar
nuestra ¢go, para que el trabajo y nuestra vida particular nos produzea
satisfaccion. Con base en lo anterior, €l presente trabajo muestra un Programa
de Motivacién Personal y Desarrollo Humane dirigide a Personal Docente y
Administrativo de un Establecimiento Educativo, que permita demostrar ¢l
mejoramiento del nivel de motivacidn de las personas a través de Técnicas de
Motivacion no Financieras, y temas clacionados con motivacién personal,
comunicacion efectiva, telaciones interpersomales, valores e inlereses. Esto
surge ante la necesidad de eliminar el desinterés evidenciado en los docentes por
su calidad de vida y trabajo al impartic 1as clases, en sus reuniones, en ellos
mistnos y por ende en los alumnos, [a carencia de canales de comunicacién
adecuados y desmotivacidn; y poder asi comprobar que se puede obtener en el
personal una mayor capacidad de autoestima, logro y autorrealizacion.

Para la realizacion del mismo se han tomado como base las

conceptualizaciones de Motivacién que indican que ¢s una caracleristica de Ia

* psicologia humana que contribuye al grado de compromiso de Ia persona.

Incluye Ios factores que ocasicnan, canalizan y sostienen la conducta de una
persom.

Para entender las teorias de la motivacion y la forma de motivar es
preciso entender varios supuestos bisices:

1. Se presupone que Ja motivacién es buena;



2. La motivacion es un factor, de enire varios, que interviene en el

desempefio del persomal;

3. No hay mucha motivacién por lo tante debe reponerse periddicamente;
v,
4. . La motivacién es un instrurnento que permite a los gerenfes ordenar las

relaciones laborales en las organizaciones.

Asimismo, es fundamento de este trzbajo 1a Teorfa del Comportamiento
que marca la mas profunda influencia de las ciencias del comportamiento en la
administracién.  Para muchos representa la aplicacién de la psicologia
organizacional a la administracién.  Esta tcoria se sustenta en puevas
proposiciones acerca de la  motivacion humana, principalmente  las
contribuciones de McGregor, Maslow y Herzberg.

La Calidad de Vida en el Trabajo se ha definido como "1a medida en que
los empieados pueden satisfacer sus necesidades personales importantes
mediante el trabajo en la organizacion” (Dessler 1993:511).  Esta calidad de
vida sc inicié para buscar la salud mental y emocional de los trabajadores.

Es importante dar a conocer también que en la relacién del trabajador
(naestro) con su trabajo en si {alumno), la preparacion psicologica del maestro
debe ser Optima para no crear también alumnos frustrados. El educador
constimye un notable modelo de identificacion, exterior a la familia. El
eduocador conduce al alumno a asumir puevas actitudes mentales, nuevos
valores, nueves conocimientos y nuevas motivaciones; por lo que, debe poseer
una salud mental y fisica superior.

El presente trabajo fue realizado ep el Instituto Justo Rufino Barrios. El

Programa fue dirigido a 25 maestros y dos persenas del drea administrativa, el



cual incluyd diez sesiones de dos horas cada una en las que se trabajaron los
tetnas indicados anteriormente, por medio de charas, dindmicas de grupo y

hojas de trabajo personales.



1.2

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Durante 1a practica psicolGgica realizada de febrero a noviembre, en los
ados 1995 y 1996 se observd y se detectd en el personal doceme y
administrativo del Instiuto Justo Rufino Barrios de la zona 21, desmofivacién
laboral ¥ personal.  Esto pudo observarse en la forma en que los docentes
imparten las clases y en el trato con los alumnos; eén la participacion e
involucramiento de ellos en actividades sociales y culturales del instituto: en sus
relaciones interpersonales entre docentes, alumnos, personal administrativo y
padres de familia; asimismo, sc observé que los canales de comunicacién son
deficientes, fo que hace que la comunicacidn entre ellos mismos sca dificil,

Ademas, un alto ausentismo de los docentes a sesiones de grupo y a su trabajo,

En la acwalidad muy pocas personas trabajan solas, la mayoria se ha
agrupado para apoyar en cuanto a produccion, calidad, competencia o cualquier
otra necesidad que pueden resolver a través del trabajo grupal y organizado. El

conexto del trabajo es el equipo; es decir la conjuncidn de muchos y muy

. diferentes elementos humanos, el campo de las fuerzas psicologicas mis

complejas y aferradas a la persona por su experiencia ¥ conocimiento asi como
sus afectos. Para la motivacion en tal contexto se requiere de una trilogia que
abandona €l esquema de la motivacién individual, es decir motivar, no s6lo 2 1a

tarea ¥ al medio fisico, sino también al grupo ¥ su trabajo en equipo.



Por lo anterior, en la administracion de cualquier institucion se pecesita
reconocer ¥ transmitr que la satisfaccidn en el trabajo es de anta imporfancia
para Ja emptesa como para sus empleados y pot consiguicnte ésta logrard una
mayor y mejor atencion a las personas a quienes prestan su servicio, em este
- cas0 autoridades administrativas, docentes ¥ alummnos.

Se considera que la satisfaccion del empleado (docente) merece lanto
interés y preocupacién de parte de la administracion del instituto como de los
docentcs mismos.  Las actitudes que los docemies mantienen hacia Yarios
aspectos de su trabajo ¥ del ambiente, su propia personalidad y las influencias
del ambiente social contribuyen al grado de satisfaccion que experimenten en la
realizacién de ellos mismos como personas ¥ como catedraticos.

La Falta de Motivacion del Docente, es consecuencia de que €l mismo
po siente la necesidad de realizar sus tareas a manera que le provoguen
satisfaccion hacerlas.  Esta dificultad trae consigo comsecuencias graves, ya
que puede provocar un bajo rendimiento escolar en el alumno, al notar €ste la
falta de interés de parte del maestro para cnsefiarle. Ademads, puede provocar
un detrimento en la Salud Mental en el ambiente escolar, al no ejercer cada
cual sus funciones adecuadamentz, lo que hace que las actitudes y los valores se

pierdan.

Podemos preguntarnos:  (Cémo se puede mejorar el rendimiento de los



trabajadores?, ;Hay otras alternativas, ademds del aspecio econdmico, Gue
motive a las personas?; ;Come instalar un generador gue motive a las PETSONas
a trabajar bien y mejor cada dia, ¥ al misme tiempo se sientan satisfechas
cnnlsigo mismas?. La respuesta es: Técnicas de Motivacion no Financieras,
que se caraclerizan por enriquecer la calidad de vida de la perscna en su trabajo
¥ en todos los niveles personales. FEsta es una de las formas utilizadas
generalmente para propiciar en el trabajador, la mejor ¥ mds duradera
maotivacion al trabajo, este proceso abarca todas las actividades relacionadas con
lag necesidades de orden superior: Jogro, autoestima y autorcealizacién.
La aplicactén de un Programa de Motivacion Personal y Desarrollo
Humano Para Docentes, lleva a los participantes hacia conducias sanas: mejora su
autoestima, sus valores ¥y motivos para que los compartan no sdle con ellos mismos,
sino con las personas que les rodean. Es necesario ¢ importante para la realizacidn
plena del ser humanc conocer los factores que le hacen sentirse satisfecho consigo
mismo y ademds ayudarle a descubrir, cumplir v alcanzar metas ¥ objetivos que
muchas veces pasan inadvertidos en su vida. Todo la anterior puede llegar a
realizarse, pero si no hay voluntad y disposicion de parte de las personas la aplicacién
de Técnicas de Metivacidn no Financieras en las instituciones no cumple su objetivo.
A continuacién se presenta €1 Programa de Motivacién aplicado para Ia

realizacion de esta investigacidn:



PROGRAMA DE MOTIVACION PERSONAL Y DESARROLLO HUMANO PARA PERSONAL
DOCENTE Y ADMINISTRATIVO DE UN ESTABLECIMIENTO EDUCATIVO DE NIVEL MEDIO

NO. ACTIVIDAD OBJETIVO CONTENIDO YECHA
1. | Integracién del grupo e introduccién al tema | Que se logre un mejor conocimiento y | Presentacion
de motivacién acercamiento al grupo
Fundamentos de
Se realizard una dinimica de integracion motivacion
Analizar el concepto de motivacin para
Los conceptos del tema se formarin con la | ayudar a las personas a percatarse con més | Qué quieren las personas
participacién de las personas claridad de aquelle que les impide | Motivadores y
Se hard una hoja de trabajo participar en actividades agradables neceesidades, satisfaccion e
insatisfaccidn
Finalmente se resumiré lo tratado y se hara una {Dadidoif:376-407)
retroalimentaciéin positiva al grupo
2. | Qué mueve a las personas a actuar? Diferenciar  una conducta de  otra | Factores  bisicos  que
dependiendo del interés que la motive mucven a acluar al hombre
Exposicién participativa (familia, <lase, oficina,
Que los participantes enumeren los reunién social, en &l bus}

Reulizacién de hoja de trabajo

Puesta en comdn

elementos que inciden en el actuar de una
persona

(Reviste Sercap:17-21)

Diferencia entre mulivo ¢
inceativo (Chruden:277)




PROGRAMA DE MOTIVACION PERSON
DGCENTE Y ADMINISTRATIVQ DE UN

AL Y DESARROLLO HUMANO PARA PERSONAL
ESTABLECIMIENTO EDUCATIVO DE NIVEL MEDIO

NO. ACTIVIDAD OBJETIVO CONTENIDG FECHA
3 Hacia un descubrimiento de s mismo Que cada participante identifique sus | Fundamentacion de
actividades de interés intereses,  aptitudes
Exposicitn inagistral habilidadcs
Que cada participante identifique las | (Sercap, Lua

Se realizar una hoja de trabajo caracteristicas  personales y  lag Motivacién: 30-34)
Una lectura que contiene "Los Ideales del | habilidades laborales Autoestima (Dorsch v
Hombre" y una serie de preguntas Folleta  Avenrura  en
Puesta en comin Actitudes)
4, Qué motives existen en el Procesa Que los  participantes puedan | inteteses de los alumnos
Ensefianza-Aprendizaje? diferenciar los imtereses que motivan a Intereses de los Maestros
alumno, profesor y padres a actuar, Tniereses de los padres
Dindmica de la Motivacién en el Proceso Ll alumne es diferente
Ensefianza-Aprendizaje Descubrir que es lo mis importanie que | Las nccesidades de los
motiva al alumno a prestar atencion alumnos
Exposicién participativa Las necesidades y
evolucion de lus intereses
Realizacién de hoja de trabajo del alumno (Guillén de
Rezzann: 56-75)
3, Desarrolle de las Teorias de la Mativacién

Se hard una exposicitn magistral d¢ tema,
apoyada por retroproyector

Puesta en comiin

Que los participanies conozcan las
teorias  contempordneas  de  Ja
motivacion  y expliquen cémo  se
aplicarfan en la institucion

Teoria de Maslow, de
Herzberg, de Atkinsun,
de Mc Clelland y 1a
Teoria de las Expectalivas
(Dessler:347-365)




PROGRAMA DE MOTIVACION PERSONAL Y DESARROLLO HUMANOQ PARA PERSONAL

DOCENTE Y ADMINISTRATIVO DE UN ESTABLECIMIENTO EDUCATIVO DE NIVEL MEDIO

NO. ACTIVIDAD OBIETIVO CONTENIDO FECIHA
9. Cémo enfrentar ¢l Estrés Lubornl Que el personal descubra métodos | Exposicion  participativa del
méis eficaces para enfrentar el | tema {Documento
Hoja de Trabajo estrés laboral "Psicohigiene en el Trabajo"
de Dra. Aymara de Leon y
Cada  participante  explicarA  como Hughes:54-60)
enfrentarfa las diferentes situaciones que se
le presentan
10, Mativacién Individual y Grupal Generar en 1os participamtes una | Definicién, Diferencias y ¢l

Trabajo en Equipo

Exposicitn participativa y dinimicas de
gIupo

imagen positiva de su labor, que
¢ome parte de un grupo laboral
realiza y del wvalor que su
producto Liene

ambiente laboral (Revista
Vision 21/11/88)
Trabajo €Il equipo

(Management Today: 10/89)




PROGRAMA DE MOTIVACION PERSONAL Y DESARROLLO HUMANO PARA PERSONAL
DOCENTE Y ADMINISTRATIVO DE UN ESTABLECIMIENTO EDUCATIVO DE NIVEL MEDIO

NO. ACTIVIDAD OBJETIV(Q CONTENIDO FECHA
6. Comunicacién  Efectiva ¥ Relaciones | Mejorar  las  hahilidades e Comunicacion
Interpersonales comunicacion del personal Relaciones Interpersonales
Asertividad
Exposicion magistral de] tema Mejorar ¢l nivel de integracién | Barreras
social (Enciclopedia del Management:
Realizacion de hoja de trabajo 139, 346)

Dramatizacién de situaciones

7. Técnicas de Motivacidn we Financieras Despertar en los participantes 1a Fundameniacién
realizacion de actividades
Eaposicion magistral del temd, apoyada por | relacionadas  con el logro, | La Calidad de Vids en el

aceLatos autoestima y autorrealizacion Trabajo
La Administracitn por
Puesta en comin Objetivos
Los Circulos de Calidad
(Dessler:432-448)
8. Autoafirmacion Lograr que los Participantes | Conceptualizacién  del  tema
aptendan a4 manifestar s (Hughes:36-3%)
Realizacion de hoja de trabajo necesidades, derechos ¥

senlimientos de manera directa y
Las sitaciones a dramatizar se escribirdn en antoatirmativa, mediatte la
tarjetas y cada participante dramatizarg ung dramalizacién de situacioncs




1.3 ANTECEDENTES
I MOTIVACION:

Perspectiva Histdrica

Al principio del siglo veinte los motivos se convirtieron en un
terna importante en Psicologia gravias sobre todo a la obra de William
McDougall {1871-1538), cientifice britdnico de la conducta. McDougall
llamaba a los motivos "instintos” ¥ los definda como fuerzas irracionales,
impulsivas e innatas, que moldean practicamente cuando las personas
hacen, sienten, perciben y piensan {Dadidoff 1986:376). Muchos de los
primeros psicélogos aceptaron la postura general de McDweugall v se
dieron a la labor de identificar cuantos instintos especificos pudieran
explicar las diversas acciones humanas. La lista del propio McDougall,
publicada en 1908, incluia curiosidad, repulsién, agresidn, huida,
crianza infantil, reproduccion, hambre, sociabilidad, adquisividad v
espiritu constructivo, Sin embargo, muchos profesionales de la conducta
no estaban safistechos con esta lista relativamente breve y se lanzaron a
enumerar -literalmente- miles de instintos, inchiyendo instinios tales
comp permanecer dentro del marco moral, calcular la edad de cada
individuo en la calle, ¥ et de enviar comer manzanas de la propia huerta.
Muy pronto se advirtid que llamar a cada acto un instinto {0 motivo)

resultaba improductivo y no aportaba nada a un verdadero conocimiento
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de por qué [os CTRANISMOS ¢ comportan como la hacen.

En la acmalidad, Ios psichlogos apenas se preccupan  por
identificar tipos especificos de motivos.  Lg mayoria  de lps
investigadores prefieren describir y explicar los factores que influyen en
Ja conducta motivada.

A mavés de Ia historia, la motivacién se conceptualiza de
diferentes formas. Para Iog epicuros "la filosofia era g bisqueda
cientifica del 'bienestar’, ¥ las sensaciones inmediatas de] placer y del
dolor se consideraban como los Gnicos motivos para la accign”. Epicuro
insistic en que “todos los placeres son igualmente buenos, pero no
podemos buscarlos indiscriminadamente porque el bien supremo es el
placer de ta vida entera®, Afirma que "el mismo Cristo, cvidenternente,
aceptd la teoria del ESpiTitu y reconocié los motivos que estdn apuntados
en los diez mandamiencos”. Lg €sencia de su doctrina es, por supttesto,
la idea y préctica del amor fraterno, o altruismo, que ests dirigido en
conira del egoismo o egocentrismo normales de los motivos narurales.
(Troland, 1928)

Al principio de este siglo, James, Dewey y Angell contribuyeron
al desarrollo de la doctring funcional. La mente liegd a ser, cada vez

mds un agente racional directivo, escogiendo y dirigiendo las actividades
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del organismo hacia las satisfacciones ¥ apartindolo de los peligros.
Entre 1900 y 1920 aparecieron tres tendencias significativas que

aumerntaron notablemente el interés ¥ la atencion por los problemas de

motivacion:

1) La presentacion que hizo Freud del psicoanalisis;

2) La introduccidn del conductismo hecha por Watson; v,

3 El haber caido en la cucnta, hasta cierto punte repentinamente, de
que el concepto de instinto ¢ra de poco valor en la psicologia

humana. (Bolles 1280:360-362)

FUNDAMENTOS DE MOTIVACION
Definicién de Términos de Motivacijn

Los psicélogos usan las palabras "motivo”, "necesidad”.
"impulso” € "instinio” en sentido especial para cada case. Todos estos
(Ermings son coenstructos, ¢s decir, procesos internos hipotéticos que
parecen explicar la conducta, pero que no se pusden observar mi medir
directamente. El tfrmino necesidades se aplica a deficiencias no
satisfechas, basadas en exigencias especificas corporales o apremdidas o
en alguna combinacién de las dos. *“Motivo o0 motivacidn connota el
estado inferno que resulta de una necesidad y que activa una conducta

gue s¢ orienta usualmente a satisfacer la necesidad activante. Los



mOLIvOs que parecen fenicr su origen principalmente en la cxperiencia se

llaman simplemente, motivos”. (Dadidoff 1986:377)

Friedrich Dorsch define la motivacidn como el trasfondo
impulsor, que sostiens Ja fuerza de la accién y sefiala su direccién”, es
decir, que todo en la vida es motivacién. Su estudio &5 uno de los mas
valiosos instrumentos para comprender la naturalezra humana v las
fuerzas motrices de la conducta, para predecir y orientar la actividad
propia y ajena; por su parte, Allport sefiala que la investigacién de la
mativacion debe constimir el tema central de toda la psicologia

dindmica. (Diccionario de Psicolagia 1981)

Actualmente se define motivacion como los comportamientos
activos, imtegrados y dirigidos, del organismo. Se explican estos
comportamiemos en funcién de:

a) Las energias que se invierten en tal actividad; ¥y,
b) Los factores, ianto internos como externos, que determinan la
direccidn de tales comportamientos. (Boletin de la Asociacidn

Espafiola de Direccién de Personal, 1989
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EL AMEITO BE LA MOTIVACION
Factores Internos y Externos de la Motivacion

Dentro de los factores internos y externos que determinan la
direccién del comportamiento del organismo encontraremos el mismo
organismo; el ambiente; relaciones sociales en el ambiente; factores

internos: fisioldgicos, mentales y escenario de tiempo.

E) Organismo en gl Medio Ambiente Fisico:

Un organismo vive significa tener sensaciones, ser responsivo a
los cambios a nuestro alrededor, vy estar dispuesto a moverse hacia
cualquier sitnacién o a apariarse de ella.  El ambiente ¢s lo que estd
alrededor. Sepln cambian nuestros alrededores, nuestros patrones de
respuesta  hacia  ellos también cambian. Las satisfacciones las
proporciona cualquier objeto o actividad que sea favorable a la vida del
organismo, v los peligros se encuentran en cualquier subswancia o
actividad que amenacen la vida del organisma.

El medio ambiente fisico debe satisfacer muchas necesidades
especificas para mantener la vida humana o animal. La falta de
cualquiera de estos elementos esenciales limita ¢l comportamiento. “El
hombre tiene muchos rasgos estructurales semejantes 2 los de ofras

especies, excepto en l& proporcidn. Las caracteristicas que separan al
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hombrc de otros animales son su postura erecta, sus pulgares
conjugables con los demds dedos, boca especializada, un cerebro
complejo, ¥ periodos flexibles de crecimiento y dc aprendizaje”.

(Bolles 1980:363)

Factores de Tiempo en Ia Motivacién:

El tiempo es una entidad coacepiual que proporciona el marco
para muchos aspectos de nuestra especulacién sobre la motivacién.
Molivacion en este contexto implica que estamos invirtiendo energia en
forma organizada para fa obtencién de alguna meta o para evitar alguna
amenaza. La anticipacién de metas y el temor de pelipros amenazantes
hacen que el futuro parezca algo muy real; no obstante, el tiempo es una
entidad conceptual.

Un presupuesto ilgico frecuente de la experiencia comém es que
el futuro puede ejercer un influjo causal sobre ¢l presente. Por
definicion, el fituro no puede ser causa de acontecimientos presemes
porque una causa debe necesariamente preceder a su efecto.  Sin
embargo, como existen regularidades ciclicas en muchos aspectos de fa
vida personal y social, la mayoria de nosotros ciertamente elaboramos
anticipaciones dc  la  verificacion  de  acontecimientos  sociales

significativos.



Fuctores Sociales en la Motivacion:

Las motivaciones sociales no operan indeperndientemente de los
otros factotes que limitan ¥ dirigen la actividad humana. Cada
organismo humane es un sistema d¢ larga duracién y de energia
abundanie que esta activo en un munde de regularidades ciclicas.

Cuando los seres humanos, comunicativos ¥ cooperadores por
naturaleza, viven juntos en medios peograficos especificos y durante
largos periodos de tiempo, elaboran sistemas entrelazados de hibitos ¥
de expectativas, a medida que las actividades de trabajo productive de
muchos miembros de la comunidad dejan de ser inmediatamente
pertinentes a las necesidades fisiol6gicas de sus vidas individuales.
(McTeer 1979:45-60)

Los factores sociales directos observables incluyen:

1) La posicion de la personma en la estructura social del grupo
inmediato, la estruchura del grupo s¢ basa en las metas y en las
motivaciones entrelazadas de los miembros;

2) Las actitudes interpersonales establecidas ¢ identificables que
refuerzan o debilitan la eficacia de los motivos del individuo en
muchas situaciones;

3) El surgimiento de fendmenos emocionales en situaciones socjales
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que resultan permrhadores v desorganizadores, durante el

acontecimiento y después de él. (Dadidoff: 1986-379)

lLos anteriores factores y la interrelacidn entre ellos, influyen en
la conducta del individuo ¥ le hacen actvar de diferentes maneras. Por
definicién hay motivaciones especificas de por medio pata cada persona,
por eso es que en las empresas tenemos que cada individuo responde

diferente a ciertas sitnaciones.

TEORIAS DE LA MOTIVACION

Teoria de la Jerarquia de las Necesidades

Una de las teorias de la motivacion mds ampliamente conocidas
es Ja teorfa de la jerarquia de las necesidades desarrollada por et
psicélogo Abraham Maslow. Maslow ordend las necesidades humanas
segizn un orden jerdrquico, que asciende desde el punto mis bajo hasta el
mis alte.  Asimismo, llegd a la conclusion de que cuando se satisface un
grupo de necesidades, éste dejz de ser un motivador.  (Dessler
1993:350)

Las necesidades humanas bisicas colocadas por Maslow en un
orden de importancia ascendente son las siguientes,

1. Necesidades Fisioldgicas. Estas son las nevesidades basicas para
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mantener la vida, como el alimenia, el agua, e caler, la vivienda
v el suefio. Maslow afirma gue mientras no se satisfagan estas
neccsidades hasta el grado necesario para mantener la vida, no
habri owas que motiven a las personas.

2. Necesidades de Estabilidad o Seguridad. Se trata de las
necesidades de estar libres de dafios fisicos y del temor de perder
un empleo, un bien, el alimento o la vivienda.

3. Necesidades de Afiliacién o Aceptacién. Pueste que las
personas son seres sociales, mecesitan pertenecer, ser acepladas
por los demas.

4, Necesidades de Estima. Segin Maslow, una vez que las
personas comienzan a satsfacer su necesidad de pertenencia,
tienden a desear la estima, tanto de si mismas como de los
demas. Esta clase de necesidad produce satisfacciones tales como
poder, prestigio, posicidn social ¥ seguridad en si mismos.

5. Necesidad de Autorrealizacién. Maslow la considera como la
necesidad mds alta en su jerarquia. FEs el deseo de convertirse en
lo que se es capaz de ser. de desarrellar al maximo el potencial

propio v lograr algo. (Dessler 1993: 350-352)

Se considera que la Teoria de Maslow es la base de [as siguientes



b

teorias, porque es la gue pone de manifiesto que todas las persopas
tenemos necesidades que debemos satisfacer y que si la primera

necesidad no estd satisfecha dificilmente 1o estaran las posteriores.

La Teoria X y la Teoria Y de McGregor

Esta propuesta nace en la teoria de que casi todos los jefes se han
formado una especie de filosofia de la maturaleza humana, o bien, una
panoramica de las actimdes del hombre ante el mabajo; MecGregor
propone dos cuadros de relacion laboral llenes de cuestiones
motivacionales:

Teoria X

1. Para 1a mayoria de los trabajadores, el trabajo es desagradable y
por tanto tratan de evitarlo.

2. Las motivaciones de los trabajadores andan por niveles muy bajos

{1 y 2 de 1a escala de Maslow) hioldgicos y de sepuridad.

3. La mayoria de tales personas no se motivan para los objetivos de

la organizacién, hay que coaccionarlos o seducirlos.

4, El hombre comiin y corriente prefiere ser dirigido y evitar la
responsabilidad.
Teoria Y

1. Para la mayoria de la gente el trabajo es agradable y deseable, &5



tan natural como el juego s para fos nifios.

2. Las motivaciones se dan normalmemte en los niveles altos
{niveles 4 ¥ 5 de Maslow) estima ¥ autorrealizacion.

3. Los trabajadores esidn dispuestos, en tante no haya condiciones
nepativas, a identificarse con los objetives de la organizacidn, a
ser productives y creativos.

4. El comprometerse a cumplir los objetivos del puesto laboral
responde a la necesidad de logre v puede ser fuente de grandes

satistacciones. (Koontz 1994:254}

Esta teoria ensefia y puede tomarse como base para la
administracion tanto de pequefias como de grandes instituciones, en €l
sentido de que seplin sean las expectativas de quienes dirijan asi serdn las
expectativas para los subordinados.

En este caso, si los directores del Instieto no  realizan
adecuadamente sus funciones en relacién al trato ¥ administracion del
personal, la calidad de educacidn y de vida tanto para los maestros como
para los alummos va decayendo; por eso es importante hacerles saber que
el aspecto econdmico no es suficiente motivo para que el personal esté

dispuesto e identificado con su trabajo.
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Frederick Herzherg v la teoria de la motivacién de los factores

miotivadores-higiénicos

Herzberg considera que la mejor manera de maotivar a alguien es
satisfacer las necesidades superiores del ego, con el reconocimicnto y el
sentido de logro, mis que ¢} dinero, Por Jo tanto, la teorfa de la
motivacién de los factores motivadores-higi€nicos se refiere a que las
necesidades superiores como las de reconocimiento, son insaciables. a
diferencia de las necesidades fisiologicas o higiénicas. Seglin Herzberg,
los factores de higiene no son solamente las necesidades fisioldgicas
come el hambre y la sed, sino también el salaric, las condiciones de
trabaje y la supervision. En opinién de Herzberg ofrecer mas elementos
higiénicos no es la mejor manera de reforzar la motivaciin ya que

solamente evitan la insatisfaccidn. (Desster 1993:353)

Considere de suma importancia reconocer el trabajo gue, en este
caso, realiza el docente en la educacidn, ya que es €l quien con su
esfuerzo va formando los hombres del mafiana, quienes £n su momento
pueden ser persomas de provecho ¢ no para la sociedad. Situacién gue

podri darsc dependiendo de la motivacitn gque el educador tenga.
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Atkinson y McCietland -1a necesidad de logro. l2 necesidad de poder
¥ la necesidad de afiliacion

E.stos autores afirman que todas las personas tienen la necesidad
de logro, poder y afiliacién. Las personas motivadas por nccesidades
superiores de Jogro desean situaciones con riesgos moderados ¥
retrozlimentacion rdpida ¥ concreta relacionada con su desempeiio. Las
persenas motivadas por el poder buscan sitwaciones en las que puedan
hacer sugerencias, ofrecer opiniones y convencer a los demds. Las
personas que tienen pecesidad de amistades cercanas ¥ mantener
relaciones amistosas con los demés estdn orientadas a la afiliacién.
{Dessler 1993:355)

Esta teoria puede asociarse z las diferentes necesidades que cada
persona tiene. Todos los individuos estamos orientados ya sea a lener
un circulo de amigos muy grande, a esiar en un lugar en donde podamos
¥ nos dgjen opinar © en una sitwacion en donde demosiremos nuestra

capacidad como trabajadores.

La Teoria Equitativa de la Motivacidn

Esta ieoria asume gue las personas tienen ademis una gran
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necesidad de mantener un balance entre lo que perciben como sus
insumos v contribuciones v sus recompensas.  Basicameme, los
psicologos creert gue si upa persoma percibe una desigualdad emye sn
contribucion y lo que recibe, surgira una tensién o impulso en su mente,
¥ €sa persona esiard motivada por la necesidad de reducir o eliminar la

tension ¥ la desipualdad percibida. (Koontz 1994:473).

De esta teoria podemos deducir que si una persona piensa que le
pagin muy poco, probablemente reducird su esfuerzo, quizds tomando
tiempo libre o trabajando mds lentamente. Si piensa que le pagan mis

de lo debido, es posible que dupligue su esfuerzo.

Saul Gellerman y el Significade de Ia Motivacion

Es el autor que dice que toda persoma estd muy motivada a ser la
clase de persona que piensa que debe ser. Todo individuo tiene un
concepto de quién es, qué merece y cOmo se le debe tratar. (Dessler
1993:357)

Los directores de las empresas deben de poner especial cuidado
en conacer al personal que tienen & su cargo y de esta manera saber los

maotives que le hardn desempefarse adecuadamente,
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LA ORGANIZACION (CAMPO LABORAL) COMO CUN
CONTEXTO PARA LA REALIZACION INDEVIDUAL

Los seres humanos, como miembros de una organizacion, son la
esencia misma de la organizacion social.  Los miembros de ésta deciden
qué roles de organizacién desempefian y ¢Gme hacerlo.

Las teoria de las relaciones humanas en la organizacion rechaza
la descripcidn econémica de la motivacion de los miembros de |a misma
que sc utiliza en la teoria clasica y promueve un modelo de
comportsmiento  humano basado en la autorrealizacién. (Sherman
1994:81-82)

La autorrealizacidn es el proceso por medio del cual el ser
humano desarrolla conocimiento, destrezas v habilidades individuales,
El enfoque en la teoria de las relaciones humanas se di en el
cumplimiento de las necesidades de los miembros de la organizacion,
Cuantv mdis satisfechos se encuentren con su organizacion, mis
dispuestos estin a trabajar por ella. Los tedricos de las relaciones
humanas aseguraron que [a mayor satisfaccién de las necesidades del
trabajador conduciria a la awtorrealizacion del trabajador, ¥, a sU vezZ, a

niveles mids aftos de motivacion del trabajador Yy 4 uma mavor
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produccidn.  La nocidn de que "un trabajador feliz es un trabajador
mas productive” se basa en el acercamiento de las relaciones humanas.
Las reglas burocriticas estin disefiadas para limitar las opciones
de los miembros de la organizacion v las actividades en ias que se
compromeien.  Sin embargo, los seres humanos no necesariamente
cumplen con las resiricciones estructurales sobre su comportamiento. A
las personas deben darseles razones e incentivos para influir sobre sus
comportamientos. Las personas tienen un libre albedrio, o que les
permite decidir cuindo quicren cooperar con Ia autoridad ¥ cuando
resistirla.  También deciden que tan compromeridos estarin con las
actividades, tarcas y metas designadas por la organizacion. Debido a
que no puede controlarse a fas personas tan ficilmente como las
herramientas, las tecnologias v los ohjetos, la direccidn efectiva de la
organizacion debe preocuparse por la motivacién de los miembros de

ésta para asegurar esfuerzos concertados.

Frustracién y Conflicte

El proceso motivacional, como antes se indicd, requicre la
presencia de una necesidad y de la conducta que la acompafia, dirigida
hacia un incentivo 0 meta que satisfaga esa necesidad. S6lo se tienen

que examinar los eventos de la vida cotidiana de uno, para confirmar el



hecho de que no siempre es factible lograr la satisfaccion de muchas
nccesidades, el individuo puede verse impedido de alcanzar una meta o
incentivo en particular o puede tener objetivos en conflicto.  Cualquiera
que sea la sitwacidn lo puede mantener en un estado de inconfonmidad y
tension ‘que puede interferir con el desempefio de su puesto ¥ con su
habilidad para trabajar en armonia con quienes le rodean. (Chruden

1987:262-264)

Naturaleza de la Frustracién

La presencia de una barrera externa o interna en el logro de un
objetivo ¥ de Iz satisfaccion de upa necesidad crea una sitvaciém
frustrante, con el resultado de que la tensin inicial en esos individuos se
hace persistente 0 se vuelve mds fuerte. Dentro de las barreras u
obstaculos externos tenemos las pricticas discriminatorias, supervisores
hostiles, trabajos mondtonos, condiciones de trabajo desagradables,
inseguridad econdmica y situaciones similares, y las internas son: los
malos habitos v la personalidad ¢ actitud inadecuada para un trabajo en

particular.

Reacciones Comunes a la Frustracién

Cuando una person: estd frustrada, puede responder:

9



I Buscando un objetivo sustituto aceptable que pueda lograr; v,
2} Dedicarse a una conducta mal adaptaca,

El esforzarse para alcanzar un objetive sustituto, por le general
se considera que es mas adaptativo, debido a que comnuce a la
satisfaccion de la necesidad.

En ausencia de un objetive sustitute, es probable que tarde o
ternprano las respuestas de un individuo se conviertan en mal adaptativas
par su natoraleza. Un claro ejemplo es la agresidn, que puede ser de un
tipo directo que se exprese en la forma de un ataque verbal o fisico
contra la persona o personas que s¢ perciben como [a causa de la
frustracién. Algunos individuos rapidamente se ponen tensos, ansiosos y
airados, en tanto que otros son capaces de soportar el bloqueo de fuertes

necesidades con sentimientos minimos de frustracién.,

Naturajeza del Conflicto

Una persona que tiene dos o mis esquemas motivacicnales
intensos que no pueden ser satisfechos al mismo tiempo, se dice que
ticne un conflicto. Tipicamente, un conflicto implica una situacién de
eleccion o de decision en la cual las pecesidades, objetivos 0 métodos

para lograr éstos, son incompatibles.
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Otres Sintomas de Frustracion y Conflicto

La frustracion ¥ el coaflicto son experimentados por todos los

individéos de una organizacién, sin tomar en cuenta su posicion en la

jerarquia.

.a}

b}

<}

La Ansiedad: Es un término comidnmente usado para describir
la respuesta de la personz gue se siente em peligro. Cuando
existe ansiedad. en contraste con la existencia de temor, la fuente
del peligro no puede ser identificada con claridad y por lo general
el individuo no estd consciente de gue estd en peligro. la
ansiedsd puede ser la razon de la conducta que mds suele ser mal
entendida o mal interpretada de varios empleados.

Mecanismo de Ajoste o de Defensa: Representa cualquier
métado habitual de szlvar bloqueos, alcanzar metas, satisfacer
necesidades o aliviar frustraciones. La eleccidn de cual
mecanismso  de  ajuste o de defensa s use, dependerd
principaimente del cardcter de la personalidad dei individuo y de
sus modos peculiares de respuesta.

Reacciones de Evasién o de Escape: Incluyen entregarse a
ensuefios  (fantasias) excesivos, wutilizar conducta infantil
(regresidn), darse por vencido (resignacién) y tener una fuerte e

irracional resistencia a aceptar las sugerencias de otros
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(negativisma), En tanto que la fantasia y [a regresion se pueden
obscrvar ocasionalmente en las personas en su trabajo, el
negativismo es un mecanismo de ajuste muy comin.

Reacciones Sustitutas: El empleade que se encuentra frustrado
ﬁor su educacion limitada (barrera interna) puede emplear
palabras grandilocuentes y lenguaje complicado para impresionar
a otros o ¢l gerente que se siente frustrade por temer poca o
ninguna autoridad puede intentar impresionar a otros siendo
autoritario (compensacién).

El rubajador que aspira a ser superior pero que fue pasado por
alto, puede decirse a si mismo y a otros, "Apenas si valdria la
pena la peguena difercncia en el pago” (racionalizacign).

La proyeccién es el acto de culpar a otros por sus propios
pensarnientos, sentimientos © conducta.  Algunos empleados
culpan a ofros porque sinceramente creem que ellos no estdn
equivocados. De las reacciones sustimias, la proyeccién es la
menos deseable, ya que implica la distorsién de una parte
importante del mundo resl. En su forma méds extrema la
proyeccion es la parte centro de la psicosis conocida como

paranoia. (Chroden 1987:266-270)

32



VI

TECNICAS DE MOTIVACION NO FINANCIERAS

Las técnicas de motivacidn no financieras sc caracterizan por
manifestarse en el enriquecimiento de la calidad de vida en el trabajo,
ésta g5 una de tas formas utilizadas generalmente para propiciar en el
colaborador, la mejor ¥ mas duradera motivacion al trabajo, este proceso
abarca todas las actividades relacionadas con las necesidades de orden
superior: logro, autoestima y aulorrealizacion. Demiro de sus variantes
se encuentran la administracidn por objetivas, los circulos de calidad v el
tiempo flexible, asi como ¢l catiquecimiemo del puesto, todos ellos
lenen como caracieristicas principales integrar mayores retos v
tlexibilidad en los puestos de rabajo. {Dessler 1993:362)
Come se podri verificar mids adelante son  precisamente estas
herramicitas fas gue ayudardn a aumentar las motivaciones en las

Persanas.

Minimizacién de Conflictos

Mediante un programa continue de desarrollo organizacional, las
condiciones que crean tanto frustracion como conflicto deben ser
identificadas v eliminadas para el bienestar psicoldgico del individuo y

para la eficiencia de la organizacion.
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Eas Relaciones Interpersonales

Las refaciones interpersonales englobar el contenido ¥ calidad de
la interaccion cntre las personas ¥ ostin definidas tanto por su
comportamiento observable en la interaccitn, como por las
SENSACIONES que van asociadas a la misma.  Lstos intercambios
habitualmente son personales. de o a w. ¥ ¢n ellos suelen
mtervenir canales de comunicacion verbales, Estas relaciones se
caracterizan por una influencia consilerable del afecto tal ¥y como
lo sienten los individuos implicados en 1a determinacian de la
naturaleza de (as relaciones. La calidad ¥ contenido de estas
relaciones se ven influidas también, a lo largo del tiempo, por el
efecto acumulative de una seric de intercambios, (Enciclopedia
del Management [988:989-99(0)

Expresién de los sentimientos: Las relaciones interpersonales
bien asentadas permiten EXpresar  unma  amplia gama  de
sentimientos. Con [recuencia, las respuestas de mayor comntenido
emacional que tenemos van dirigidas hacia las personas con las
que manenemos una relacidn mas estrecha.

Actitudes y Valores: Las actitudes sc describen generalmente
comp las ideas, sentimientos o predisposicién de una persona para

actuar ante los hechos. 1.os valares se supone generalmente que
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son algo mis bisice gue las actimdes ¥ engloban cierla calidad de
juiciy sobre las cuestiones hisicas que se consideran correctas y
las que no. Las acritudes ¥ valores de las personas presentan una

cierta coherencia interna.

Salud Mental

El trabajo es un medio a través del cnal une manitene contacto e
interacciena con el entorno fisico humano. Facilitt una expresién
productiva de lns mds profundos estimulos v aspiraciones. Una
persona aporta a su trabajo roda una vida de experiencia con sus
actitndes,  cxpectativas vy modos  de  comportamiemto
concomitantes.  Fn sintesis, las perscnas estin en el mundo
cotidiano con su equipaje psicologica.  El desplazamienio de la
alencion del modelo de motivacidn econdmico al psicologico
implica que ¢l trabajo tiene difcrentes fines para las diversas
personas, va que cada una de ellas marchz a un son distinto, y
constiluye una importante estratagema para maniener el equilibrio
psicoldgico. (Enciclopedia del Management 1988: 1089)

El crecimicnto psicoldgicn normal es un proceso contiouo de
resolucion de conflictos.  La personalidad de cada wno se

distinguc por #l repertorio de métodox empleados. Estos se
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aplican a las amenazas del mundo teal ¥ a los métodos que
empleanos para tratar los conflictos prematuros ocultes y todavia
no resuellos, asi como aquellos aspectos de la realidad actual que
amenazan con descubrirlos. Cuando la respucsia al estrés es tan
severa o frecuemie que Ttesulta desparratdora, se denomina
sintomta;  puede  estar  presente en  forma  de  sensacion,
compertamiento ¢ distuncion corporal.  En todos los casos la

capacidad de amar ¥/ trabajar sufre un cierte menoscabo.

Enriguecimientoe del Trabajo

I.a tcoria de Herzbery denmucsira que 10s factores externos comeo
ambiente  fisico  agradable, supervisor comprensiva, los  buenos
compafieros de trabajo, seguridad ¥ buen sueldo, son sclamente factores
higiénicos cuya ausencia ocasiona un mal trabajo. pera su presencia no
ascgura una labor bien realizada, por lo anterior se puede deducir que:
NO ES EL CONTEXTO DEL TRABAJO SINO EL CONTENIDO
DEL TRABAJO, EL TRABAJO MISM(} DEBE SER EL GRAN

MOTIYADOR.,



La Calidad dc Vida en ¢l Trabajo. C¥T

5S¢ ha definide come "la medida cn que los empleados pueden
satisfacer sus nccesidades persenales importanles mediante el trabajo en
la argamizaciim”.  (Dessler 1993:511})

L{.;l calidad de vida cn cl trabajo no fue iniciada como una
corriente molivacional, sino como una propuesia que permitiera la Salud
Mental de los trabajadores, fue Chris Argyris guien huscanda la salud
emocional dc los trabajadores ided la furma en que ellos pudieran
encontrar el cuuce para desarroliwise ¥ satisfacer sus necesidades
supcriores, encontrando gue tode elle es posible, lejos de las empresas
aulocraticas dirigidas por un grupo admiaistrativo cerrado domle no se
adrnite 1a opinién def empicado.

La calidad de vida en ¢l trabaje es producto de una muy buena
administracidn del capital humano de una empresa, va que ésta se inicia
con la plancacion del Recurso Humana. Il obpetiva de las aciividades es
desarrollar a ka persona haciendo énfasis en su dignidad, sus derechos,

subrayando la equidad externa e interna.

La Administracion por Objetivos
Es otre de los programas que se pueden desarrollar para propiciar

la motivacion al rabajo, misma que se puede definir como: "ia fijacién



de melas cortas y verificables de acucrdo con los involucrados para luego
analizar los progresos que sobre esas metas se  hayan fijado
pericdicamente”.  L# Administracion por Obictivos (APQ) conlleva la
inmersir’m_ lotal de la empresa con el afdn de crear una cultura laboral
especifica.

Fara ¢! desarrello de ta ATO, es necesario tomar en cuenta seis

principios basicos:

al Fijar las metas organizacionales

by Fijar las metas departamentales

<) Analizar las metas departamentales

d} Definir los resultados esperados

) Revision periddica det descmpeiio, medicion de resultados
) Ofrecer retroalimentacicn

Como es ficil observar, tres son los elementos bdsicos de la
APQ, la fijacion de metas, la participacion ¥ la retroalimentacion,
alrededor de csos ties ejes se deherdn realizar todas las actividades,
siemprc cn base a los objetivos trazados, con la anuencia y participacién
de todos los involucrados y con amplios y efectivos canales de

comunicacion que permitan da retroalimentacion. (Dessler 1593:513)



Lus Circolos de Calidad CdC

Es otra forma administrativa que se puede implementar para
cumplir con los objetivos de la administracion enfocada en el capital
humano, un citcule de calidad es un grupo de cinco a diez empleados
dehidaméﬁte capacitados, gquienes se reunen durante un periodoe semanal,
regularmente dura una hora con el fin de dererminar v resolver
problemas de su wabajo; este grupe debe cstar tormado por personas
cuya telacaon laboral sea estrecha, guiere decir ésto que se necesiie del
concurso de 1odos para realizar un producto o un progese.  Estos grupos
a la vez que refuerzan los valores v actitudes positivas de las personas
que conforman el grupo, permiten Ja mejora de los procesos, logrando
ahorros tnimaginables en costos de produccion aumentando  por una
parte la productividad y la identificacién de los calaboradores con la
nrganizacion.

Para el desarrcllo de estos CdC, se necesitan varios pasos:
planeacion, capacitacién, iniciacitn ¥ operacién.  Regularmente en la
formaciom de estas células de trahajo se encuentra problemas, los cuales
som de alguna manera signo de la resislencia al cambie; sin embargo, con
un jefe sagaz, quien se encargue de introducir la idea en las diferentes
divisipnes de 1a organizacion provocard cambios no vistos antes, tanto en

el proceso productivo como cn ¢l desempedo de los colaboradores.



VII.

(Dessler:5135)

LA ESCUELA

Relacién Maestro-Alutnne

La escuela conlinda, integra ¥y amplia & obra educativa de los
padres.  Después de la familia, la cscuela es Ju que cjerce la mayor
influencia lambién en la transmision de los valores, de la cultra y de las
tradiciones sociales. El primer encucntre del niiio en la escuela es el que
tienc con ¢l maestco. Esto crea  una nueva relacion  afectiva,
frecuentemente caracterizada par fa ambivalencia. En muchos aspectos,
la relacion nifo-maestro repite la relacién hijo-padres, sobre 1odo cn la
escucia elemental: en la escuels media. ¢l ambiente refleja menos la
familia,

Unma buena preparacién psicolégica sirve pdra corregir, entre
otras cosas, las actitudes auroritarias, conscientes o inconscientes fan
perjudiciales para la relacién pedagogica e iniciar una dindmica nueva
macstro-alumnos.

El edveador constiluye un notable modelo de identificacién
exterior a la familia, el proceso de identificacion se favorece sin duda
por ¢! heche de que en la escueta elemental hay sdlo un magstro.

El educador conduce al alumne a asumir nuevas actitudes

40



mentales, nuevos valores, NMUEVOS CONOCIIentns y nuevas motivaciones,
Transmite nuevos modelos de comportamiento, orientaciones, ideales ¥
s¢ ocupa a menudo también de la instruceidn religiosa.

E]_ maestre represenla un sustitute de Jos padres con el que se
puede imstaurar upa relacidn de confianza. 10§ maestros alterados
psiquicamente ¥ con dificultades en el plano emocional-afectivo y soctal
de trabajo muchas veces provocan recacciones emotivas en los ¢scolares.
Los propios problemas no resueltos -relaciones de cnvidia v de celos
entre calegas, frustraciones y motivaciones v la estructura burocritica de
la escuela- se proyectan frecuentemente en la relacion educativa. (Di

Giorgi 1977:103-141)

El Método Didactice y la Personalidad de Muestro

La educacion ¢s un fendmeno sucial e individual, desde que nace
hasta que muere, ¢l ser humano se educa, es decir, ticnde a realizarse, a
ser lo que debe ser en forma infegral sepdn lo precstablece su férmula
persenal -herencia-temperamen[o. La educacidn escolar estd limitada en
¢l tiempo ¥ también en su accién y cfoctos. Abarca los periodos de la
infancia, pubertad y adolescencia, ©s decir, escuelas primaria ¥
sccundaria. Ambas escuelas ticnen los mismos ideales, pere cambian los

procedimientos ¥ deben tener en cuenla necesidades diferentes derivadas
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de instintos y tendencias que dan a cada periodo una fisonomia propia.

"Conoce al nifio” es ¢] primer imperativo dc la iniciacion en la
nucva educacion; el siguiente es "condeete a ti mismo": e tercere,
“conoce al hombre, sns principios v sus fines”. Estas son las tres
necesidades que todo maestro debe sentir al enfreptar al educando.
(Guillén de Rezzano 1Y82: 69-189)

El maestro se encuentra entre el mifio y la instruccion, debiendo
conciliar unv ¥ olro elemento (sujcto ¥ objeto) en provecho del primero
sin menoscabo del segundo.

“Debe motivar cl trabajo escolar en forma que &l motivo se
canvierta en proposito de los nifios, y el propdsito sea Ia fuente en que el
esfierze educativo alimente sus energias hasta obtener el resnliado™.
Conviene que el motive surja de Ias necesidades del nifio o de las
circunstancias de la vida escolar, regional, social, nacional o mundial;
pero puede originarse en una discusién cn clase, en una dificultad con
que tropiecen los alumnos al realizar una tarea, en la evidencia de una
igoorancia colectiva.  El maestro debe tener presente que cada error es
una necesidad cn potencia ¥ por lo tanto, origen de interés hacia aquello
que puede corregirlo.  Si ¢l motivo 1o se presenta cspontineamente, el

maestra debe crearlo por medio del ambiente apropiado.
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Hay en la vida escelar una forma de motivacidn indirecta: el
entusiasmo del maesiro v sus preferencias por determinadas actividades.
Este eotusiasmo contagia a los nihos y surgen los propdsitos con
Tacilidad. -

La Paddctica dispane de un cuerpo de reglas o preceptos que el
educador aplica para obtener los fincs inmediatos vy mediatos de la
educacion.  Dichas reglas y preceptos se originan en los principios
pedagdgicos v el respeto que les dispensa la Didactica legitima su
existencia. Il método o téenica diddcticn es el camine més corto gue
puede seguir el maestro por medic de determinados procedimientos para
estimular, dirigir, guiar las actividades del ntfio. Para ser eficaz, ¢l
métado didactico debe inspirarse en la naturalera nfantil v amoldar las
normas a los moviles, medios ¥ fines del trabajo o actividad de los nifios,

4l grado v calidad de sus capacidades v aptiludes.

Descripeion del Instituto Justo Bufine Barrios

Is un Instituto Pablico Mixte de Educacion Bésica, Jornada
Yespertina, que atiende a una poblacidn de estudiantes adolescentes
comprendidos enire las edades de 13 a 23 afios de edad. T.a mayoria
provicne de familias de condicidn socio-econémica baja, muchas veces

desintegradas. Puede ohscrvase y comprobarse que los estudiantes en s
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mayoria lienen un baje rendimiento escolar, ademds problemas
psicosociales  como  conductas  negativas  hacia  cl aprendizaje,
inadaptabilidad al ambiente escolar, lamiliar ¥ social, de agresividad,
timidez v sexualidad.

El personal docente del plantel csta comprendido entre las edades
de 20 a 46 afios de edad, 1dos Jos maestros trabajan en las mafanas en
calegios propios o som empleados de olros Puede observarse en el
claustro de maestros alta desmotivacion no séle para llegar a dar clases
sino en aspectus personales como cansancio, desinterés, estrés, etc.

Por ser un establecimiento educativo piblico y ademds locatizado
en un drea periférica de ja ciudad, no cuenta con suficiente material
diddcrico, mobitiaric adecnado para los maesiros, material de oficina,
efc., 1o que hace que cl personal se acomode a lo que le dan v a lo gue

tiene.



1.4

1.5
1.5.1

HIPOTESIS
Mediante la aplicacidn de Técnicas de Motivacion no Financieras a través de un
Programa de Motivacidn Personal y Desarrollo Humano, el personal doceme y

adminisirativa  del Instituto  Justo Rufino Barrios mejorard su nivel de

- motivacion infern2 ¥ la capacidad para satisfacer sus necesidades psicoldgicas de

autoestima, realizacién personat, comunicacién y relaciones humanas.

VARIABLES
¥Yariable Independicnte:

Pragrama de Motivacion Personal ¥y Desarrolle Hurmano

Serie de pliticas con contenido motivacional que incluye temas tales como:
antoestima, liderazgo, comunicacion, relaciones interpersonales,

autorrealizacién, manejo del estrés laborat, etc.

Indicadores de Variable Independiente:

Técnicas de_Motivacion o Financiergs: Herramientas mediante las que se
puede transmitir a las demds personas manifestaciones para el enriquecimiento
de la calidad de vida personal y laboral ¥ son utilizadas para propiciar en el
colaborador, la mejor v mas duradera motivacién al trabajo. Se pueden
mencionar deniro de estas t€cnicas los circulos de calidad, el tiempo flexible, la
administracion por objetivos. las relaciones interpersonales, 12 comunicacion

efectiva, efc.



1.5.2 Variable Dependiente:

Nivel de Motivacion fnterna

Estado emocional en que un imdividuo se mantienc o responde para la

realizacion de sus funciones v de si mismo.

Indicadores de Variable Dependiente:

- Capacidad de sarisfacer las necesidades psicologicas: Forma correcta como
una persond actia para satisfacer sus necesidades amte los hechos, la cual
presenta una cierta coherencia interna.

- Salud Mental: Capacidad que ticne el individuo para conducir su vida e ir
resolviendo Jas situaciones conflictivas que se le presentan.

- Auwtorrealizacion:  Proceso mediante el cual el ser humano desarrolla

conocimientos, destrezas v habilidades individuales.
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CAPITULO 11

TECNICAS E INSTRUMENTOS
A continuacion se presentan las caracteristicas de la poblacion objete de estudio,
las téchicas e instrumentos que se utilizaron para la realizacion de este proyecto.
2.1 TECNICAS
Seleccion de 1a Muestra
Para llevar a cabo el presente proyecto se trabajé con una muestra aleatoria,
conformada par 235 maestros y 2 personas del drea administrativa del Institute de
Hducacién Bdsica Justo Rufino Barrios, de la zonma 21 de esta capital,
camprendidos entre las edades de 20 a 46 afios de edad, de ambos sexos, dicho

programa se llevo a cabo en lay instalaciones del Instiwato.

SEXO
T 7 !
Mujeres 16 i
Hembres 11 !
TOTAL i 27
EDAD
| RANGO CANTIDAD
20 - 25 afos 3
26 - 30 afos 5
31 - 35 afios 4
36 - 40 afios 7
41 - 46 afios i 8
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Para cbtener la inlvrmacion necesaria ¥ la recoleccicn de datos se
utilizaron las siguientes réonicas:

* Observacion Espomtinea, la cual permitid observar el comportamiento v las
actitudes de los participantes en el proceso del Programa, as{ como el
ambhjente que les rodea.

La pauta de observacién fue la siguiente:
8 Forma de expresion verhal
W Presentacidn Personal
® Conductas pasivas, agresivas, participativas, mtrovertidas
B Interds

B Relaciones interpersonales

* La Entrevista Directiva a través de la que s¢ pudo tenct un acercamicibo mas
personal con Ios docenies y saber fa situacidn en la que trabajan y como se
sentian ellos personalmente.,

En las entrevistas s¢ hicieron las sipuientes pregontas:
B Describa su situacidn laboral y cémo la mejoraria
8 Describase a sf mismo
W Le gusta ser amigo ¥ hacer amigos? ;Por qué?
& [ Fs feliz? jPor qué?

W ;Qué &s lo que més le gustaria realizar en la vida? (Por qué?
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» Teécnica de BEocucsta, tanto al inicio como al final del Programa, la que
coadyuvd a conacer el grado de motivacion personal v protesional gue tenia
¢l docente anles ¥ después. asi como ¢l grado de frecuencia con que

.tesponden a una determinada sitwacion, a  tavés de  varias  preguntas
escritas a tas que respondieron en un rango del 1 al 8, calificando para

cada una de las puntuaciones de la sipuiente manera:

1 Nunca
2 Rara vez,
3 Eventualmente

4 Casi Siempre

n

Siempre

Técnicas de Andlisis FEstadistico

La técnica que se wtilizd fue el Disefio con Scriacion Temporal con un solo
Grupoe, la cual consiste en un "Disefio Antes y Jespués” ampliado, de manera
que hubo varias observaciones previas ¥ luego se compararon los resultados de
eétas observaciones previas con las abservaciones hechas durante y después del

proprama. El esquema del siguiente diseiw se expresa de Ia siguiente Torma;

LINEA BASE TRATAMIENTO  OBSERVACION POSTERIOR
{+ Observacién y)
X Y
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2.2

El Tratamiento Estadistico utilizado fue: los valores medios de la linea base sc

comparan con los valores medios de Y. (Achacrandio 1990:68-74)

Metodologia: Se rcalizé un andlisis cuantitativo ¥ cualitativo a través del
procedimiento estadistico. ¥ para ello se wilizd la medida de tendencia central
Media Aritmética (x], parz «hiener los promedios de los resultados "antcs y

después” de la aplicacién del programa.

X= EX
N

Donde:
X =  Media Aritmética

EX = Lasuma de los puntajes
N = Mamera de personal participante

INSTRUMENTOS

Los instrumentos utilizados en este pregrama fueron hojas elaboradas
especificamente para la realizacién del Programa (Ver Anexa). Estas hojas se
utilizaron al abordar un tema ¥ se les pidit a fos parricipantes que contestaran en
la hoja lo que se les planteuba para profundizar sobre el tema o bien para
autoevaluarse sobre el mismo. Estas hojas ya estaban impresas con pregunias o

situaciones que se les solicitaba hicieran.



Por medio de estas hojas se pretendia que cada participanme se
amuconociera ¥ mejerara su desenvolvimiento persanal y profesional, objetive
<ue con base en las cbservaciones ¥ entrevistas altimas, fue alcanzado.

Aderads, en cada sesion se wabajd con Dindmicas de Grupo o Juegos

relacionados con el tema de cada una.
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CAPITULO III

PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION

DE RESULTADOS

. Con la muestra elegida se procedid a aplicar la encuesta tanto al iniciar el

Programa como al finalizar el mismo, obtenienda los siguientes resultados:

1. Me siento motivado para realizar mi trabajo.

Puntaje % de I= poblacién % de la poblacién
"ANTES" "DESPLUES"
5 Siempre 8% 48%
4 Casi Siempre 28% 444
3 Eveniualmente 3% 8%
2 Rara vez 2% 0%
1 Nunca 0% 0%
2. Cada dia, en cualguier forma, me estoy haciendo mejor y mejor.
Puntaje % d:mdén % g;;:nisg;l::asszén
5 Siempre 16% 8%
4 Casi Siempre 5% 6%
3 Evenualmenie 28% 8%
2 Rara vez 1% 0%
1 Nunca 0% 0%
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3 Estoy siempre dispuesto a dar lo mejor de mi mismo.

Puntaje % de [a poblacién | % de la poblacidn
“ANTES™ “DESPUES™
5 Siempre 0% 0%
4 Casi Siempre 40% 6%
3 Eventualmente 20% 4%
2 Rara vez 0% 0%
1 Nlu)n;a 0% 0%
4. Tengo confianza en mi mismo.
Puntaje % de la poblacion | % de 1a poblacién
“ANTES” “DESPUES”
5 Siempre 36% 48%
4 Casi Siempre 2% 4%
3 Fventualmente 4% 8%
2 Rara vez 8% 0%
1 Nunca 0% 0%
5. Soy creative para realizar mi trabajo.
Puntaje % de ]a poblacién | % de la poblacidn
“ANTES"” “DESPUES™
5 Siempre 32% 0%
4 Casi Siempre 40% 48%
3 Eventualments 4% 12%
2 Rara vez 4% 0%
1 Nunca 0% 634




Me enfrento cada dia con confianza y entusiastoo, listo para manejar
cualquier problema con calma y seguridad.

Puntaje % de la poblacién | % de la poblacidn
“ANTES” “DESPUES™
Sicmpre 20% 6%
Casi Siempre 40% 56%
Eventualmenie 40% 8%
Rara vez 0% 0%
Numnca 0% 0%
Estoy consciente de mi persona.
Puntaje T % de la poblacion | % de Ia poblacién
"ANTES" "DESPUES"
Siempre % 48%
Cast Siempre H% 44 %
Eveniualmenie 16% 8%
Rara vez 0% 0%
Nunca 0% 0%

Me satisface o que hago.

Puntaje % de la pablacién | % de la poblacién
“ANTES™ “DESPUES"
Siempre 32% 34 %
Casi Siempra 0% 48%
Evenualmente 2% 8%
Rara vez 1% 1%
Nunca 0% 0%




9. Yo me preocupe muchoe por tode lo gue hago, lo que no hago y lo que

podria hacer.
Puntaje % de la poblacién | % de la poblacion
“ANTES” “DESPUES™
5 Sicmpre 4% 4%
4 Casi Siempre % 4B%
3 Eventualmenie 36% 0%
2 Rara vez 8% 3%
1 Nunea 0% 0%
10.  Mecesito unas vacaciones.
Puntaje % de la poblacién | % de la poblacidn
“ANTES” “DESPUES”
5 Sierpre 12% 8%
4 Casi Siempre 3% W%
3 Eventualmente 56% 68%
2 Rara vez 0% 0%
1 Nunca 0% 0%

11.  Sienio alegria de mis amistades actuales y placer de hacer amiges nuevos

Puntaje % de la poblacidn % de la
“ANTES” poblacién
“DESPUES”
5 Siempre B% 44%
4 Casi Siempre 40% 44%
3 Eventealmente 16% %
2 Rara vez 8% 1%
1 Nunca 0% 0%
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12.  Quitaria la palabra "Trabajar” de su vocabulario y pensamients y la
reemplazaria por "actividades interesanies"

T

Puntaje ‘% de la poblacidn | % de la poblacién
“ANTES™ “DESPUES”
5 - Siempre 2% 40 %
4 Carsi Siempre 0% 36%
3 E\'entua]n;)e;te 2% i 20%
2 Rara vez 16% 1%
1 Nurnca 0% 0%
13.  Me siento bien todos los dias.
Puntaje % de la poblacién | % de la poblacién
ANTES DESPUES
5 Siempre 4% 28%
4 Casi Siempre 18% 36%
3 Eventualmente 40% 0%
z Rara vez 0% 6%
1 Nunca 8% 0%

14.  Soy muy haragin para levantarme.

Puntaje % de la poblacién | % de la poblacidn
“ANTES™ “DESPUES"™
s Siempre 12% 4%
4 Casi Siempre 28% 8%
3 Eventualmente 16% 8%
2 Rara vez 0% 56%
1 Munca 4% 4%
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15.

16.

17.

Me satisface el trabajo que realizo.

Puntaje % de la poblacién | % de Ia poblacion
“ANTES” “DESPUES”
Siempre 28% 449
Casi Siempre ' 0% 48%
Eventualmente 24% B%
Rara vez 8% 0%
Nunca 0% 0%

Deseo cambiar algunos aspectos de mi vida.

Puntaje % de la poblaciin { % de la poblacidn
“ANTES” “DESPUES”
Sicmpre 28% 1%
Casi Siempre 32% 16%
Eventnalmente W% 52%
Rara wez 16% 8%
Nun¢a 0% 0%

Estoy llenc de amor, amistad, comprension y perdén. No tengo
resentimientos, odio 6 lastima por mi mismo.

Puntaje % de la poblacién | % de la poblacide
“ANTES” “DESPUES”
Siempre XY 36%
Casi Siempre N% 0%
Eventualmente 24% 16%
Rara vez 16% 8%
Nunca 4% 0%




18.  Soy positive, valiente y entusiasta acerca de cada minuto de mi vida.

Puntaje % de Ia poblacién | % de la poblacién
“ANTES” “DESPUES”
5 Siempre 24% 2%
4 Casi Siempre 28% 6%
3 Eventualmente 36% 8%
2 Rara vez 12% 4%
1 Nurca 0% 0%

Analizando 1os resultados anteriores, ¥ promediando los punieos en el rango 'S
Realmente Motivado o satisfecho”, de los 18 items, en el renglon "antes™, puede
decirse que ¢ 74.2% de la poblacion docente preseniaba alta desmotivacién, no tenfa
bien definidos sus motivos ¥ ademis munca habfan participade en un programa de
motivacién, autoconocimiento y autogvaluacién personal. (Ver Grafica No. 1)

A partir de las cbservaciones y las entrevistas que se realizaron con los
docentes, al iniciar ¢l programa, ¥ tomando en cuenta los resulfados de la encuesia en
el item niimero 1, rangos 2 y 3, el 44% consideraba gue trabajaban por ef simple
hecho de temer que trabajar para sostenerse econdmicamente y nada mas. (Ver
Grifica No. 2). Muchos de ellos argumentaron que no sentian el deseo de hacer algo

mdis 0 implementar nuevas cosas porque no lo consideraban necesario.

HERTIDAD " GUATEMALA
PROMESAD DER DEAARTDAD : i
‘_ Bibliovecs oo 13l md




-

Nivel de Motivacion antes del Programe
' Grafica No. 1

Personal Motivado (25.8%

*arsonal Desmotivade {74.29%)

Fuente: Encuesta realizadaj /
.




Personal motivado para realizar
su trabajo al iniciar el programa

LG rafica No 2

Desmotivado (44.0%)

Motivado (56.0%)

Fuente: Encuesta realizada |




En ifos items mimeros 8 y 15, cuya pregunta es la misma, el 24% de los
participantes, se scntian “ligeramente satisfechos” conm lo que hacian, por lo que
durante el programa se implementaron actividades para modificar sus actiudes y
emprender actividades nuevas dentro de su misma profesion, con lo cual el porcentaje
de los "ligeramente satisfechos” bajd a un 8%. (Ver Gréfica No. 3}. Con esto puede
decirse que las diferentes maneras de reforzamiento y cnriquecimiento de ia calidad de
vida persomal y laboral de las personas propician en ellas fa mejor y mas duradera

motivacién.

Se aplicaron ¢n gran medida actividades sobre La Calidad de Vida en el Trabajo
-CVT-, para que cl trabajo mismo foese su gran motivador, a través de mantener
buenas relaciones interpersonales, aumentando su autgestima, asumiendo actiudes
positivas en todo momento (auwtoafirmacién). La mejoria en estos aspectos fue
observado en €] item nimero 6 en donde se nota que el 40% de los participantes no
tenian mucha confianza en si mismos y no se consideraban autosuficientes de enfrentar
cualguier siteacién, en cambio, al finalizar el programa un 92% (ranges 5 y 4 del
rengldn "después™) se consideraban listos para manejar cualquier problema con calma y

seguridad. {Ver Grafica No. 4).
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‘Ligeramente satisfecho"

Personal satisfecho con su labor
Gréfica No. 3

Nivel de Satisfaccion "3"

Antes del Programa  Después del Pregrama

T 1
Fuente: Encuesta realizada 1




lanza en s mismo

Grafica No. 4

Personal con conf

Despues del Programa

Antes dei Programa

lFuente: Encuesta realizada l




Asimismo, en el itemn mimere 14 se observa un aumento de renovacién de
motivaciones, ya que Gnicamente ¢l 28% (rangos 5 v 4 del rengldn "antes") de los
participantes dedicaba tiempo para cuidar, regular y mantener sus cstados fisico,
espiritual. mental y social/emocional. Al hacerles darse cuenta de la importancia de
ello, sus .motivﬁcién crecio, ya que al finalizar el 68% {rangos 5 y 4 del renglén
"después”) de los participantes estaban conscientes de preservar y realzar el mayor bien
que se posee -ellos mismos-. (Ver Grifica No. 5)

Es importante comentar que en el item nimero 13 "Me siento muy hien todos
los dias” al inicio el 68% (rangos 3, 2 y 1, del renglén "antes™) de la poblacion se
sentia insatisfocha y desmotivada y se redujo a un 36% frangos 3 v 2 del renglon
"después”} al concluir el programa. Finalmente, los items nimeros 17 y 18 mostraron
el grado de compaderismo, positivismo ¥ awtoestima que lograron obtener los
participantes, de un 54% a un 72% (promedio en rangos 5 v 4 de los renglones "antes"
¥ después”.

El drea administrativa se evalud a través de las observaciones y de entrevistas
tanto con los docentes como con las awtoridades del establecimiento.  Se formaron
Circulos de Calidad -CdC-, los cuaies se reunfan una vez por semana y discutian
algunos problemas de trabajo y reforzaban los vatores y actitudes y se identificaban
todes los trabajadores de la Institucién.  Es importante mencionar que los docentes
obtuvieron un total apoyo de parte de la direccion del establecimiento para este tipo de

actividades.



~
Renovacién de motivaciones del personal ™,
Gréfica No. 5 \

Niveles "4 y 5" !

|Fuente: Encuesta realizada { /




Es de gran importancia sefialar que una de las experiencias que se vivieron en la
realizacion de este programa es que al principio fos participantes se mostraron bastante
renuentes a Hevar a cabo el programa; sin embargo, conforme se fueron desarrollando
las diferentes actividades y reuniones programadas, como los resultados lo indican, su
vision del programa y fo eoriquecedor del mismo cambid totalmente y quedaron
bastante complacidos. Ademds, las dinimicas que se realizaban con ¢los, por el
contenido y aprendizaje de las mismas, comentaron que les servian tanto para ponerlas
en practica con sas alumnos como en olras opoertuenidades.

Durante el desarrolle del programa se comprobd que todos los seres humanos
necesitamos estar motivados para vivie felices. Depende mucho del mterés que cada
uno porga en conseguirlo ¥ de los motivos que se tengan, de esta manera los
comportamientos de las personas estan influidos por factores internos como los
fisiologicos, los mentales y los relacionados con el tiempo; por facteres externos como
¢l medio ambiente que en determinadas situaciones satisfacen muchas necesidades
especificas para mantener la vida, como lo plantcan varips autores que se refieren al

campo de la motivacion.



4.1

4.1.1

4.1.2

4.1.3

CAPITULO IV
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

Con base en la interpretacion de los resultados obtenidos en fas observaciones,

entrevistas y encuesta, se acepta la hipdtesis de investigacién, por lo que puede
afirmarse que mediante la aplicacidn de Técnicas de Motivacién no Financieras
a ravés de un Programa de Motivacion Personal y Pesarrollo Humano, el
persomal docente y administrativo del Instituto Justv Rufino Barrios mejord
notablemente su nivel de mativacion interna ¥ la capacidad para satisfacer sus
necesidades psicolégicas, observdndose en la calidad de comunicacion vy
relaciones interpersonales entre los docentes y personal administrativo, asi como

en la actiud hacia el trabajo.

La motivacion interna o satisfaccién de la persona en la forma en que
desempeia su trabajo, puede teflejarse en la calidad de vida de la persona, en su

estado de animo y su disposicién para autorrealizarse.

En relacién al método de trabajo y aplicacion del Programa, las dinamicas de
grupo vy la interrelacidn de las personas ayudan positivamente a mejorar el nivel
participacién, el sentido de trabajo en equipo, la comunicacion ¥ autoestima del

grupo.
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4.1.4

4.1.5

4.1.7

418

Los factores que crean tensiones y frustracioncs en el docente se relacionan con
una inadecuada organizacion de su tiempo. sobrecarga de trabajo, actitudes
negativas, falta de trabajo en equipo, comunicacion inadecuwada, carencia de

relaciones interpersonales.

Las personas necesitan motivadores para realizar su trabajo, pero no
necesariamente econdmicos, sino que herramientas a través de las cuales puedan
adquirir formas de enriguecimiento de su calidad de vida personal y laboral

como Jas Técnicas de Maotivacion no Financieras.

La motivacion es una fuerza interna que lleva a las personas a actuar de
diferentes maneras, v esta conducta esta determinada ¢ intluenciada por las

vivencias personales, sociales, culturales, etc. del individuo,

Las diferentes maneras de reforzamiente y enriquecimiento de Ja calidad de vida
personal ¥ laboral de las personas propician en ¢llas la mejor v miés duradera

motivacion,

Los resultados obtenidos en esta investigacion no pueden generalizarse, ya que
el estudio se realizd con una muestta muy pequena, ademds cl apoyo y el

respaldo de los jefes o supervisores para con sus frabajadores es de suma
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4.1.9

importancia para obtener resultados positivos en sus empleados,

La situacion socio-econdmica gue airaviesa el pais influve grandemente en la
autorrealizaciin persona! del individuo, debido a que a la mayoria lo que le
interesa es trabajar mecdnicamente por un salario, ya sea que tengan uno o mds
trabajos para satisfacer unicamente algunas de sus necesidades fisioldgicas,
dejando a un lado la bisqueda de la felicidad personal, social, profesional ¥

Jaboral.
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4.2

421

422

4.2.3

RECOMENDACIONES

Que todo maestro ohtenga una buena preparacion psiceldgica en su educacidn
formal, para corregir Jas actitides negativas, conscientes o inconscientes que
perjudican ta relacién pedagdgica en la dindmica maestro-alumno, ya que es el
maestro ¢l que transmite nuevos conocimientos, modelos de comportamiento,
valores e ideales a los alumnos y si estd alterado psiquicamente ¥ no puede

resolver sus problemas, los proyectard en su desempefic profesional.

Que se apliquen Programas de Desarrollo Humano, como el presen:, en todos
los lugares en dende haya grupos de humanos de trabajo, orientados a

resultados.,

Que los gerentes v supervisores de toda empresa. organizacion y/o institucidn
tengan un elevado mivel de preparacién profesional ¥y posean 1a habilidad de
comprender a sus subordinados con el fin de reducir los niveles de frustracidn ¥
otras situaciones que originan conflictos tante personales como laborales; y,
ademds deben reconocer gue la satisfaccidn es de lamta tmportancia para la

organizactdn como lo s para el individuo.

0



4.2.4 Que mediantt un Programa Continuo de Desarrolle sean identificadas ¥

4.2.5

eliminadas [as condiciones de desmotivacion,

Que existan politicas de mantenimiente de la Salud Meneal encaminadas a que
los empleados expresen sus necesidades y desacuerdos, ya que cada una debe
seguir buenos hibitos de salud fisicos y mentales para su bienestar psicolagico y

para la eficiencia de la institucion.
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ANEXOS



ENCUESTA

Conteste las siguicntcs preguntas marcando del 1 al 5, segun sea el grade de motivacidn o
frecucncia que sienta para cada una. Tomando en cuenta lx escala que a continuacién se le
presenta. constdere que 5 es el punteo dptimo

l. Nunca

2. Rara vez

3. Eventualmente
4. Casi Siempre’
5. Siempre

r2

10.

Me siento metivado para realizar mi trabajo.
L 2 3 4 5

Cada dia, en cualquier forma, me eswy haciendo mejor y mejor.
1 2 3 4 5

Eswy sicmpre dispuesto a dar lo mejor de mi mismo.
1 2 3 4 3

Tengoe confianza en mi mismo.
1 2 3 4 5

Soy creativo para realizar mi trabajo.
1 2 3 4 5

Me enfrento cada dia con confianza y entusiasmo, listo para manejar cualquier
problema con calma y seguridad.
t 2 3 4 5

Estoy consviente de mi persona.
1. .2 k) 4 5

Me satisface lo gue hago.
1 2 3 4 5

Yo mc preccupo mucho por todo lo que hage, lo que no hago ¥ lo que podria hacer.
I 2 3 4 35

Mecesito unas vacaciones.
1 2 3 4 &



1

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

Siemo alegria de mis amistades actuales y placer de hacer amigos nuevos.
1 2 3 4 5

Quitaria la palabra “Trabajar” de su vocabulario y pensamiento v la reemplazaria por
"actividades interesantes”
1 2 3 4 5

Me siento muy bien todes los dias.
1 2 3 4 5

Soy muy haragdn para levantarme.
1 2 3 4 5

Me satisface ¢l trabajo que realizo.
1 2 3 4 3

Deseo cambiar alguncs aspectos en mi vida.
1 2 3 4 5

Estoy lleno de amor, amistad, comprension y perdén. No tengo resentimientos, odio 6
lastima por mi mismo.
1 2 3 4 5

Soy positiva, valiente ¥ entusiasta acerca de cada minuto de mi vida.
1 2 3 4 5



HOJA DE TRABAJOQ
Sesién No. |

MNombre:

MOTIVACION

Pretextos que suelo utilizar para Puedo decir esto para motivarme
no realizar alguna actividad

10.




HOJA DE TRABAIJO
Sesion No. 2

Nombre:

JQUE MUEVE A LAS PERSONAS A ACTUAR?

HABILIDADES, INTERESES Y APTITUDES

{Qué clase de persona es wsted?
(Cuidles son sus intereses?
(Rué logros ha tenido?
(Qué le ha dado satisfacciones en el pasado?
;Qué 1o ha hecho feliz?

En los siguientes renplones, escriba uma breve autobiografia. Esto es con el propésito de

conocer v poder examinar todos los elementos que han interactuado para conformar
personalidad actual.

su

Describase a usted mismo con una sola patabra

Anote cinco coalidades Escriba cinco defectos




HOJA DE TRABAJO
Sesién No. 3

Nombre:

HACIA UN DESCUBRIMIENTO DE SI MISMO

LECTURA
"Los Ideales de}l Hombre"

"Ne importa si eres hombre o mujer, no importa si eres rico o pobre, no impora si eres negro
o hlunce, lo importante es que verdaderamente aprendas 2 desear, creas lo gue deseas y sepas lo

que descas.”
(Miguel Cuadrado)

“La personalidad individual comienza en et punto preciso dende cada uno se diferencia de los

demis”
(José Ingenieros)

"Ea excesiva prudencia de los mediocres ha paralizado las iniciativas mds fecundas. ¥ o
quiere decir esto que la imaginacidn excluya la experiencia: ésta es Wtil. Pero sin aguella es
estérit”.

{José Ingenieros)

"Ll gobierno mas dificil es el gobierno de si mismn”
(5éneca)

"El que no culiva su menie, va derecho a la disgregacion de su personalidad”
(José Ingenicros}

RESPONDA A LAS SIGUIENTES PREGUNTAS:

Cree usted que es importante el conccimieute de si mismo? Explique

Cree usted que es imporiante el proceso de reflexidn-accién en el individue? Explique su
respuesta.

Cree usted que reflexionar sobre alguna frase en especial contribuye a orientar su pensamiento?
Su zceidn? Su vida? Expligue.

De las frases que leyera amteriormente ;Cudl le aporta més elementos para pensar en forma
positiva?, ;Por qué?

EN GRUPCG

Rednuse en grupos de 4 y comente sus respuestas con sus companeros.



HOJA DE TRABAJO
Sesion No. 4

Nombre:

EL PROCESO ENSENANZA-APRENDIZAJE

A. Responda por escrito en no mas de tres minutos a cada une de los siguientes items,

- Por qué un objetc nos resulta particularmente interesante?
- Cudles son las caracteristicas de una persona especial?

B. Par grupes realizar los siguiente:
1. Lectura del siguiente pirrafo:

"El objetivo del proceso Ensefianza-Aprendizaje es el de crear condiciones de opcidn y de
liberiad para que los factores deterministas no se apoderen de a evaluacidn. Usard la fuerza del
crecimiente como instrumento de educacion (a esto se acostumbra lamar respert a la namraleza de la
persona), y crear condictones positivas para que la autocreacidn de la personalidad se haga en la linea
del ideal que determing su actividad educativa, seguro siempre de que no puede dominar la
persanalidad al individuo, pero si se podrd crear circunstancias en las cuales fa autocreacion se realice
en sentide idzat”.

{Lauro del Oliveira Lima)

2. Analicen el mensaje, contestando después las signientes preguntas:
{Estan de acuerdo con el contemido? 5i, No Por qué?

iLon qué ideas estan de acuerdo? Por qué?
<Con qué ideas no estin de acuerdo? Por qué?

3. Analicen en su grupo les siguientes caricamuras y su mensaje. Escribiendo sus conclusiones.



HOJA DE TRABAJO
- . Sesidn No. 4

MATERIAL
PARA USO
DIDACTICO,




HOJA DE TRABAJO
Sesion No. 6

Nombre:

CUESTIONARIO EN COMUNICACION

Responda lo siguiente:

1.

Cudt de las sigulentes oraciones. cree gue representa su problema mis grande en la
comunicacién? (marque una sola)

a} Lograr que me entiendan

b) Escribir una carta inlerssante

c) Contar un chiste o una historia curiosa

d} Presentar mis ideas de vna manera clara y comprensible.
e) Decir un buen discurso

f} Escuchar

gl Hacer comentarios graciosos

Va a ver a su jefe para discutir un problema importanie acerca de su wabajo. Su jefe sigue
comestando ¢l teléfono, leyendo correspondencia en su escritoric y mirando su reloj.  Usted
siente: (marque solamente una)

a) Listima por su jefe perque estd muy ccupadn
b) Ganas de devirle: "Oye, cillate y escrichame”
c} Que esta situacidn es parie del negocio

d) Que el piensa que usted Do es importante

Esti preocupade acerca de la actitud y personalidad de uno de sus hijos. Ha estado hablando
con un amigo gue vo un problema semejante con su hijo, el coal estuvo asistiendo con el
psicilogo.  Listed empicza a discutir ¢l problema con su cinyuge, pero, su cényuge esta
enojado con usted por una discusidn del dfa anterier y mira por la ventana, ignordndeole, Usted
siente: (Marca una scla}

a) Enfado

b) Que tal ver es un problema que debe sobrellevar solo
c) Que su conyuge no es razonable

d) Compasién de los sentimientos de su cényuge

Escribe los nombres de dos personas que consideres buenos escuchadores:

a)

b) e e
(FRaehd 0F Lh NNEASIERD b v ALEMALA
\ giblioteca Ceolll "

v 1
e e



HOJA DE TRABAJO
Sesidn No. 6

Nombre:

EL DIA IMPORTANTE

{Sabré Escuchar Realmente?

Después de haber escuchado al expositor leyendo este mismo relato, subraye la
respuesta correcta.

1. El apellide de la famtlia era:

a) Garcia k) Rodoiguez ¢} Molina d) Pérez
2, Juan y Marta se levantaren a las:

a)5:20 by 5:40 c} 5:30 d) 6:00
1 Las vacacicnes empezaron ¢l:

a4 de julio by 14de julio ¢} 20 de julio  d} 10 de julio

4. El hijo se llamaba:

a) Miguel b} Pedro ¢} Juanito d} José
5. El hijo tenia:

a} 8 afios b} 12 afios c) 10 afios d} 11 afios
6. La hiju se llamaba:

a) Maria b} Rosalinda  ©) Débora d) Juanita
7. La hija teria:

a) T anos b) 11 anos c) 8 anos d) 9 afios
5. Pura vestirse y bajar el hijo tomd:

a) 5 minwos D) 10 minwwos ¢} 15 minules  d) 20 minutos

9. Amntes de salit de la casa, Juan se tomd:
a) 2 tazas de café b} Jugo y café ¢) Una tazaz de café d) Agua
10. Marta tomd:

a) Jugo y café  b)Leche ¢} Una taza de café d) Agua



12.

13.

4.

16,

17.

19,

20.

22,

1.as vacaciOnes eran por:
a) 10 dias b) 12 dias ¢y 2 semanas  d) 18 dias

La familia salit dz viaje a las:
a) 6:45 b) 7:00 <) A:30 dy 6:20

La distancia del primer dia era de-
a) 200 millas  5) 480 millas <) 500 millas  dj 550 millas

Se-pararon para desayunar después de:
al Unahora  b) 2 horas ¢4 3 horas d} 45 minutos

El restaurante donde desayunaron se ltamo:
a} La Cocina Amable h) La Cocina del Hogar
b) La Cocina Abierta b)) La Cocina Sabrosa

Para gl desayuno, los nifios comieron:
a} Jamdn bt Bizcoches c) Pan d) Huevos

Juan y Martha comieron:
a) nada b} Huevos c) Pan d) Huevos y salchichas

Todos se desayunaron en:
a) 25 minutos  h) unz hora c) 35 minutos  d) 2 horas

Juan estaciond su auto para comprar sandwiches a las:
a) 12:30 b} 1:30 ¢) 1:00 dy 113

En el auto todos comieron:
a) Pollo b) fruta c) fritos d) nada

Los nifios se pelzarem sobre:
a) un jucge b) una almohada ) una revista comica que se Tompic

Llegarcn al hotel en:
a) 10 horas by 12 horas c} 1(:40 horas d} 10:20 horas

d) una pelota



HOJA DE TRABAJO
Sesion No. 8

Nombre:

AUTOAFIRMACION

SITUACIONES PARA DRAMATIZACION DE ROLES

Las siguientes situaciones estardn escritas en tarjeias de 3 x 9 puigadas, para emplearse en la
dramatizacién de roles de este gjercicio.

Piiblicas

1. Usted asiste a una rewnién pablica en una sala muy concurrida.  Alguien entra, se sienta a su
lada, y enciende un cigarra que desprende un olor muy desagradable.

2. Se encuenira en un restaurante y Ja mesera no le ha tomando su orden. Lleva 40 minutes de
gspeta.

Laborates

1. No ticne problemas en su trabajo, peto su supervisor nunca logia el esmero con que Lo realiza.

2 Su jefe lo hace trabajur liempo exira con mucha frecuencia, lv vual interficre con su vida
privada.

Amistosas

1. Le interesa salir con alguien gue conocio hice poco.

2. Suponga que no esti ocupado en nada, s6le descansando. Un amigo le llama y le pide que o

lleve a zlguna parte en el auto de usted, con esta ya son tres veces en la misima semana.
Con sus parientes
1. Acahz de telefonear su tia "menos favorita” para avisarle que pasard unas semanas con usted.

2. Uno de sus parientes muy a menudo trata de decirle Jo que debe hacer con su vida

Cun sus padres

1. Siente que alguno de sus padres no to trata como adulto
2. Desde hace pocn, su padre lo ha estade criticanda por la forma come trata de resclver sus
prablemas.

Con sus hijos

1. Ticne dificultades para comunicarse adecugdamente con su hijo adolescente, de quien usted
sospecha que consume firmaces.
2. Estid muy encjado o enojada con sus hijos por. ..

Caon su cdnyuge

1. Esperaba que su esposo (0 esposa) viniese a cenar al salir del trabajo. LlegS con tres horas de
retraso porque fue a una feunién con compaideros {0 compafieras de ofictna)
2. Fsia viendo television con su cényuge y de pronte piensa en que hace mucho tiempo que usted

no recibe una muestra de su amor.
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Sesion No. 9

SITUACIONES QUE PRODUCEN ESTRES

Esia crentificamente comprobado que los cambios bruscos en el sitmo de vida significan estrés. Hay
43 aforenimiantos our sen reconocidos coma factores gesencodenantes del mismo. Se cnn5|dera alarma a
TG0 zuntes de la siguierie escala: sin embargo. el elecio de |a erisis va a denender de la perepri

de la misima y de Yas mecanismos unilizades para afrentarla.

Acenmencimienio Grado de Impacto Producido
- {Uridades de Estrés)

1. Muerte de lu esposa... .

2. Divorcic.

3. ‘S‘paraclon matnmnmal

4. Estancia en la carcel........ e e et e
5. Muerte de un famniliar pro

6. Accidente o enfayrmedad. .
7. Matrimonia ... e e e e e
& Problemas en e! trab;uo
9. Reconciliacion mmrlmomal.
(L Jubilacion, L L .

11 Enlermedad d.. un rmcmblo de fa familia. ..
12, Embarazo. . .
5. prablemas sexua les
14, Llesada de un neeveo m!embm de Ia fdnnlla

JE Canbio de profesion. .

14, Alferaciones en fa situacion !inam:lcra

17 Muite die wt ami@o MmO
'S Campro de wabajo... L

p=3

Disc.siones con ia pereja
- Hipoteea & préstamo maor.
ATOMZACION el Préstamo.. ...
scensoser el trabaio. . oL
Abandono del domiciiio familiar de zlgan membro de ia familia
- Problemas con da familin. ..
S Retrase en el louro de 'os objethos profestonaics
5. Lo parcia deja de trabajar... ... .. e e e e e
7 Comienze o hin delciclo .Jdenmu
28 Cambioer ol 2standar de vida. .
29. Cambro en ios kabiles de v daen. .
Prebiemas con el jefe.. . . .
Adteracion del horario Ia*\or.l a d“ I : condiciones de 'r.‘:bap." e
Cambio de residencia..
Camnio de colegio. .. . .
. Cambio en las diversiones hnbwlualus TR
Aleracion de las acrividades refigipsas

Seolambie en bes relacieoes socizles. Lo

ter o By InoLota g,
eSanmuasad

Ted e Ly ) el bes tea
[ R -]

— A

LJ
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37, Hipoteca ¢ préstamo menar.
38, Alteracion del horaric de sueio

39, Relaciones famuliares reducidas e e e
4. Cambic en los habitos digrelicos . i e

AL VACACTIONES. ot e e e e
42 Navidades....on.
43. Incumplimiento de la ley,

JCuansas unidades de est-és ha acumuiado Usted?
Seme el total

Por Ia Dra, Avmara de Ledn Lapez
Psicelogia Contemporinea

B T P
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