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RESUMEN

La investigacion realizada lleva como titulo modelo de Capacitacion en
Liderazgo para mejorar las relaciones interpersonales en el personal que labora en
el IEST Publico Enrique Lépez Albuljar Ferrefiafe- 2016, que luego de abordar la
situacion problemética se sefial6 como objetivo formular una propuesta especifica,
dirigido mejorar las relaciones interpersonales de la institucion de Educacion
Superior indicada. La investigacién recogi6 informacion de los docentes y
administrativos que laboran en la institucion correspondiente, haciendo un total de
35, tanto varones, como mujeres, quienes resolvieron el cuestionario sobre
relaciones interpersonales, enfocada en tres dimensiones actitud personal,
comunicacion y desarrollo afectivo social. La investigacion también tuvo su
exigencia para lograr una sistematizacion de la informacion bibliografica existentes
relacionadas con las variables de estudio, con lo que se tuvo una base mas para
disefiar la propuesta; la informacién recogida con el cuestionario se proceso
considerando cantidades absolutas y relativas, contrayendo tablas seguidas del
analisis respectivo, al final se lleg6 a las conclusiones, sefialando que la propuesta
de un Modelo de Capacitacion sobre Liderazgo se constituye en una herramienta
fundamental para su aplicacion en el futuro en el IEST Pudblico Enrique Lépez

Albujar- Ferrefiafe, previo el conocimiento y decision del personal directivo.

Palabras claves: Modelo, capacitacion, liderazgo, relaciones, interpersonales.



ABSTRACT

The research carried out is a model title of Training in Leadership to improve
interpersonal relationships in the staff working in the IEST Public Enrique Lopez
Albujar Ferrefiafe-2016, who after addressing the problematic situation was aimed
to formulate a specific proposal, aimed at improving The interpersonal relations of
the institution of Higher Education indicated. The research gathered information
from teachers and administrative staff working in the corresponding institution,
making a total of 35, both men and women, who solved the questionnaire on
interpersonal relationships, focused on three dimensions personal attitude,
communication and social affective development. The research also had its
requirement to achieve a systematization of existing bibliographic information
related to the study variables, which had a more basis for designing the proposal;
The information collected with the questionnaire was processed considering
absolute and relative amounts, contracting tables followed by the respective
analysis, at the end the conclusions were reached, noting that the proposal of a
Model of Leadership Training is constituted in a fundamental tool for its application
in The future in the Public IEST Enrique Lopez Albujar-Ferreiafe, prior knowledge

and decision of the managerial staff.

Keywords: Model, training, leadership, relationships, interpersonal.



INTRODUCCION

Las instituciones educativas constituyen una instancia fundamental dentro
del proceso educativo y estan consideradas como organizaciones sociales,
conformadas por un grupo de personas que realizan funciones establecidas; el
comportamiento de las personas no solo depende de las personas sino también de
las caracteristicas de su entorno; de ahi el interés de como lograr las buenas
relaciones interpersonales en pro de mejorar la calidad educativa e institucional, es
por eso que la presente investigacién se ha realizado con la finalidad de alcanzar
una propuesta, cuya aplicacion en el futuro, permita contribuir a resolver la

problemética en el IEST Publico Enrique Lépez Albujar de Ferrefafe.

Una solucion del problema es mediante la propuesta de un modelo de
capacitacion en liderazgo orientado a mejorar las relaciones interpersonales de los

trabajadores de la institucion para promover el bienestar social.

El presente estudio ha sido organizado, para efectos de su presentacion, en

capitulos estrechamente relacionados entre si, como se indica a continuacion:

En el Capitulo |, se presenta el problema de investigacion, su formulacién a
través de una interrogante, la justificacion y los antecedentes de estudio, asi mismo
los objetivos siguiendo la direccionalidad de las variables correspondientes. Como
Capitulo II, se tiene al Marco Tedrico, donde se precisan contenidos relacionados

con las variables consideradas en el estudio de investigacion.

La Metodologia de la investigacion se precisa en el Capitulo Ill, sefialando la
formulacion de la hipoétesis, las variables de estudio, el tipo y disefio de
investigacion, la poblaciéon y muestra, asi como los métodos y técnicas de
investigacion que se han aplicado. El Capitulo IV se orienta al analisis e
interpretacion de los resultados obtenidos; los cuales se detallan en funcion a las

variables.

Luego se tienen las conclusiones y sugerencias, que han sido derivadas de
los resultados logrados en la investigacion, se finaliza presentando las referencias
bibliograficas asi como los anexos que vienen a ser las determinadas evidencias

gue dan fe de la investigacion realizada.

El autor

Xi



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION



CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

En la actualidad se dan cambios de todo orden en los diferentes ambitos
como politico, social, econémico y especialmente educativo; vivimos en la era del
conocimiento, de la globalizacién, del desarrollo vertiginoso de la tecnologia y todo
esto, demanda en los seres humanos poseer habilidades que los diferencien de los
demas; el campo educativo también forma parte de estas transformaciones y es
aqui donde las nuevas propuestas son dificiles de aplicar y de mantener (Kotter,
1990, p.17).

El autor citado asimismo sefiala que nuestro pais no debe ser ajeno a estos
cambios, el papel de la educacion ahora, radica en formar seres humanos
competitivos, capaces de asumir retos, forjando lideres con habilidades sociales y
capaces de interactuar con sus pares, pues esto les permitira una adecuada
gestion administrativa, se puede notar asi, que la formacién de lideres se hace
necesaria ya que en el campo empresarial su presencia permitirA alcanzar

competitividad.

Murillo (2006) refiere que el comportamiento y la actitud de los directivos de
una institucién educativa van a determinar su éxito y calidad. Por lo que se infiere
gue se necesitan de verdaderos lideres para que se inicie la transformacion en las
escuelas. Estas personas estan debidamente preparadas, pero mas alla de su
formacion académica se necesita de su actitud positiva e identificacion para

generar el cambio.

La Universidad “Alas Peruanas” (2006) indica que nuestro pais, en las
Ultimas décadas ha atravesado por problemas muy algidos como la superinflacién,
el terrorismo, la corrupcion, las extorsiones, los secuestros, etc. lo que ha originado
en los peruanos una actitud de resentimiento y desesperanza con respecto a
nuestro futuro y a sus gobernantes. Esto afectd gravemente a las diversas

instituciones nacionales como la policial, judicial, militar e incluso la educativa, en
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donde se reflej6 una labor administrativa deficiente e inadecuadas relaciones
interpersonales entre los agentes educativos, las que constituyen bases para el

buen funcionamiento de dicha institucion.

Esta realidad no escapa al IEST PUBLICO ENRIQUE LOPEZ ALBUJAR de
FERRENAFE — 2016.

Segun Pauchard (2002) afirma que son las relaciones humanas positivas, la
base para el buen funcionamiento de las instituciones. Si estas no van bien,
entonces dichas instituciones también se ven afectadas. Las relaciones humanas
pueden determinar el éxito o fracaso de las organizaciones. Asi en una institucién
educativa el trabajo cooperativo en equipo, el clima agradable de trabajo, las
relaciones humanas positivas entre sus miembros, la pueden sacar adelante.
Desde los albores de la humanidad se han desarrollado dichas relaciones
humanas, las personas saben que se necesitan unas a otras, y que el surgimiento
de la sociedad fue posible gracias a la interaccion con los demas seres humanos.

Por lo tanto, en toda organizacion es importantes desarrollarlas (p.38).

Segun Pérez (2004), en su investigacion “las relaciones interpersonales
tienen como base a la comunicacion y el éxito” sefalan que son los directivos los
responsables de prodigar un trato justo a sus trabajadores y condiciones laborales
gue favorezcan un clima agradable entre ellos. Ademas, comunicacion debe ser
clara y fluida entre su personal. Del mismo modo los trabajadores deben
corresponder con una actitud positiva ante sus jefes. Si las autoridades no propician
un ambiente laboral favorable, no incentivan econdmicamente a sus empleados es
posible que las relaciones interpersonales sean téxicas, impidiendo asi el desarrollo

adecuado de la organizacion (p.19).

Por lo antes dicho se concluye que se ha convertido en una exigencia que
las personas que dirigen en este caso una institucion educativa debe poner en
practica una serie de acciones, orientadas al fortalecimiento de las relaciones
humanas positivas entre sus trabajadores, manejar adecuadamente los canales de
comunicacion, promover el ejercicio de los valores como el respeto, la tolerancia, la
fraternidad, etc.; ser lider y no jefe de sus empleados, para lograr la consecucion

de los objetivos empresariales.
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En Lambayeque, en el Plan de Desarrollo Concertado (2003) se afirma que
nuestra region cuenta con una gran riqueza de culturas y razas. El lambayecano es
trabajador, abierto al cambio, a incorporar a su cultura el aporte de otras, pero
conservando la propia, posee habilidades y conocimientos. Su perseverancia le ha
permitido afrontar una serie de dificultades como los problemas sociales de
alcoholismo, drogadiccién, delincuencia, etc. Sin embargo, en el campo educativo
superior esta no se ajusta a las demandas de mercado, no forja valores ni fortalece

la identidad cultural ni el desarrollo de las tan necesarias relaciones interpersonales
(p.46).

A nivel local el Instituto Enrique Lépez Albujar, institucion donde se ha
realizado la investigacion, fue creado mediante una Resoluciéon Ministerial N° 0007—
80-ED del 09 de enero de 1980. Iniciandose como ESEP de Primer Ciclo con las
carrera Profesionales de Produccion Agropecuaria, Produccion Pecuaria y
Construccion Civil; posteriormente se consigue la categorizacion como ESEP del 1l
Ciclo con la R. S. N° 007-81-ED del 09 de abril de 1981 y en 1983 se elevo a
Instituto Superior Tecnologico de acuerdo a la nueva Ley General de Educacion N°
19326 de ese entonces. Tiene un director general, 12 jefes, 47 Profesores entre
nombrados y contratados, 16 administrativos, y 2 personas de servicio. En la
actualidad cuenta con 9 carreras profesionales: Administracion de Empresas,
Construccion Civil, Contabilidad, Computacion e Informatica, Enfermeria Técnica,
Industrias alimentarias, Mecanica Automotriz, Mecanica de Produccién vy

Produccion Agropecuaria.

Se nota en cuanto a las relaciones interpersonales que estas no son del todo
satisfactorias, existe una falta de liderazgo por parte de su maxima autoridad y no
se hace nada para incentivar las relaciones interpersonales al interior de esta
instituciéon, ni por solucionar de forma asertiva los conflictos internos; esto trae
como consecuencia que este organismo pueda avanzar en el logro de sus

objetivos.

Estas dificultades son percibidas por los estudiantes quienes en algunos casos

deciden alejarse de la institucién pro su desfavorable politica de gestién.
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Se hace imperioso entonces, mejorar las relaciones interpersonales en esta

casa de estudios para mejorar la productividad de todos sus agentes educativos.

1.2. Formulacion del problema

¢ Como debe ser un modelo de capacitacion en liderazgo para mejorar las
relaciones interpersonales en el personal que labora en el IEST Publico Enrique

Lépez Albujar de Ferreiafe?

1.3. Justificacion

Actualmente no es suficiente mejorar solo la calidad de los aprendizajes, sino
gue se hace necesario mejorar la gestion publica o gestibn académica, encabezado
por el Director de la Institucion de Educacion Superior, quien muchas veces carece
de liderazgo, de buen trato con su personal, lo que genera ruptura de relaciones
humanas que traen como consecuencia desorganizacion, clima desfavorable para

el trabajo, inadecuada planificacion, otros.

La presente investigacion tiene importancia por tratarse de una propuesta de
mejoramiento de las relaciones interpersonales a nivel de la IEST Puablico Enrique
Lopez Albujar de Ferrefiafe considerando un modelo de capacitacion en liderazgo,
cuya ejecucion en un determinado momento permitira desarrollar un mejor trabajo
laboral en el marco de mejores relaciones y orientado hacia la mejora institucional a

favor de los estudiantes, los padres de familia y la comunidad.

La investigacion tiene un aporte teorico en el sentido de haber llegado a
sistematizar informacion existente en torno a las variables de estudio, para facilitar
el estudio y para ser utilizada con facilidad por otros investigadores inquietos por
esta teméatica. La investigacion tiene también un valor metodolégico por el hecho de
gue la propuesta disefiada considera estrategias, procedimientos especificos en su
construccién asi como para su aplicacion por la Institucion de Educacion Superior
en cuanto se tome la decisién. Se justifica asimismo por su aporte social, por el
hecho de que su disefio considera a toda la comunidad educativa, es decir a los
estudiantes, a los docentes, Personal Directivo, los padres de familia y alin mas su
proyeccién hacia la comunidad en la cual esta inmersa la Instituciéon de Educacion

Superior.
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Las relaciones interpersonales tienen un rol fundamental en el desarrollo
integral de las personas, por medio de ellas, las personas, los trabajadores
alcanzan relevantes refuerzos sociales de su entorno mas inmediato favoreciendo
asi la adaptacion al mismo, dialécticamente la reducida existencia de estas
habilidades generalmente provocan rechazo, aislamiento y ain mas limita la calidad
de vida, de desenvolvimiento en las instituciones, especificamente esta vez del

nivel de Educacion Superior Tecnoldgica.

1.4. Antecedentes

1.4.1 A nivel internacional

Moreira (2010) Espafia, en hizo una investigacion relacionada con liderazgo
transformacional en organizaciones militares; el estudio concluyéo en: no hay
relacion directa entre el género del lider y su estilo de liderazgo, es decir, que
independientemente se trate de hombre o mujer, su género no es un factor
trascendental en el momento de liderar el trabajo frente a sus empleados. Esta
investigacion dio mas luces sobre el Liderazgo Transformacional y su relacién con el

género de los lideres, sirviendo de base para la realizacién de la presente investigacion.

En el afio 2007, Espinoza, Guatemala, realizdé una propuesta para mejorar el
clima organizacional de una empresa industrial de produccién de alimentos”,
concluy6 que “si bien es cierto todos los campos de una empresa merecen una
dedicacion y tratamiento especial, existen algunos sectores que requieren de una
atencion prioritaria”, su consideracidon es por haber trabajado una propuesta,

semejante a lo considerado en esta investigacion, sirviendo por lo tanto de base.

Vallejo (2006) Espafia, hizo un estudio sobre liderazgo transformacional
para ver sus efectos en las empresas familiares, llegando entre otras conclusiones
a la siguiente: “Los lideres que se desempefian en empresas familiares suelen
tener mayor simpatia y capacidad de iniciativa, ademas de ser grandes
innovadores y presentar una conducta mas adecuada”; este trabajo permite
establecer diferencias entre un liderazgo efectuado en una empresa familiar y otro
gque se realiza en instituciones no familiares; a la vez caracteriza al liderazgo

transaccional y al transformacional, de alli su consideracion.
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Arancibia (2007) Espafia, en su investigacion sobre clima organizacional
lleg6 a concluir que “El éxito de una empresa se debe en gran medida a su clima y
a su perfil satisfactorio. Cuando una empresa brinda a sus empleados un ambiente
coémodo y agradable, entonces se genera entre estos, una sensacion de bienestar,
de compromiso, etc. por lo tanto mayor sera su productividad y eficiencia en el
trabajo”; destaca el clima organizacion que tiene que ver con las variables que se

maneja en la presente investigacion.

Alvarez (2009) realiz6 una investigacion sobre el desarrollo de una
comunicacion efectiva y de las relaciones interpersonales del talento humano, el
estudio se hizo con 29 hombres y 16 mujeres del Personal de Servicio de Cesantia
de la Policia Nacional que actualmente laboran, y al Personal que ha salido del
servicio mencionado, muestra descansa en el principio de que las partes
seleccionadas representan al todo y por tal refleja caracteristicas de la poblacion
extraida, se aplico la técnica del sondeo de opinion instrumento cuantitativo de
investigacion social mediante la consulta a un grupo de personas elegidas de forma

estadistica.

Una de las conclusiones a las que arrib0 es la siguiente: “Los compafieros
siguen percibiendo que es preciso mejorar las normas de la organizacién. Sdlo la
mitad del sondeo de opinion las consideran adecuadas y, lo que es mas grave,
perciben que las autoridades no se coordinan para hacer una aplicacion coherente
de las mismas y muestran favoritismos hacia determinados compafieros. La calidad
de la capacitacion depende de la coherencia en la practica por parte del
Departamento de Recursos Humanos y del Departamento de Desarrollo
Organizacional ya que en el campo de la convivencia esto es basico” (p.82). Esta
investigacion se ha considerado por tener similitud en la variable relaciones

interpersonales, preocupacion existente también en otras latitudes.

1.4.2 Antecedentes Nacionales

Angeles (2007) realizé una investigacién en torno al mejoramiento de las
relaciones interpersonales entre el Director y los Docentes, el estudio se hizo en el
Instituto Tecnoldgico Publico de Cajamarca, para el efecto disefié un programa de
habilidades sociales, de sus conclusiones se ha tomado la siguiente: “la practica de

habilidades sociales favorece las relaciones, especialmente entre directivos y
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docentes, sobre todo en la toma de decisiones, para hacerla asertivamente y sin
agresion. Los vinculos que se establecen al interior de una organizacion, son claves
en la buena marcha de ella, pues permiten una mejor comunicacion e interaccion
entre sus miembros”. Como se aprecia la investigacién ha sido tomada en cuenta
por su similitud en la variable relaciones interpersonales y en una Institucion de
Educacion Superior Tecnoldgica, acentuando mas la preocupacién de proponer un

modelo especifico para una institucion de caracteristicas similares.
1.4.3 Antecedentes Locales

Alarcén (2007) desarroll6 una investigacion en torno a las relaciones
interpersonales, teniendo como campo de accion el Colegio Nacional de “San José”
de Chiclayo, “La investigacion facto-perceptible realizada en esta institucion revela
gue una inadecuada politica de gestion institucional y administrativa ha originado
una practica deficiente de relaciones humanas positivas afectando claramente su
clima laboral”, es una de las conclusiones a la que llegé el estudio. Cabe sefialar
gque la baribal relaciones interpersonales tiene como semejanza para ser

considerada para la realizacion de la presente investigacion.

Gonzales (2011) hizo un trabajo de investigacion referido a las relaciones
interpersonales esta vez como reactivo para mejorar el clima institucional de una
institucion educativa de educacion inicial, sefialando asi la preocupacion por esta
problematica y el interés por superarla; para el efecto disefié y aplicé un programa
de estrategias metodoldgicas de relaciones interpersonales. Su consideracién se
basé en que dio alcances para disefiar una propuesta especifica, orientada hacia el
fortalecimiento de las relaciones interpersonales en el personal directivo, docente y

administrativo del IEST Publico Enrique Lopez Albujar de Ferrefafe.

Loyola (2006) elabor6é su tesis para obtener el Grado de Magister en la
Universidad Nacional de Trujillo, sobre un programa de habilidades sociales para
mejorar las relaciones interpersonales, trabajé con una muestra de 50 estudiantes
del primer grado de Educacion Secundaria de la |.E. “Virgen del Carmen” del distrito

de Poroto, aplicando un test especifico sobre de relaciones interpersonales.

Esta investigacion esta relacionada con la investigacién aqui planteada, ya

gue ayudo a conocer la influencia que existe entre las relaciones interpersonales y
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la gestion administrativa en el personal directivo, y administrativo del IEST Publico
Enrique Lopez Albujar de Ferrefiafe.

Alarcén (2012) en su investigacion para obtener el Grado de Doctor en la
Universidad Nacional “Pedro Ruiz Gallo” elabordé un modelo didactico colaborativo,
el mismo que estuvo orientado a desarrollar actitudes personales favorables y
valorativas para estimular el buen aprendizaje, el estudio se hizo con 180
estudiantes de Educacion Primaria de la |LLE. “San José” aplicando un test
especifico, llegando a obtener como resultado el desarrollo de las actitudes
personales favorables para lograr un buen aprendizaje.

Esta investigacion proporcioné lineamientos basicos que se tuvieron en cuenta para

realizar la presente investigacion en el IEE Enrique Lopez Albujar de Ferrefiafe.

Lozano (2007) realiz6 un trabajo de investigacion presentado a la
Universidad Nacional “Pedro Ruiz Gallo” para obtener el grado de doctor, sobre
relaciones interpersonales; trabajé con 100 estudiantes de Lengua y Literatura de la
FACHSE de la UNPRG, llegando a concluir que se requiere seleccionar y disefar
estrategias que posibiliten fortalecer las actitudes relacionadas con las relaciones
interpersonales; investigacion que permitio sentar precedente sobre como aplicar
una serie de estrategias que posibiliten mejorar las relaciones interpersonales en

los trabajadores del IEST Puablico Enrique Lopez Albujar de Ferrefiafe.

1.5. Objetivos

1.5.1. Objetivo general

Proponer un modelo de Capacitacion en Liderazgo para mejorar las
relaciones interpersonales del personal que labora en el IEST Publico Enrique

Lopez Albujar de Ferrefafe.

1.5.2. Objetivos especificos

a) Diagnosticar el nivel desarrollo de las relaciones interpersonales en el IEST

Publico “Enrique Lopez Albujar” - Ferrefiafe.
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b) Disefiar un modelo de Capacitacién en Liderazgo para el personal del IEST
Publico “Enrique Lopez Albujar” de Ferrefafe.

c) Validar el modelo de Capacitacion en Liderazgo disefiado para el IEST

Publico “Enrique Lopez Albujar” - Ferrefiafe, orientado al desarrollo de las
relaciones interpersonales.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1. MARCO TEORICO
2.1.1. Teorias sustentadoras

2.1.1.1. Teoriadel Liderazgo Participativo y Democrético de Likert

La teoria del liderazgo participativo ha sido desarrollada por Likert (1993)
guien sustenta que la actitud asumida por los trabajadores de una empresa
depende en gran medida de la actitud de sus autoridades y las condiciones
laborales de las que ellos participan, si estas son favorables entonces el empleado
las percibe en un clima de confianza, de integracién, de una comunicacion
horizontal y fluida, etc. La mayor motivacion es la participacion, se trabaja en

equipo, con metas concretas, con compromisos compartidos.

Esta teoria sefiala que los trabajadores se sienten involucrados con su
institucion, si sienten que son tomados en cuenta en las decisiones que asume la
empresa. La persona se identifica con ella, si se siente parte de la organizacion,
siente entonces, un compromiso social e incrementa el tamafio de su
responsabilidad al interior de la misma; muchas veces se toma una mejor decision

en grupo que en forma individual.

En este sentido el lider, es quien toma decisiones consensuadas, en equipo,
involucrando a sus trabajadores de todos los estamentos; el verdadero lider,
resuelve  conflictos, escucha opiniones, asesora problemas, delega

responsabilidades, etc. El sistema de participacion es democratico por excelencia.

2.1.1.2. Teoriade las relaciones humanas de Chiavenato

Chiavenato (1992) estudié profundamente la interaccion social, definiéndola
como el resultado de conductas y actitudes que desarrollan los individuos de su
contacto con otros individuos y que si bien es cierto cada sujeto es Unico, recibe la

influencia de la conducta de otros y las adapta a la propia, ademas de las
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correspondientes influencias del medio ambiente. Si el empleador tuviera plena
conciencia de la naturaleza de estas relaciones, comprenderia a cada empleado y
crearia las condiciones necesarias para que este se sienta comodo y libre de

expresarse.

Por lo tanto, el desarrollo de las relaciones humanas permite crear un
ambiente laboral saludable y de mayor rendimiento que le permitird a la empresa
lograr sus objetivos. Aqui el factor humano es el mas importante, es por esto lo vital
gue es para el gerente o autoridad superior que conozca a su personal para

brindarle un clima armonioso y pueda obtener de él su mejor rendimiento.

Lépez (1992) sefiala que el factor motivacional es clave para mejorar el
desempeiio del personal dentro de un clima institucional agradable; es el director el
llamado a generar estos espacios de motivacion y tratar de lograr mejorar la calidad

de vida de sus trabajadores.

2.1.1.3. Modelo del liderazgo personal e Interpersonal de Fischman

Para Fischman (2006) el liderazgo personal e interpersonal es vital para la
eficacia gerencial, todos los aspectos del ser humano como el psicolégico, social,
bioldgico, cultural, otros interactian con el contexto en el que se desenvuelven, los
estimulos del medio influyen en la conducta social y en la personalidad. La persona
al trabajar dentro de una institucion porta un conjunto de caracteristicas, que al
relacionarse con la de los demas trabajadores, pueden generar situaciones de

conflicto o de aceptacion que repercuten en el clima laboral.

Sefiala asimismo que los cambios que se dan en las personas siguen un
camino espiralado, de adentro hacia afuera, desde el interior hacia el exterior. Lo
interior se asocia al liderazgo personal, que tiene que ver cuando la persona
desarrolla su autoestima, creatividad, aprendizajes, otros y el liderazgo
interpersonal se adquiere cuando se maneja la comunicacion, se aprende a delegar

funciones, a dirigir a los demas, a trabajar en equipo, entre otros.
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Covey (1996) habla también sobre los cambios que se producen en las
personas desde adentro hacia afuera, manifestando que estos suelen ser mas

efectivos si trascienden las barreras internas y externas del ser humano.

Fischman (ob cit), refiere que la base del liderazgo es la autoestima que
implica autoconocerse, ser responsable de sus actos, identificar objetivos
personales, asi como virtudes y defectos. Fischman cita a Branden y habla de dos
factores importantes que son: la competencia y seguridad, asi como la valoracién y
respeto a si mismo. Si un sujeto tiene baja autoestima se mostrara celoso del
trabajo de los demas, inseguros para comunicarse, deseo extremo de
reconocimiento, entre otros. Estas personas se sienten incompetentes e incapaces

de lograr sus propios objetivos y los de la institucion.

Si el individuo logra desarrollar una adecuada autoestima, entonces el
ejercicio de su liderazgo lo llevara a alcanzar el éxito, cumpliendo lo que se
propone. Si la opinion que tiene de si mismo, es negativa, lo llevara a limitarse en la
consecucion de sus metas, a desaprovechar oportunidades, a no tomar riesgos y a

establecer deficientes relaciones humanas.

Tedesco (2003) en su trabajo titulado “Los Pilares de la Educacion del
Futuro” indica que una visibn moderna de la gerencia destina mayor
responsabilidad, confianza y participacion a sus empleados, el éxito de una
empresa se basa en el trabajo colaborativo en equipo, en brindar un ambiente
favorable y de desarrollo personal. Es por ello que, las organizaciones requieren de
autoridades con buena autoestima que consideren tanto las metas institucionales
como las personales, ya que se ha demostrado la incidencia favorable directa entre

el liderazgo y la promocion en las organizaciones.

El mismo autor citado lineas atrds demostré que existen ingredientes que
pueden marcar la diferencia entre las personas; uno de ellos es la confianza que
distingue a un director eficaz de otro; la autoestima, que permite el ascenso
laboral, la posibilidad de solucionar problemas, de proponerse retos y de influenciar
a los demas. Poseer una autoestima positiva implica tener una vision amplia de

hacia dénde se quiere llegar, vision que ademas debe ser realizable, estar
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vinculada a la de la empresa, a sus objetivos y valores, convirtiéndose asi en el

nacleo en torno al cual la institucidn se estructura y focaliza su energia.

Algunos autores como Bennis y Nanus, Kotter (1996) coinciden en que una
vision exitosa debe ser idealista, pero al mismo tiempo concreta, es decir realizable,
alcanzable, vision que debe atraer a los trabajadores de la empresa, de una
institucion, debe ser desafiante, pero a la misma vez orientada a las acciones que
se desean lograr; es asi que mientras mas clara es la vision, mejor direccionadas
estaran las actividades a ejecutar por la empresa y se lograran conseguir tanto los

propésitos individuales como organizacionales.

Bobbio, (1989) en su libro titulado “una vision como éxito” nos refiere que la
creatividad esta en la mente del ser humano, lo que posibilita modificar algo que ya
existe en algo nuevo y para que esto tenga aceptacion social debe ser util para
todos; ser creativos implica romper normas, tener una vision de las cosas, distintas
de los demas; estos lideres creativos son productores de ideas en beneficio de los

empleados y la institucion.

Por otro lado, los trabajadores del IESTP Enrique Lépez Albujar, han
demostrado que gracias a su liderazgo y creatividad, han influido en la mejora de
calidad del servicio educativo que brindan y en la satisfaccion de sus usuarios;
poniendo en juego para ello su compromiso, el sentido de responsabilidad, el
trabajo cooperativo y la iniciativa en los proyectos que coadyuvan al desarrollo de la

institucion.

Fischman (ob cit) afirma que no se debe copiar el camino trazado por otras
empresas, sino que el reto esta en buscar y abrir nuevos rumbos, para conseguir
las metas propuestas en menor tiempo, con aplicacion de la creatividad, el

desarrollo de la imaginacion.
El mayor enemigo de la creatividad son los moldes o parametros que el ser

humano tiende a seguir, las creaciones de patrones nuevos logran cambios

significativos en contextos competitivos, el auto indicado sefiala a grandes lideres
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creativos como a Gandhi, quien propuso una nueva forma de luchar por la
emancipacion de su patria, esta nueva forma era la lucha pacifica, sin armas de
fuego enarbolando la bandera de la paz. Asi mismo se destaca al héroe peruano
Miguel Grau, quien rompié esquemas salvando al enemigo y no aniquilandolo como
era costumbre hacerlo; de ello se desprende que es imperativo formar lideres
(directivos) con actitud emprendedora que conlleven a concretar los objetivos de su

institucion.

Ademas Fischman sostiene que en los seres humanos se pueden evidenciar
dos campos: uno de seguridad y otro de riesgo, el campo de la seguridad anula
toda capacidad de invencion e innovacién, este es el campo en el que
generalmente se desarrollan la mayoria de personas; mientras que el campo de
riesgo apunta a la asuncion de retos, a romper esquemas, a la innovacién y a la
creacion. En este campo es importante el desarrollo del pensamiento lateral, pues
aqui se flexibilizan los esquemas, se descubren relaciones nuevas. Este es el tipo
de pensamiento que se debe desarrollar en las instituciones educativas y que ha
logrado evidenciar un mayor enriquecimiento personal y organizacional. Algo que
obstaculiza esta situacion planteada, son los llamados lentes mentales, es decir, los
esquemas ya aprendidos, las creencias cultivadas, la misma forma de ver las cosas
y que impiden la innovacién en la institucion. Los lentes mentales limitan la
comunicacion, las capacidades de los trabajadores, perjudican el clima laboral,
entonces para acabar con estos impedimentos es necesario el desarrollo del

pensamiento lateral ya que este da paso a la innovacion.

Chiavenato (1996) define al liderazgo como la capacidad que tiene una
persona para influir sobre otra y orientarla a conseguir determinados objetivos a
través de la comunicacion, esta es el cimiento de las relaciones interpersonales,
sobre la que se construye la comprension reciproca entre las personas y establece

un vinculo entre la autoridad y los empleados.

Chiavenato, autor citado, habla sobre varios niveles de escucha y destaca
aquel que se refiere a la escucha empética, en donde se considera los recursos
verbales, los no verbales y hasta las emociones, este nivel permite ubicarse en el

lugar del otro y por lo tanto comprenderlo. Lamentablemente este tipo de escucha
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puede verse afectado por un estilo de comunicacion agresivo, en donde el aporte
de las demas personas no sirve de nada.

De esta forma todo buen lider debe considerar los siguientes héabitos: la
autoestima, vision, creatividad, equilibrio, aprendizaje, comunicacion efectiva,
entrega poder, trabajo en equipo y servicio; sin embargo, esto no se cumple en la
IEST Publico Enrique Lopez Albujar de Ferrefiafe, a cuya autoridad principal de
dard a conocer esta propuesta en aras de mejorar las relaciones interpersonales en

todos los estamentos de su institucién y por ende lograr el despegue de la misma.
2.1.1.4. Teoriade las Relaciones Humanas de Mayo

Mayo (1927) en su proyecto titulado “La Teoria de las Relaciones Humanas,
también denominada Escuela Humanistica de la Administracién”, plantea una nueva
vision de empresa en donde lo que prima es el empleo de la tecnologia y los
métodos de trabajo desarrollados por la institucion. Pese a que la teoria Clasica de
la Administracion se ufanaba de ser la primera y Gnica, hubo trabajadores y
sindicatos como los norteamericanos que vieron en ella, un sistema de explotacion
de los trabajadores para beneficio de los empleadores, es por ello que la teoria de
las relaciones humanas intenta desechar la idea de darle al trabajador un trato

inhumano.

La teoria plantea las siguientes ideas:

La necesidad de humanizar y democratizar la administracion,
liberandola de su perspectiva deshumanizadora y adaptandola con el nuevo
enfoque de los tiempos actuales; principio que debe ser conocido y considerado por
las autoridades de la IEST Publico Enrique Lépez Albujar de Ferrefiafe con el fin de

mejorar la labor de gestion.
El desarrollo de las llamadas ciencias humanas como la psicologia, y

sociologia, para aportar con su vision humanizadora a los principios de la teoria

clasica.
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Las ideas de la filosofia pragmética de Dewey y de la psicologia
dinamica de Lewin indispensables para humanizar el trato a los empleados de la

administracion.

Las conclusiones del experimento de Hawthorne (1927 — 1932) que

pusieron en tela de juicio a la teoria clasica de la administracion.
En base a lo sefialado se llega a concluir que:

El nivel de produccion depende de la integracién social, es decir que la
productividad de una empresa obedece a las normas sociales y a sus expectativas
y no la condicion fisica de sus empleados como lo sostenia la teoria clasica. Es la
integracion al grupo lo que determina su competencia y rendimiento, puede el
empleado contar con un buen estado fisico, sin embargo, si no esta debidamente
integrado al grupo, su rendimiento disminuira. De aqui le necesidad de promover el
trabajo en grupo y cooperativo especialmente en el IEST Publico Enrique Lopez
Albujar de Ferrefafe, para lograr la integracion de sus empleados, mejorar sus

relaciones humanas y elevar su servicio y calidad educativa.

El comportamiento social de los trabajadores se apoya en el grupo, es
decir que ninguno actua de forma individual, sino que lo hace como miembro del
equipo. Hawthorne en su estudio, puntualizé que ningun sujeto podia fijar su cuota
de produccién, sino que esperaban que la propusiera el grupo; es el grupo el que
imponia premios o castigos, si algun integrante iba en contra de sus normas; Lewis
también plantea algo similar, afirmando que ningun miembro del equipo actia
diferente del grupo, sino mas bien siempre busca su aprobacioén, quiere decir que,
si el grupo decide no modificar algun tipo de conducta, entonces es muy poco
probable que algun miembro lo haga. Como consecuencia de esto puede notarse el
gran poder que ejerce el grupo sobre sus integrantes, por lo tanto, las empresas no
deben tomar a su trabajador como un ente aislado, mas bien debe tomarlo en

relacion al equipo al que pertenece.

Las recompensas y sanciones sociales, fue Hawthorne quien demostré
con su experimento que los empleados que producian mas o menos de lo acordado

por el grupo perdian la consideracién de este; asi, algunos trabajadores preferian
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producir menos y ganar menos sueldo a fin de no perder el aprecio del equipo de
trabajo. La conducta de los empleados depende en mucho de su colectivo, cada
grupo humano desarrolla su propia cultura laboral y se desempefia bajo estos
parametros. Se tiene por buenos comparferos a aquellos que se ajustan a sus

normas sociales y se tiene por malos a aquellos que infringen sus reglas.

Taylor (1927) sefiala que la teoria clasica plante6 un estimulo econémico
para elevar el rendimiento del empleado; esto sirvi6 como referente para que
algunas empresas hicieran lo mismo. Al respecto este tedrico establecia que si
seleccionaba un método adecuado y se ofertaba un salario acorde al rendimiento
del trabajador, entonces éste incrementaria su eficiencia hasta donde sus

condiciones fisicas se lo permitan.

Mayo y sus seguidores (1927) creian que el aumento salarial para mejorar la
productividad del empleado era secundario; la teoria de las relaciones humanas,
afirma que la verdadera motivacion de los seres humanos es el reconocimiento, la
aceptacion social y la integracion en los grupos con los que convive, de aqui

entonces la naturaleza social del hombre.

Por otro lado, los estimulos y sanciones no pecuniarios también influyen

decididamente en las personas a pesar de que estas sean solo simbdlicas.
2.1.2. Los grupos informales

Tedesco (2003) manifiesta que a diferencia de los clasicos que se
preocuparon por los aspectos formales de la administracion como: capacitaciones,
especializaciones, responsabilidad; Hawthorne se centrd en los aspectos informales
como comportamiento social, creencias, actitudes y demas y que a partir de aqui la
empresa comenzd a ser vista como una organizacion social, pero con objetivos

concretos de una empresa formal.

Los grupos informales constituyen la parte humana de las empresas, con sus
propias normas, creencias, recompensas, sanciones, valores, entre otros y cada

miembro los integra a su forma de actuar.
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La Teoria de las Relaciones Humanas, también acuiid el término de
organizacion informal y al respecto sefiala que son un grupo de seres humanos que
interactlan entre si, que establecen vinculos de amistad, de afecto y que
establecen normas de conducta, los integrantes de estos grupos las aceptan y las

consideran importantes para su integracion.
2.1.3. Las relaciones humanas

Tedesco (2003) afirma que al interior de una institucion, los miembros
participan e interactdan; es la teoria de las relaciones humanas la que estudio esta
interaccion y la defini6 como las acciones y actitudes que resultan de vincularse con

otras personas o grupos.

Cada persona es unica, diferente de las demas, sin embargo, recibe
influencias de sus pares. Buscando su aceptacion social es que la persona busca
relacionar con los demas para satisfacer sus necesidades y expectativas. Al mismo
tiempo el individuo recibe la influencia del medio ambiente y de las reglas sociales

de los demas grupos.

Las relaciones que se dan al interior de una institucion son muchas, pero si
el empleador puede comprender la naturaleza de dichas relaciones promoveria un

clima laboral saludable en donde cada integrante podria expresarse y sentirse libre.
2.1.4. Laimportancia del contenido del cargo

La funcion que desempefia un trabajador, segun Tedesco (2003) incide
notablemente en su moral, sefialando que mientras mas simples y sencillas eran
las labores de los empleados, estos se volvian mas insatisfechos y con actitudes
negativas hacia ella. En este plano, es necesario que los empleadores asignen a su
personal un trabajo en el cual, ellos puedan sentirse satisfechos, en aras del
bienestar personal, pero también, institucional; entonces es importante esta
consideracion ser conocida y aplicada por las autoridades del IEST Publico Enrique

Lopez Albujar de Ferrefiafe para mejorar su servicio y calidad educativa.
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2.1.5. El énfasis en los aspectos emocionales

Jeffrey (1992) afirma que la teoria de las Relaciones Humanas considera a
las instituciones como grupos de seres humanos, se apoya en su psicologia,
capacidad de decisién del empleado, seguridad, pone hincapié en las relaciones

humanas, etc.

Esta teoria se preocupa por la forma como se establecen los nexos entre
empleador y empleado. Le interesa el conocimiento que tiene la autoridad sobre su
trabajador, como se conduce, porque lo hace asi, cual es su perfil sicolégico y
social, etc. Advierte a los patrones sobre la importancia que tienen sus trabajadores
en el éxito o hundimiento de la empresa, les hace notar la incidencia de los

individuos y del grupo en los procesos y gestion de la institucion.

En tal sentido, en el presente trabajo de investigacion se fundamenta en los
postulados de la Teoria de Relaciones Humanas, los cuales a su vez dan sustento
al modelo de capacitacion en liderazgo para mejorar las relaciones interpersonales
en el personal que labora en el IEST Publico Enrique Lépez Albujar Ferrefafe; que
es la propuesta de un Programa de Gestidon Estratégica basado en el modelo de
liderazgo de David Fischman con el fin de que sea considerado ya que las
relaciones humanas estan seriamente cuestionadas y obstaculizan el desarrollo de

esta Institucion.

2.1.6. Concepciones tedricas de Gestion Administrativa

Para Gallegos (2004) la gestiéon administrativa “es la articulacion de todas
aquellas acciones que hacen posible que se logre la finalidad de la institucion

educativa, en funcion de educar” (p.9).

Alvarado (1998), indica que la gestion administrativa “es la aplicacion de un
conjunto de técnicas, instrumentos y procedimientos en el manejo de los recursos y

desarrollo de las actividades” (p.13).

Por otro lado Arana (1998) la define como “el conjunto articulado de acciones
de conduccion de un Centro Educativo a ser llevados a cabo con el fin de lograr los

objetivos contemplados en el Proyecto Educativo Institucional”. Estas acciones
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deben estar debidamente planificadas para que puedan cumplir con su mision, que
es desarrollar las capacidades de la institucion educativa.

Cano (1998) expresa que viene a ser ‘el sistema educativo, y en particular
los centros educativos requieren, como cualquier organizacion, una gestién
estratégica apropiada” y los resultados educativos dependen de cOmo se
distribuyan los recursos con los que se cuenta, pues de estos depende la
efectividad de la actividad formativa.

2.1.7. Componentes de la Gestion Administrativa

Gallegos (2004) para que la gestiéon administrativa “funcione dentro de la
institucion una nueva forma de gestion educativa” (p. 96) se requiere de muchos

componentes o elementos, siendo las mas caracteristicas (p. 96):

Principio de liderazgo eficaz, es decir, que el lider debe apoyar la concrecion

tanto de las metas personales como organizacionales.

Principio de toma de decisiones estratégicos esto es clave, pues el éxito o
fracaso de una institucion depende de las decisiones que se tomen. A su vez implica

distribuir funciones, definir responsabilidades, efectuar acciones requeridas, etc.

Principio de planeacion estratégica, consiste en plantearse objetivos, definir

politicas y ver presupuestos, etc.

Principio de control eficaz, es el monitoreo constante que se realiza con el

propésito de dar algunas recomendaciones, tomar decisiones oportunamente, etc.
2.1.8. ELEMENTOS RELACIONADOS CON LA GESTION ADMINISTRATIVA
Los elementos relacionados con la gestién administrativa son:

Planeacion, que se entiende como la anticipacion a las metas que se
quieren lograr, pero de forma légica y no al azar. Esla que indica el camino que

debe seguir la empresa (Pérez, 1996).

Organizacion: facilita el ordenamiento y la distribucion del trabajo, lo que

favorece el cumplimiento de las metas (Sierra, 2008).

Direccion, significa mover a los empleados para que efectiien sus labores.
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Control, por el cual se asegura que las acciones salgan cono fueron

previstas.

Administrar en educacién implica contar con un disefio y hacer que funcione
de la mejor manera, y que satisfaga las demandas sociales, implica de gran
responsabilidad por parte de los directivos.

2.1.9. Actitudes personales

Garcia (2012) sefiala que la actitud es la manera de actuar de una
determinada persona, corresponde al comportamiento que emplea un sujeto para
hacer las cosas, es decir constituye la forma la forma en que se ve y afronta la vida,
Es una organizacion aprendida y relativamente duradera de creencias respecto a
un objeto o una situacion, que predispone a un individuo favorablemente con una

respuesta preferida (Rokeach, citado por Garcia, ob cit).

El mismo autor manifiesta que las actitudes tienen tres elementos basicos
como son la cognicion, que viene a ser el conocimiento que una persona tiene
acerca de un objeto central de la actitud; la emocidn, referido a lo que una persona
siente respecto a un objeto central; una tendencia a la accioén, corresponde a estar

listo a responder en forma predeterminada al objeto determinado.

Al referirse al desarrollo personal se consideran generalmente tres actitudes
gue deben desarrollarse con toda responsabilidad, asumir la responsabilidad en la
vida para lograr las cosas que suceden, implica tomar las riendas de la vida, sin
llegar a culpar a otra sobre determinados fracasos, problemas, errores que se
pueda tener; alcanzar un significado personal, tener un propésito claro de la vida,
de gran valor entonces hay que actuar en concordancia a ello, como cambiarla
manera de pensar, llegando a valorar lo que realmente es la persona; eliminar las
actitudes negativas, sabiendo que las actitudes estan determinadas por los
principios y valores que se cultivan, siguiendo con firmeza al objetivo de lograr el

éxito personal.

Las actitudes son tanto buenas o positivas como malas o negativas, lo que

depende de la perspectiva y reaccion en la vida frente a diversos sucesos,
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determinando asi un comportamiento o conducta, de esta forma la actitud esté en el

interior de cada persona y la conducta es lo exterior de la misma.
2.1.10. Comunicacion

Thompson (2008) sefiala que la comunicacion viene a ser el proceso a través
del cual el emisor y el receptor establecen una conexion en un determinado
momento y espacio para transmitir, intercambiar, compartir ideas, informacion o

significados que son comprensibles para ambos elementos.

El autor indica asimismo que la comunicacion es un proceso que comprende
el deseo de una persona, emisor, de trasmitir cierto mensaje a otra persona que es
el receptor; la codificacion del mensaje para que sea entendible, utilizar un canal
para enviar el mensaje, recibir y decodificar el mensaje por la persona receptora y

luego la respuesta, retroalimentacion, del receptor al emisor.

El receptor y el emisor siempre estan dispuestos para enviar mensajes o para
recibir los mismos; se considera a la comunicacion como un medio que llega a
establecer conexiones entre el emisor y el receptor en un determinado momento,
lugar o espacio que puede ser fisico o virtual, es asi entonces que es usado para
compartir mensaje, trasmitirlos e intercambiar, resultando ser dinamico porque es

de ida y vuelta producido entre el emisor y receptor;

2.1.11. Desarrollo afectivo social

Pozo y Gonzales (2002) citado por Gonzales (2008), sefialan que la practica
educativa muy poco ha valorado la importancia que tiene la afectividad en el
desarrollo y adquisicion de la personalidad equilibrada y estable, por el poco valor
gue hasta ahora, se le ha dado para el éxito académico. Sin embargo, si se tiene
en cuenta que la educacion tiene que orientarse al pleno desarrollo de la
personalidad de los alumnos, de los participantes, entonces el desarrollo cognitivo

debe complementarse con el desarrollo emocional.

La educacién emocional debe dejarse notar en el desarrollo de las relaciones

interpersonales, en el clima del aula y en general en el trabajo académico, asi
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entonces la educacién emocional es una forma de prevenciéon de actos violentos,

situaciones depresivas, consumo de drogas.

El desarrollo afectivo-emocional se considera como el conjunto de elementos
sentimentales y sociales, habitos y actitudes, que conforman la relacién del ser
humano con su medio, en los contextos sociales y culturales como son la familia, la

escuela, la comunidad.

Considerando la importancia de las emociones en la construccion de la per-
sonalidad, resulta también evidente su rol en el establecimiento y desarrollo de
vinculos de caracter social, toda vez que la manera en que cada persona expresa
sus emociones y sentimientos llega a facilitar y/o entorpecer las relaciones con sus
semejantes, estas expresiones se convierten en auténticas sefiales sociales con

significado y capacidad de influir en las relaciones con los demas.

2.1.12. Planificacion

La planificacion es un proceso bien meditado y con ejecucion metddica y
estructurada, con la finalidad de obtener un objetivo determinado, puede tener mas
de un objetivo, de tal forma que una misma planificacién organizada puede dar ligar
a dar, mediante la ejecucion de varias tareas semejantes, complementarias, un
conjunto de objetivos, a mayor grado de planificacion, mayor facilidad para obtener

los maximos objetivos y con el menor esfuerzo.

En la planificacion se tiene que considerar las siguientes fases, Identificar el
problema, la correcta identificacion de un conflicto en la empresa puede ayudar a
buscar las mejores soluciones; desarrollar soluciones alternativas, conocido el
problema, se tiene que pensar en todas la posibles soluciones, a mayor numero de
probables soluciones surge mas posibilidades de resolverlo de la forma mas
efectiva. Elegir una alternativa que es la mas adecuada; ejecutar la alternativa a
través de un plan especifico, corresponde a la planificaciéon propiamente dicha,
luego ejecutar el plan de accién para resolver el problema con mayor eficiencia, con

un sistema metédico y debidamente planificado.
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La planificacion esta orientada a la definicion de la politica de calidad, el
establecimiento del compromiso sobre materia de calidad, la definicibn de un plan
de calidad considerando los objetivos, las etapas ya acciones, los responsables,
fechas o cronograma de actividades (Farro, 2001, p.114).

2.1.13. Talleres

Los talleres son modalidades de ensefianza-aprendizaje que se caracteriza
por la interrelacién entre la teoria y la practica, forma dialéctica, en el cual el
docente, el instructor expone los fundamentos teoricos y procedimentales, que
sirvren de base para que los participantes realicen actividades

previamente disefiadas.

Macerasteci (2007) indica que un taller es una reunion de un grupo de
personas, estudiantes, docentes, trabajadores administrativos, que desarrollan
funciones o roles comunes, semejantes para estudiar y analizar problemas de
grupo, de una institucién y producir soluciones emergidas del conjunto; el taller
combina diversas actividades como trabajo de grupo, sesiones generales, seguir
guias de trabajo, elaboracion y presentacion de informes, organizacion y ejecucion
de trabajos de comisiones, investigaciones y organizacion de documentos, los
talleres tiene como ventajas desarrollar el juicio y la habilidad mental para conocer y

entender procesos, determinar causas y escoger soluciones practicas.

El papel que desempefia el docente consiste en orientar el proceso,
asesorar, facilitar informacién y recursos, etc., a los sujetos activo, principales

protagonistas de su propio aprendizaje.

El taller exige un espacio que facilite la movilidad, desplazamiento de los
participantes para facilitar el trabajo, con los recursos de uso comun debidamente
organizados, también se considera la organizacion del tiempo con la finalidad de

lograr los objetivos, las capacidades establecidos previamente.
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El taller exige el trabajo en grupos pequefos, orientado por uno o dos
lideres, por lo que se debe considerar la propiedad técnica y poseer conocimientos

adecuados sobre la materia que se desarrolla.

2.1.14. Evaluacioén

El Diccionario de la Real Academia Espafiola (2010) define a la evaluacion

como el valor de una cosa, es estimar, apreciar, calcular el valor de una cosa.

La evaluacion viene a ser un proceso sistematico, disefiado en forma
intencional y técnica, para recoger informacion, la misma que tiene que ser
valorada mediante la aplicacion de criterios y referencias que sirven de base para la
toma de decisiones de mejora, tanto del personal como del propio programa o

institucion.

La evaluacion se base en diversos principios basicos como los que se

sefalan a continuacion:

Proceso que tiene como fases la planificacion, la obtencion de la
informacion, la formulacion de juicios de valor para llegar finalmente a la toma de
decisiones, integrada en el curriculo, ser continua para facilitar la toma de
decisiones; tiene que ser criterial, considerado criterios establecidos previamente y
claramente formulados, flexible segun las circunstancias donde se aplica, tiene que

ser sistematica, considerando las normas y procedimientos correspondientes.

Asimismo la evaluaciéon es recurrente, a fin de mejorar determinados
procesos como el de la ensefianza aprendizaje; es decisoria, formativa a fin de
mejorar los procesos, debe ser cooperativa considera al conjunto de personas,
sujetos, estudiantes participantes, con uso de procedimientos, instrumentos que

permitan hacer contrastes.
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2.2. Marco conceptual

2.2.1. Las relaciones interpersonales como aspecto significativo del trabajo

de investigacion

v Actitudes personales

Rivero (2010) indica que los seres humanos actian de acuerdo a sus valores
y que estos son los que finalmente dan sentido a su vida. Son la brujula sobre la
gue se orienta las relaciones y actitudes dentro de un contexto determinado (p.62).

v Comunicacion

La Real Academia Espafiola (2007) define a la comunicacibn como un
proceso de interaccion entre dos 0 mas personas, que implica expresarse,
relacionarse, etc. Habla de una comunicacion interpersonal, en la que dos personas
directamente dialogan, pero también pueden utilizarse un teléfono, una
computadora, etc. A través de la comunicacion se desarrollan las relaciones

humanas que son la base de toda organizacion.

v Modos de vida

El diccionario enciclopédico (1999) sefiala que el modo de vida es la forma como se
entiende la vida, pero no forma particular, sino de forma colectiva o social, referido
a las costumbres, tradiciones, creencias, etc. en relaciobn con el contexto y

relaciones interpersonales (p. 62).

o Estrategia

Ministerio de Educacion (2009) define a la estrategia como: el conjunto de
acciones orientadas al logro de fines determinados, implica responder a 3
preguntas: Qué, codmo y cuando. El que se refiere a que es lo que se quiere
conseguir, el como alude a cuales seran los medios para lograr lo que se quiere

conseguir y el cuando, atafie al momento en el que se quiere conseguir ese algo.
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. Gestion administrativa

La Universidad Alas Peruanas (2005) considera que la gestion administrativa
consiste en planificar, organizar, efectuar y controlar una accion para conseguir
objetivos a través del uso de los recursos humanos y materiales con los que cuenta

la empresa (p.652).
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MARCO METODOLOGICO
3.1. Hipotesis de trabajo

El modelo disefiado sobre Capacitacion en Liderazgo, se constituye en una
herramienta fundamental, cuya aplicacion genera el mejoramiento de las relaciones
interpersonales en el personal que labora en el IEST Publico Enrique Lépez Albujar
de Ferrefafe.

3.2. Variables
3.2.1. Definicién conceptual

e Variable Independiente
Modelo de Capacitacion en Liderazgo
Conjunto de actividades relacionadas al liderazgo con la finalidad de mejorar
las relaciones interpersonales en el personal que labora en el IEST Publico Enrique

Lopez Albujar de Ferrenafe

e Variable dependiente

Relaciones interpersonales

Constituyen la capacidad de relacionarse con otros sujetos para llevar a cabo
proyectos comunes a través de la cooperacion, integracion, respeto mutuo, respeto
y tolerancia de las diferencias y puntos de vista. Las relaciones interpersonales
constituyen el conjunto de nexos y vinculaciones sobre las cuales se construyen las
interacciones entre los miembros de la comunidad educativa. Es el soporte social
marco institucional, eje y sustento del sistema organizativo; la organizacidon no es

otra cosa que la trama de relaciones establecidas entre sus miembros.

3.2.2. Definicién operacional
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VARIABLE Categorias Dimensiones Indicadores
INDEPENDIENTE
e Presenta
fundamentacion.
e Presenta  principios
Modelo de Adecuado Planificacion | PSicopedagogicos.
Capacitacion en e Presenta Objetivos.
Liderazgo .
e Describe la propuesta
Inadecuado e Inicio
e Procedimientos
Talleres
¢ Finalizacion
Evaluacion o Cpnsidera las
diferentes formas de
evaluacion
VARIABLE . . , .
DEPENDIENTE Categorias Dimensiones Indicadores
e Respeto reciproco.
Actitudes ¢ Confianza plena.
Alto personales
e Valoracion de los
. demas
Medio « Horizontal y empatica.
Relaciones Comunicacion « Dialogo interactivo
Interpersonales Bajo '

e Interpersonal

Desarrollo afectivo
y social

e Interacciones con
pares.

e Afectividad.

e Autoconcepto
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3.3. Metodologia

3.3.1 Tipos y disefos de estudios

3.3.1.1 Tipo de estudio

El presente trabajo de investigacién es descriptiva propositiva, en donde se
analiza la problematica de las relaciones interpersonales para proponer un modelo
de capacitaciones sobre liderazgo en los trabajadores del IESTP Enrique Lépez
Albdjar.

3.3.1.2 Disefio de Estudio

El disefio denominado descriptivo con propuesta, quedo representado con el

siguiente diagrama:

Mot Ot T

N2

Dénde:

M = muestra
O = Observacion para evidenciar el Diagnostico.
T = Andlisis tedrico de la bibliografia relacionada con el tema,

P = Propuesta basada en la observacion y la teoria establecida.
3.4. Poblacion y muestra

3.4.1. Poblacién

La poblacion de estudio para la presente investigacion estuvo por docentes y
administrativos del IESTP “Enrique Lépez Albujar’ de Ferrefafe, cuyo numero se

presenta en la siguiente tabla.
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Tabla 1

Distribucion del nimero de participantes
en la investigacion

Personal Varones | Mujeres | Total
Docentes 35 11 46
Administrativos 6 6 12
Total 41 17 58

Fuente: Nomina del personal docente y administrativo

La poblacién estuvo constituida por personal docente varones y mujeres y

por personal administrativo, también varones y mujeres.

3.4.2. Muestra

La muestra quedo constituida de la forma como se sefala en la siguiente

tabla, considerando el juicio del investigador.

Tabla 2

Distribucion del nimero de integrantes de
la muestra de estudio

Personal Varones | Mujeres Total
Docentes 24 06 30
Administrativos 03 02 05
Total 24 06 35

3.5. Métodos de investigacion

Los métodos aplicados en la presente investigacion fueron:

Método Inductivo. La aplicacion del método inductivo se dio durante la

observacion de la realidad de estudio a nivel de la variable relaciones
interpersonales, identificando los hechos problematicos existentes para llegar a la

generalizacién precisando las deficiencias observadas.
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El método historico tendencial; Este método resultdé aplicado para el estudio
de las distintas etapas del objeto de estudio en la investigacion, relaciones
interpersonales, sefialando lo que esta ocurriendo en cuanto a relaciones

interpersonales en diferentes niveles geogréficos fundamentalmente.

El método de analisis y sintesis; fue aplicado fundamentalmente en los
resultados de la investigacién, realizando el andlisis a nivel de cada una de las
variables; su aplicacion se dio también en el marco tedrico analizando la
informacion existente en torno a las variables y luego haciendo una sintesis de las
mismas, permitiendo construir el marco teorico, siendo Uutil también para la

formulacion de las conclusiones y sugerencias.

El método deductivo-inductivo; Su aplicacion fue hecha realidad en la
presentacion de los antecedentes de estudio desde lo internacional hasta el nivel

local y realizando una mirada inversa que corresponde a la induccion.

El método de modelacion; Tuvo su aplicacion en la elaboracion del disefio de
la propuesta de la investigacion, en base a las ideas de la realidad y del marco

tedrico se construyo el modelo correspondiente.

3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion

Las técnicas e instrumentos aplicados en la presente investigacion se

sefalan a continuacion.

3.6.1. Técnicade fichaje

La técnica del fichaje permitié recoger la informacién bibliografica, la misma
gue sirvio para la construir el marco teorico de la investigacion, su aplicacion se dio

a través del uso de fichas bibliograficas, textuales, parafraseo y comentario.
3.6.2. Técnicas de campo

Las técnicas de campo aplicadas fueros los siguientes:
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La técnica de la observacion, aplicandose en forma no estructurada, con la
observacion directa de la realidad para recoger los hechos probleméticos que se
consolidaron en la precision de la deficiencia observada (Gallegos, 2004), asi como
la informacién relevante sobre las estrategias que se pueden aplicar para superar
las deficiencias observadas en relacion a las relaciones interpersonales a nivel del

personal que labora en la IESTP “Enrique Lopez Albujar” de Ferrefafe.

La técnica de la encuesta, su aplicacion se dio por medio de un cuestionario
especifico considerando una escala Likert, con sus alternativas nunca (bajo), a
veces (medio) y siempre (alto) en relacion a la variable relaciones interpersonales.
El cuestionario estuvo estructura a base a los siguientes aspectos: actitudes
personales, con 11 items; comunicacion, con 10 items; desarrollo afectivo y social
con 10 items (Anexo 1); el instrumento merecio el juicio de expertos, dos doctores,

tenido el V° B° correspondiente.

La aplicacion se realizd en forma individual en el local de la Institucion de
Educacion Superior donde se realizo la investigacion, todo ellos se mostraron muy

activos y desarrollaron el cuestionario con toda responsabilidad.

3.7. Métodos de analisis de datos

La informacion recogida con la aplicacion del cuestionario ha sido organizada
en tablas especificas usando cantidades absolutas y relativas, y el programa SPSS,
seguido de sus respectivos gréficos (figuras) y luego va el analisis correspondiente

fundamentalmente a nivel de consolidado de cada uno de los aspectos.
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CAPITULO IV
PRESENTACION DE RESULTADOS

4.1. DESCRIPCION DE LOS RESULTADOS
Los resultados de la investigacién se presentan considerando cada uno de
las dimensiones que comprende la variable de estudio, relaciones interpersonales,
precisadas en el cuestionario respectivo, cuyo tratamiento por indicadores se
presenta en el anexo 2.
4.1.1. ACTITUDES PERSONALES
Tabla N° 3

Actitudes personales sobre las relaciones interpersonales,
segun categorias

Categoria F %
Alto 0 00,00
Medio 0 00,00
Bajo 35 100,00
Total 35 100,00

Fuente. Cuestionario aplicado a los docentes
y administrativos del IESTP “Enrique Lépez
Albujar’ de Ferrenafe.

Actitudes Personales
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bajo medio alto

Figura N° 1: Actitudes personales sobre las relaciones interpersonales, segun categorias.
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Los Docentes y Administrativos del IESTP “Enrique Lépez Albujar” de
Ferreiafe, se ubicaron a nivel de actitudes personales con el calificativo de bajo
en un 100 %, situaciéon preocupante, sefialando la necesidad de hacer algunas
propuestas que permitan mejorar la situacién encontrada.

4.1.2. COMUNICACION

Tabla 4
Comunicacion
Categoria F %
Alto 00 00,00
Medio 03 8,57
Bajo 32 91,42
Total 35 100,00

Fuente. Cuestionario aplicado a los docentes
y administrativos del IESTP “Enrique Lépez

Albujar” de Ferrefafe.

Comunicacion
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Figura N°2: Comunicacién

El 91,42 %, igual a 32 trabajadores sefalaron que la comunicacion es baja
en la Institucibon donde se ha realizado la investigacion y solamente 3

participantes, igual al 8,00 % sefialaron que es medio y alto en un 00,00 %.
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4.1.3. DESARROLLO AFECTIVO Y SOCIAL

Tabla 5
Desarrollo Afectivo y Social
Categoria F %
Alto 0 0
Medio 0 0
Bajo 35 100,00
Total 35 100,00

Fuente. Cuestionario aplicados a los docentes y
administrativos del IESTP “Enrique Lépez
Albujar” de Ferrenafe.
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Figura N° 3. Desarrollo Afectivo y Social

El 100,00 % de los participantes, igual a 35, en el desarrollo afectivo y
social se ubicaron en bajo, situacion también de preocupacion que hizo
reflexionar para buscar una propuesta que contribuya a resolver la situacion
problematica.
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4.2. Propuesta

La propuesta fue disefiada en base a los resultados de la aplicacién del

cuestionario a los trabajadores docentes y administrativo del IEST Publico

“Enrique Lopez Albujar”, considerando el marco teorico y la experiencia del

investigador por ser trabajador de la institucion indicada, la misma que se presenta

a continuacion.

Propuesta sobre Capacitacion en Liderazgo

1. DATOS INFORMATIVOS

1.1

1.2.
1.3.
1.4.
1.5.

Denominacién : Liderazgo para mejorar las relaciones
interpersonales.
Instituciones Educativas : IEST Publico “Enrique Lopez Albujar”
Duracion : 3 meses
Investigador : Pérez German Juan José
Fecha de aplicacion : Segun el siguiente cuadro:
Meses Setiembre Octubre Noviembre
Dias
Lunes 10y 17 7
Miércoles 12y 19 9

2. PRESENTACION

No siempre la interaccidon de nuestros pares y demas compafieros de trabajo

son como quisiéramos hay conflictos, decisiones positivas y negativas, afectando la

productividad, calidad de trabajo, de alli que la propuesta de Capacitacion sobre

Liderazgo esta orientado a mejorar las relaciones interpersonales, a nivel de los

Docentes y Administrativos del Instituto de Educacion Superior Tecnolégico Publico

“Enrique Lopez Albujar” de Ferrefiafe, se sustenta en un diagndstico previo
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realizado con el personal indicado, tiene sus respectivos objetivos, sus
fundamentos, sefialando teorias y principios sustentables, estrategias basicamente
a nivel de talleres, con su respectiva organizacion académica, asi como con sus
fuentes de consulta.

Las deficiencias de las relaciones interpersonales en el IEST Publico “ELA” y
los resultados obtenidos con la aplicacion del cuestionario, que la mayoria de los
encuestados de la muestra (91,42%) respondieron que la comunicacion es baja y el
(100%) no tienen una buena actitud personal, lo que implica que este modelo de
Capacitacion elaborado, se aplica a esta poblacion institucional especificamente a
los trabajadores como docentes y administrativos, con el fin de obtener resultados
favorables de liderazgo, trabajo en equipo, mayor productividad, un buen clima
laboral y en definitiva proveer una educacion de calidad. AL estar inmersos en la
comunidad Ferrefiafana y al enterarse de estas mejoras, también se van sentir
satisfechos de contar con una institucion que ha desarrollado plenamente sus

capacidades.

3. CONCEPTUALIZACION DE LA PROPUESTA

Es un conjunto de acciones diversas con el objetivo de sensibilizar al
personal que labora en el IEST Publico “Enrique Lopez Albujar” de Ferrefiafe, para
su participacion y aplicacion de la propuesta Modelo de Capacitacién sobre
Liderazgo y tener mayor efectividad de las relaciones interpersonales.

Para Fischman (2006) el liderazgo personal e interpersonal es vital para la
eficacia gerencial, todos los aspectos del ser humano como el psicoldgico, social,
bioldgico, cultural, otros interactdan con el contexto en el que se desenvuelven, los
estimulos del medio influyen en la conducta social y en la personalidad. La persona
al trabajar dentro de una institucién porta un conjunto de caracteristicas, que al
relacionarse con la de los demas trabajadores, pueden generar situaciones de

conflicto o de aceptacion que repercuten en el clima laboral.

4. OBJETIVOS
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5.1 OBJETIVO GENERAL

Capacitar a los docentes y administrativos IEST Enrique Lopez Albujar en liderazgo

para mejorar las relaciones interpersonales.

5.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

a) ldentificar el nivel de desarrollo de las relaciones interpersonales de los
participantes en la capacitacién antes de su inicio.

b) Disefar los talleres sobre liderazgo orientados a mejorar las relaciones
interpersonales del personal del IEST Enrique Lopez Albujar.

c) Aplicar talleres a todo el personal del IEST Enrique Loépez Albujar
especialmente disefiados.

d) Evaluar el modelo de capacitacion sobre liderazgo en funcion de mejorar las
relaciones interpersonales del personal del instituto en mencion.

e) Identificar el nivel de desarrollo de las relaciones interpersonales de los

participantes en la capacitacion después de la ejecucion de la propuesta.

5. JUSTIFICACION

La falta de liderazgo encabezado por la maxima autoridad en una
institucion para el buen trato con el personal en el trabajo laboral, genera
rupturas de las relaciones humanas que traen como consecuencia

desorganizacion, clima desfavorable para el trabajo, inadecuada planificacién.

La propuesta de mejoramiento de las relaciones interpersonales a nivel de
IEST Publico Enrique Lépez Albujar, considerado de capacitaciéon en un modelo
de liderazgo, cuya ejecucion en un determinado momento permitird desarrollar
un mejor trabajo laboral en el trabajo de las mejores relaciones y orientado
hacia la mejora institucional a favor de los estudiantes, los padres de familia y la

comunidad.

Este modelo disefiado con base cientifica con el fin de obtener
beneficios de relaciones personales no solo es conveniente para el director y

los docentes, sino también es para los estudiantes y toda la comunidad
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educativa al ver que las relaciones interpersonales mejoran y hay un clima

laboral muy agradable.

El modelo tiene una relevancia social, porque la poblacién al enterarse
gue en la institucion existe liderazgo y buenas relaciones humanas entre todo el
personal que labora, los padres de familia son los primeros en sentirse
satisfechos y por ende la comunidad local y regional.

La ejecucion de la propuesta tiene una implicancia practica porque
permite resolver los problemas detectados y tener como resultado el liderazgo
interpersonal, calidad educativa y acreditacion que hoy estd en moda en las

instituciones educativas.

El modelo tiene un valor tedrico para facilitar el estudio y para ser

utilizada por otros investigadores inquietos por esta tematica

También tiene una utilidad metodolégica por el hecho de que la
propuesta diseflada considera estrategias, procedimientos especificos en su
construccion, asi como para su aplicacion por la Institucion de educacion

Superior en cuanto se tome la decision.

6. FUNDAMENTACION

Los resultados obtenidos con la aplicacion del cuestionario y el marco tedrico
relacionado con las variables relaciones interpersonales han generado la necesidad
de formular la presente propuesta, con la finalidad de mejorarlas en un futuro
cercano.

La institucion indicada necesita cada vez mas mejorar su imagen, por ser
fundamentalmente un centro de formacion de futuros profesionales técnicos en un
conjunto de carreras profesionales, entonces que mejor superando la problematica
de las relaciones interpersonales, que tiene repercusion tanto a nivel de todos los
trabajados profesionales, como también de los estudiantes y padres de familia.

Psicolégicamente apunta a un mejor aprendizaje y desarrollo humanos de
los estudiantes, en cuanto a lo pedagdégico a desarrollar habilidades y destrezas,
diagnosticar y formular alternativas de solucion

Las teorias de las Relaciones Humanas de Elton Mayo (1927), Teoria del

Liderazgo Participativo y Democratico, desarrollada por Likert (1993) son las que
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ayudaron a valorar sus limitaciones, alcance, disponibilidad, conocimientos, etc, un
conjunto de conclusiones coherentes usadas como principios que sirven para
explicar determinados fendmenos y que al mismo tiempo proponen un modelo en
mejorar la conducta del ser humano en cuanto a las relaciones interpersonales
dentro de una organizacion, las mismas que sirvi6 como aporte de estudio para
elaborar este modelo de propuesta en Liderazgo, en los principios
psicopedagdgicos, y como contenidos en los talleres de capacitacion de la

propuesta.

7. PRINCIPIOS PSICOPEDAGOGICOS

La propuesta tiene sus bases en los principios que se sefalan a continuacion:

Liderazgo personal e interpersonal

Para Fischman (2006) el liderazgo personal e interpersonal, son vitales para
la eficacia gerencial, todos los aspectos del ser humano como el psicologico, social,
biologico, cultural, etc. interactian con el contexto en el que se desenvuelven. Los
estimulos del medio influyen en su conducta social y personalidad. La persona al
trabajar dentro de una institucion porta un conjunto de caracteristicas, que al
relacionarse con las de los demas empleados, pueden generar situaciones de

conflicto o de aceptacion que repercuten en el clima laboral (p. 95).

Teoria de las Relaciones Humanas

Mayo (1927) plantea una nueva vision de empresa en donde lo que prima es
el empleo de la tecnologia y los métodos de trabajo desarrollados por la institucion.
Pese a que la teoria clasica de la administracién se ufanaba de ser la primera y
Unica, hubo trabajadores y sindicatos como los norteamericanos que vieron en ella,
un sistema de explotacion de los trabajadores para beneficio de los empleadores.
Es por esto que la teoria de las relaciones humanas intenta desechar la idea de

darle al trabajador un trato inhumano (p.56).
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Ademas se considera las siguientes ideas de Mayo (ob, cit):

La necesidad de humanizar y democratizar la administracién, liberandola de
su perspectiva deshumanizadora y adaptandola con el nuevo enfoque de los
tiempos actuales. Este principio debe ser considerado por las autoridades de la
IEST Enrique Lopez Albujar de Ferrefiafe con el fin de mejorar su labor de gestion.

El desarrollo de las llamadas ciencias humanas como la psicologia, y
sociologia, para aportar con su vision humanizadora a los principios de la teoria

clasica.

Las ideas de la filosofia pragmatica de Dewey y de la psicologia dinamica de

Lewin indispensables para humanizar el trato a los empleados de la administracion.

Las conclusiones del experimento de Hawthorne (1927 — 1932) quienes

pusieron en tela de juicio a la teoria clasica de la administracion.

El nivel de produccion depende de la integracion social es decir que la
productividad de una empresa obedece a las normas sociales y a sus expectativas
y no la condicion fisica de sus empleados como lo sostenia la teoria clasica. Es la
integracion al grupo lo que determina su competencia y rendimiento. Puede el
empleado contar con un buen estado fisico, sin embargo si no esta debidamente
integrado al grupo, su rendimiento disminuira. De aqui le necesidad de promover el
trabajo en grupo y cooperativo especialmente en el IEST. Enrique Lopez Albujar de
Ferrefiafe, para lograr la integracion de sus empleados, mejorar sus relaciones

humanas y elevar su servicio y calidad educativa.

Teoria del Liderazgo Participativo y Democratico

Esta teoria ha sido desarrollada por Likert (1993) quien sustenta que la
actitud asumida por las trabajadores de una empresa depende en gran medida de
la actitud de sus autoridades y las condiciones laborales de las que ellos participan,

Si estas son favorables entonces el empleado las percibe en un clima de confianza,
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de integracion, de una comunicacion horizontal y fluida, etc.; la mayor motivacion es
la participacidén, se trabaja en equipo, con metas concretas, con compromisos

compartidos (p.94).

8. DESCRIPCION DE LA PROPUESTA
8.1. Caracteristicas
o Incluyente y participativa

Esta dimensidon permite que los participantes se capaciten para su mejorar
sus relaciones interpersonales, utilizando las cualidades de empatia e inclusion
entre el personal y director general.
o Reflexivay dialégica

Cada actividad de la propuesta se cierra con reflexiones sobre los procesos
de como mejorar sus relaciones interpersonales. A la vez implica brindarle al
personal vias de comunicacion con todos los miembros de la institucién educativa.
La reflexion y el didlogo ayudan a mejorar las relaciones interpersonales.
o Trabajo colegiado y colaborativo

Con esta dimension se logra en la negociacion y posturas de decisiones que
se toman a nivel de institucién, donde los participantes actian activamente en los
diferentes trabajos cumpliendo con responsabilidad.
o Liderazgo y participacion social

La comunicacion es importante pues el saber ser lider en los equipos. Es

una pieza clave lograr mejores resultados dimensién y participacién activa de toda

la comunidad educativa.
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8.2. Proceso dela propuesta

La propuesta se basa en tres procesos generales de cada taller:
Introduccion

En la introduccion se desarrolla la generacion y analisis de los acuerdos de
convivencia que permiten ser mas flexibles, participativos, tolerantes; predispuestos
al trabajo en las actividades.

La observacién de videos motivacionales que permiten entablar didlogos
sobre el trabajo que se espera. Conjuntamente con el comentario analitico y
reflexivo sobre el video. Las metas que perfilan la orientacion de los procesos de
aprendizaje de los participantes.

Desarrollo

Se parte de la observacion de videos que dinamizan la propuesta. El
comentario critico y reflexivo sobre lo observado. Material de trabajo de lectura.
Socializacién del trabajo realizado y reforzamiento con diapositivas por parte del
facilitador.

Reflexiéon

Esta configurada por el analisis personal sobre los procesos trabajados en

las diferentes actividades de la propuesta.

8.3. Recursos didacticos en los talleres

a. Las diapositivas
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Lugo (2002) indica que las diapositivas estan organizadas l6gicamente y

editadas con voz y sonido, se utilizan para realizar temas tanto tedricos—practicos.

Razonable economia del aparato y demas elementos complementarios. La
existencia de abundante repertorio de documentos, lo cual permite el uso frecuente
de las mismas. La facilidad de manejo y entretenimiento. Asi como, las
caracteristicas funcionales, la cual esta determinada por la “magia de la luz”, ya que
hace que una imagen tenga una fuerza comunicativa teniendo las siguientes
caracteristicas: Es brillante y sugestiva, lo cual da la sensacion de realidad e
incluso de tridimensionalidad. Presenta las imagenes en gran tamafio, esto hace
que favorezca la observacion colectiva. No cansa ni perturba la vision ya que la

definicion da a la imagen muy buena calidad. (p. 64).

Se puede adaptar a todas las materias de ensefanza. Facilita la
participacion del mediador (docente), ya que encuentra una favorable disposicion
para adaptar a los contenidos del mensaje a su propio proyecto. Es rapida, comoda
y permite la posible reordenacion de las dispositivas. EI modo de presentacion
favorece que se haga en forma variada y discrecional ya que el presentador puede
seguir una cadena ajustada a su voluntad y detenerse el tiempo necesario en las

imagenes que exigen mayor atencion.

b. Elvideo

Es un recurso didactico que presenta a la realidad en su forma, movimiento,
color, sonido. Se considera un sistema de reproduccion instantanea de imagenes
en movimiento acompafiados de sonido utilizando procedimientos electronicos.

Entre sus rasgos Cebrian (1995) distingue:

Permite tener mensajes permanentes y conservados.

Reproduce instantaneamente lo grabado.

Se puede utilizar en muchas oportunidades.

Presenta orden y secuencia el proceso de visualizacion.

Presenta altas definiciones de imagen.
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e Es colorido y atractivos para la percepcién de los sentidos.

La introduccion del video en el aula durante las exposiciones tedricas es a
través del cafidon de multimedia. El uso se da en las dos primeras fases, e incluso
durante la reflexion del aprendizaje. En la practica esta sujeto al tipo de reunién y
al grupo de trabajo lo cual facilita la reproduccion del video en una laptop. Lo que se
busca es mejorar el escenario donde tiene lugar el acto didactico educativo. El
video busca motivar a los participantes involucrandolos en situaciones reales
capaces de analizar situaciones tematicas. Presenta una serie de rasgos como el
bajo costo, se puede aplicar en cualquier momento de la clase, es capaz de

desarrollar cualquier capacidad y competencia.; asi como autoaprendizaje.

9. LOS CONTENIDOS DE LA PROPUESTA

9.1. Teoriade las Relaciones Humanas

a. Los grupos informales

Los grupos informales constituyen la parte humana de las empresas, con sus
propias normas, creencias, recompensas, sanciones, valores, entre otros. Y que
cada miembro los integra a su forma de actuar. La Teoria de las Relaciones
Humanas, también acuiio el término de organizacion informal y al respecto decia
gue son un grupo de seres humanos que interactian entre si, que establecen
vinculos de amistad, de afecto y que establecen normas de conducta. Los
integrantes de estos grupos las aceptan y las consideran importantes para su

integracion.
b. Las relaciones humanas

Tedesco (2003) en los Pilares de la Educacion del Futuro, afirma que al interior
de una institucion, los miembros participan e interactian. Es la teoria de las
relaciones humanas la que estudia esta interaccion y la define como las acciones y
actitudes que resultan de vincularse con otras personas o grupos. Cada persona es
Unica, diferente de las demas, sin embargo recibe influencias de sus pares.

Buscando su aceptacion social es que la persona busca relacionar con los demas
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para satisfacer sus necesidades y expectativas. Al mismo tiempo el individuo recibe
la influencia del medio ambiente y de las reglas sociales de los demés grupos. Las
relaciones que se dan al interior de una institucion son muchas, pero si el
empleador puede comprender la naturaleza de dichas relaciones promoveria un

clima laboral saludable en donde cada integrante podria expresarse y sentirse libre.
c. Laimportancia del contenido del cargo

Tedesco, (2003) en los Pilares de la Educacion del Futuro, establece que la
funcién que desempefia un trabajador incide notablemente en su moral. Se pudo
observar que mientras mas simples y sencillas eran las labores de los empleados,
estos se volvian mas insatisfechos y con actitudes negativas hacia ella. En este
plano, es necesario que los empleadores asignen a su personal un trabajo en el
cual, ellos puedan sentirse satisfechos, en aras del bienestar personal, pero
también, institucional. Seria importante esta consideracion ser tenida en cuenta por
las autoridades del IEST: Enrique LOpez Albujar de Ferrefiafe para mejorar su

servicio y calidad educativa (p.20).
d. El énfasis en los aspectos emocionales

Esta teoria se preocupa por cOmo se establecen los nexos entre empleador y
empleado. Le interesa el conocimiento que tiene la autoridad sobre su trabajador,
como se conduce, porque lo hace asi, cual es su perfil sicolégico y social, etc.
Advierte a los patrones sobre la importancia que tienen sus trabajadores en el éxito
o hundimiento de la empresa, les hace notar la incidencia de los individuos y del
grupo en los procesos y gestion de la institucion. En tal sentido, en el presente
trabajo de investigacion se fundamenta en los postulados de la Teoria de
Relaciones Humanas, los cuales a su vez dan sustento al modelo de capacitacion
en liderazgo para mejorar las relaciones interpersonales en el personal que labora
en la IEST publico enrique Lépez Albujar Ferrefiafe, que es la propuesta de un
Programa de Gestion Estratégica basado en el modelo de liderazgo de Fischman
con el fin de que sea considerado ya que las relaciones humanas estan seriamente

cuestionadas y obstaculizan el desarrollo de esta Institucion.

e. Teoriadel Liderazgo Participativo y Democratico
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Esta teoria ha sido desarrollada por Likert (1993) quien sustenta que la
actitud asumida por las trabajadores de una empresa depende en gran medida de
la actitud de sus autoridades y las condiciones laborales de las que ellos participan,
si estas son favorables entonces el empleado las percibe en un clima de confianza,
de integracion, de una comunicacién horizontal y fluida, etc. La mayor motivacién
es la participacion, se trabaja en equipo, con metas concretas, con compromisos
compartidos. Se sienten involucrados con su institucion, si sienten que son tomados
en cuenta en las decisiones que asume la empresa. La persona se identifica con
ella, si se siente parte de la organizacién, siente entonces, un compromiso social e
incrementa el tamafo de su responsabilidad al interior de la misma. Muchas veces
se toma una mejor decisién en grupo que en forma individual. En este sentido el
lider, es quien toma decisiones consensuadas, en equipo, involucrando a sus
trabajadores de todos los estamentos. El verdadero lider, resuelve conflictos,
escucha opiniones, asesora problemas, delega responsabilidades, etc. El sistema

de participacion es democratico por excelencia (p.94).
f. Concepciones tedricas de Gestion Administrativa

Para Gallegos (2004) la gestion administrativa “es la articulaciéon de todas
aquellas acciones que hacen posible que se logre la finalidad de la institucion
educativa, en funcion de educar” (p.9). Cano (1998), expresa que “el sistema
educativo, y en particular los centros educativos requieren, como cualquier
organizacién, una gestion estratégica apropiada”, y los resultados educativos
dependen de cémo se distribuyan los recursos con los que se cuenta, pues de

estos depende la efectividad de la actividad formativa.
Principio de toma de decisiones estratégicos

Esto es clave, el éxito o fracaso de una institucion depende de las decisiones
gue se tomen. A su vez implica distribuir funciones, definir responsabilidades,

efectuar acciones requeridas, etc.
Principio de planeacion estratégica

Consiste en plantearse objetivos, definir politicas y ver presupuestos, etc.
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Principio de control eficaz

Es el monitoreo constante que se realiza con el propésito de dar algunas

recomendaciones, tomar decisiones oportunamente, etc.
g. Elementos relacionados con la gestion administrativa

Pérez (1996) en su libro “La Comunicacién Educativa. Reflexiones para su
Estudio y Habilidades que contribuyen a la Adecuada Comunicacion Educativa”

indica que son necesarias los siguientes elementos:

Planeacion, que se entiende como la anticipacién a las metas que se quieren
lograr, pero de forma logica y no al azar. Esla que indica el camino que debe seguir

la empresa.

Organizacion: facilita el ordenamiento y la distribucién del trabajo, lo que favorece

el cumplimiento de las metas.
Direccion, significa mover a los empleados para que efectien sus labores.
Control, por el cual se asegura que las acciones salgan como fueron previstas.

Administrar en educacion implica contar con un disefio y hacer que funcione de la
mejor manera, y que satisfaga las demandas sociales. Implica de gran

responsabilidad por parte de los directivos.

9.2. Aspectos significativos del trabajo de investigacion

A. Las estrategias

Se han identificado cinco tipos de estrategias generales en el ambito
educativo. Las tres primeras ayudan a elaborar y organizar los contenidos para que
resulte mas facil el aprendizaje (procesar la informacion), la cuarta esta destinada a
controlar la actividad mental para dirigir el aprendizaje y, por ultimo, la quinta esta
de apoyo al aprendizaje para que éste se produzca en las mejores condiciones

posibles.
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Estrategias de ensayo

Son aquellas que implica la repeticion activa de los contenidos (diciendo,
escribiendo), o centrarse en partes claves de él. Son ejemplos: Repetir términos en
voz alta, reglas mnemotécnicas, copiar el material objeto de aprendizaje, tomar

notas literales, el subrayado.

Estrategias de elaboracion

Implican hacer conexiones entre lo nuevo y lo familiar. Por ejemplo:
Parafrasear, resumir, crear analogias, tomar notas no literales, responder preguntas
(las incluidas en el texto o las que pueda formularse el alumno), describir como se

relaciona la informacién nueva con el conocimiento existente.

Estrategias de organizacion

Agrupan la informacion para que sea mas facil recordarla. Implican imponer
estructura a los contenidos de aprendizaje, dividiendolo en partes e identificando
relaciones y jerarquias. Incluyen ejemplos como: Resumir un texto, esquema,

subrayado, cuadro sinéptico, red semantica, mapa conceptual, arbol ordenado.
Estrategias de control de la comprension

Estas son las estrategias ligadas a la Meta cognicion. Implican permanecer
consciente de lo que se esta tratando de lograr, seguir la pista de las estrategias
gue se usan y del éxito logrado con ellas y adaptar la conducta en concordancia. Si
utilizasemos la metafora de comparar la mente con un ordenador, estas estrategias

actuarian como un procesador central de ordenador.

Estrategias de planificacién
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Son aquellas mediante las cuales los alumnos dirigen y controlan su conducta.
Son, por tanto, anteriores a que los alumnos realicen ninguna accion. Se llevan a

cabo actividades como:

Establecer el objetivo y la meta de aprendizaje.

e Seleccionar los conocimientos previos que son necesarios para llevarla a
cabo.

e Descomponer la tarea en pasos sucesivos.

e Programar un calendario de ejecucion.

e Prever el tiempo que se necesita para realizar esa tarea, los recursos que

se necesitan, el esfuerzo necesario.

e Seleccionar la estrategia a seguir.
Estrategias de regulacion, direccidon y supervision
Se utilizan durante la ejecucion de la tarea. Indican la capacidad que el

alumno tiene para seguir el plan trazado y comprobar su eficacia. Se realizan

actividades como:

Formularles preguntas.

e Sequir el plan trazado.

e Ajustar el tiempo y el esfuerzo requerido por la tarea.

e Modificar y buscar estrategias alternativas en el caso de que las
seleccionadas anteriormente no sean eficaces.

Estrategias de evaluacion

Son las encargadas de verificar el proceso de aprendizaje, se llevan a cabo

durante y al final del proceso, se realizan actividades como:
e Revisar los pasos dados.

e Valorar si se han conseguido o no los objetivos propuestos.

e Evaluar la calidad de los resultados finales.
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e Decidir cudndo concluir el proceso emprendido, cuando hacer pausas, la
duracion de las pausas, etc.

Estrategias de apoyo o afectivas

Estas estrategias, no se dirigen directamente al aprendizaje de los
contenidos. La misién fundamental de estas estrategias es mejorar la eficacia del
aprendizaje mejorando las condiciones en las que se produce. Incluyen: Establecer
y mantener la motivacion, enfocar la atencion, mantener la concentracion, manejar

la ansiedad, manejar el tiempo de manera efectiva, etc.

B. Los recursos

Los docentes comprenden el mundo que lo rodea a través de sus sentidos,
la vista, el oido, el tacto, el gusto y el olfato, asi como a través de su sentido
guinestésico. Cuantas mas impresiones sensoriales reciba, mas material tiene el
estudiante para construir los conceptos de la realidad.

El pensamiento empieza con las actividades sensomotoras, se apoya y crece
partiendo de ellas; el pensamiento tiene que partir de la manipulacion de objetos y
experiencias concretas antes de que pueda desarrollarse su manifestacion
abstracta o representativa (Bruner citado por Burneo (1998, p. 21) distinguiendo los

modelos de aprendizaje siguientes:

e Enactivo, se aprende haciendo cosas, actuando y manipulando objetos.
e Iconico, el aprendizaje mediante el uso de imagenes o dibujos. Estos deben
estar relacionados con los temas a desarrollar a fin de ayudar al educando a

crear imagenes cognitivas con la tematica que se aprende.

Aranda (1998) indica que los medios educativos como bien ya sabemos son
canales a través de los cuales se hace posible comunicar mensajes pueden ser: La
palabra hablada o escrita, medios audiovisuales moviles y estaticos, medios de tipo
escenico, aparatos o instrumentos propios de talleres o laboratorios, etc.; para el

tema a desarrollar se considera:

e Medios estaticos: Edificio de la institucion educativa, salén de clase, etc.
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e Medios moviles: Carpetas.
e Medios audiovisuales estaticos: Pizarra.

e Medios audiovisuales moviles: Objetos, papeles, mota, etc.

Materiales educativos, son todos los recursos que facilitan el proceso
ensefianza y construccion de aprendizajes. Para el tema a desarrollar utilizaremos:
Materiales impresos: Hojas instructivas, periddicos, etc. Material representativo:
Objetos, mapas mentales, etc. (p.23).

C. Laevaluacion

La evaluacién de los aprendizajes es un proceso, mediante el cual se
observa, recoge y analiza informacion relevante, respecto del proceso de
aprendizaje de los estudiantes, con la finalidad de reflexionar, emitir juicios de valor
y tomar decisiones pertinentes y oportunas para optimizarlo; debe reunir
caracteristicas como ser:

Integral, porque desde el punto de vista del aprendizaje involucra las
dimensiones intelectual, social, afectiva, motriz y axiolégica del estudiante. En este
sentido, la evaluacion tiene correspondencia con el enfoque cognitivo, afectivo y
sociocultural del curriculo, puesto que su objeto son las capacidades, los valores,
las actitudes y las interacciones que se dan en el aula. Procesal, porque se realiza
a lo largo del proceso educativo, en sus distintos momentos: al inicio, durante y al
final del mismo, de manera que los resultados de la evaluacidon permitan tomar
decisiones oportunas.

Sisteméatica, porque se organiza y desarrolla en etapas debidamente
planificadas, en las que se formulan previamente los aprendizajes que se evaluara
y se utilizan técnicas e instrumentos validos y confiables para la obtencion de
informacion pertinente y relevante sobre la evolucion de los procesos y logros del
aprendizaje de los estudiantes.

Participativa, porque posibilita la intervencién de los distintos actores en el
proceso de evaluacién, comprometiendo al propio alumno, a los docentes,
directores y padres de familia en el mejoramiento de los aprendizajes, mediante la

autoevaluacion, coevaluacion y heteroevaluacion.
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Flexible, porque se adecua a las diferencias personales de los estudiantes,
considerando sus propios ritmos y estilos de aprendizaje. En funcion de estas
diferencias se seleccionan y definen las técnicas e instrumentos de evaluacion mas
pertinentes. Toda evaluacion debe sefialar sus funciones. En la practica educativa,
la evaluacion persigue simultdneamente varios propdsitos, los mismos que pueden

ser agrupados, en dos grandes funciones:

La funcién pedagdgica

Es la razon de ser de la auténtica evaluacion, ya que permite reflexionar y
revisar los procesos de aprendizaje y de ensefianza con el fin de optimizarlos. Esta
funcién permite principalmente: La identificacion de las capacidades de los
estudiantes, sus experiencias y saberes previos, sus actitudes y vivencias, sus
estilos de aprendizaje, sus habitos de estudio, sus intereses, entre otra informacion
relevante, al inicio de todo proceso de ensefianza y aprendizaje, con la finalidad de
adecuar la programacion a las particularidades de los alumnos. Es lo que se

conoce como funcion diagndstica de la evaluacion (Arcia, 2011, p. 1).

Funcion social

Pretende esencialmente, asumiendo el compromiso de desarrollo integral y
social, determinar qué estudiantes han logrado el progreso necesario en sus
aprendizajes (capacidades, conocimientos y actitudes) para otorgarles la
certificacion correspondiente, requerida por la sociedad en las diferentes
modalidades y niveles del sistema educativo. Se trata de constatar o certificar el
logro de determinados aprendizajes al término de un periodo, curso o ciclo de
formacion, para la promocion o no a grados inmediato superiores (Arcia, 2011, p.
1).

9.3. Gestion del liderazgo y comunicacién

El liderazgo es un concepto polémico. Ha sido objeto de muchas
investigaciones que va desde los perfiles de los lideres y de los factores que hacen
posible mantenerse frente a los grupos sociales. Se percibe a través de un estilo de
toma de decisiones asumiendo, desarrollando e impulsando una nueva forma de

ser cultural de las instituciones (Arcia, 2011, p. 1).
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10. ESTRUCTURA DEL MODELO

LIDERAZGO PARA MEJORAR LAS RELACIONES INTERPERSONALES

LIDERAZGO PARA MEJORAR LAS RELACIONES INTERPERSONALES
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11. ORGANZACION ACADEMICA

N° TALLER ESTRATEGIAS RECURSOS| TIEMPO
Se realizan las actividades permanentes. Lluvia de
Generan los acuerdos de convivencia y se | ideas
fijan en un lugar visible. _
Se mostrardn diapositivas sobre ¢qué son Video
las relaciones interpersonales? ¢y como Lap top
afectan nuestro desempefio laboral?
Dialogan acerca de dicho tema, ¢Cuan | Multimedia
importante son los vinculos positivos entre
los miembros de una institucion? ¢Qué
logros podriamos obtener como institucion si Palabra
hay un buen clima laboral? ¢qué cambios oral
_ deben realizarse?
Las relaciones Luego observan un video donde las buenas | Diapositiva 04
o1 | interpersonales y malas relaciones interpersonales en el horas
en el centro de ;
_ trabajo.
trabajo https://www.youtube.com/watch?v=GLMt7M6 Exposicién
Tzvw —dialogo.
Trabajan en grupos creando unos cuadros
comparativos, para observar lo positivo y
negativo de nuestras relaciones con los
comparfieros de trabajo. Papelotes,
Socializan el trabajo, arriban a conclusiones plumones.
y proponen sugerencias.
El docente refuerza con unas diapositivas.
Reflexionan sobre las buenas relaciones
humanas que deben darse en un centro de
trabajo.
Se realizan las actividades permanentes. Video
Se analizan los acuerdos de convivencia del
taller anterior. Lap top
Observan un video:
https://www.youtube.com/watch?v=PdTo8Cn
Los grupos 2RFk Multimedia 04
02 informales en Comentan el contenido del video. H
un centro de Establecen una lista de cosas negativas que oras
trabajo. estan repercutiendo en su labor, gracias a la Palabra
formacion de grupos. oral
Analizan unas diapositivas sobre el tema
tratado: Diapositiva
https://prezi.com/.../relaciones-humanas-
Exposicio

entre-individuos-y-grup.
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https://www.youtube.com/watch?v=GLMt7M6TzVw
https://www.youtube.com/watch?v=GLMt7M6TzVw
https://www.youtube.com/watch?v=PdTo8Cn2RFk
https://www.youtube.com/watch?v=PdTo8Cn2RFk
https://prezi.com/.../relaciones-humanas-entre-individuos-y-grup
https://prezi.com/.../relaciones-humanas-entre-individuos-y-grup

Trabajan en equipos a fin de comentar sobre

n -didlogo

estos grupos que se dan dentro de la Material
sociedad. IMpreso
Socializan el trabajo, arriban a conclusiones
y proponen sugerencias.
El docente refuerza con utilizando
diapositivas.
Reflexionan sobre la tolerancia entre pares.
Se realizan las actividades permanentes. Video
Se analizan los acuerdos de convivencia del
taller anterior. Lap top
Observan diapositivas sobre puestos de Multimedia
trabajo y orden jerarquico.
Lider https://prezi.com/.../disenos-de-puestos-de- Palabra
educativo o] trabajo-y-calidad-de-v. oral
03 | cargo Trabajan en equipos a fin de comentar sobre 04
educativo la organizacion dentro de una institucion, el | Diapositiva | horas
Iiderazgo y el compafierismo para trabajar en Exposicion
conjunto. dialogo
Socializan el trabajo, arriban a conclusiones
Yy proponen sugerencias. Material
El docente refuerza con utilizando | impreso
diapositivas.
Se realizan las actividades permanentes. Video
Se analizan los acuerdos de convivencia del
taller anterior. Lap top
Observan tres videos sobre el aspecto
emocional en el trabajo.
https://www.youtube.com/watch?v=0aSLUd | Multimedia
g_lJk
https://www.youtube.com/watch?v=Kp4mVD
Las emociones 48fXY Palabra 04
definen https://www.youtube.com/watch?v=90zhFkq oral horas
04 | nuestra CyUA . N
convivencia Diapositiva
laboral. Comentan el contenido del video, ¢qué
cosas se estan dando dentro de nuestra
institucion? ¢Como podemos mejorar el Exposicion
aspecto emocional dentro del trabajo? _dialogo
¢Coémo puede repercutir nuestro mal
manejo de las emociones?
Establecen metas a lograr, en las que
cimenten unos vinculos interpersonales
positivos. Material

e Crean en forma grupal

esquemas donde
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https://prezi.com/.../disenos-de-puestos-de-trabajo-y-calidad-de-v
https://prezi.com/.../disenos-de-puestos-de-trabajo-y-calidad-de-v
https://www.youtube.com/watch?v=OaSLUdg_IJk
https://www.youtube.com/watch?v=OaSLUdg_IJk
https://www.youtube.com/watch?v=Kp4mVD48fXY
https://www.youtube.com/watch?v=Kp4mVD48fXY
https://www.youtube.com/watch?v=9ozhFkqcyUA
https://www.youtube.com/watch?v=9ozhFkqcyUA

den distintas opciones o0 respuestas a las | impreso
situaciones observadas en cada video.
Socializan el trabajo, arriban a conclusiones
y proponen sugerencias.
El docente refuerza con utilizando
diapositivas.
Reflexionan sobre las emociones y el
autocontrol.
Se realizan las actividades permanentes. Video
Se analizan los acuerdos de convivencia del
taller anterior. Laptop
Observan dos videos sobre liderazgo Multimedia
participativo o democratico.
https://www.youtube.com/watch?v=6X7AFy3l | Palabra
R4g oral
https://www.youtube.com/watch?v=VZICXjD . N
Liderazgo Cuys Plaposiiva 04
participativo o Comentan el contenido del video. horas
05 democrético. Trabajan en equipos y crean cuadros
comparativos, para ver las ventajas Yy | Exposicidn
desventajas de un lider participativo dentro | —didlogo
de una institucion. Y como repercute en el
desempefio laboral de todo el personal.
Socializan el trabajo, .arriban a conclusiones Material
y proponen sugerencias. impreso
El docente refuerza con utilizando
diapositivas.
Reflexionan sobre los elementos de la
evaluacion.
Se realizan las actividades permanentes. Video
Se analizan los acuerdos de convivencia del
taller anterior. Lap top
Se inicia con una lectura, “La participacion Multimedia
de los trabajadores en la empresa”
Formas de http://lwww.arearh.com/rrhh/participaciontrab. | Palabra
participacion htm oral
en el ambito Comentan el contenido de la lectura 04
06 | laboral. mediante la técnica del debate, donde dan | Di@Positiva | horas
sus opiniones y las defienden frente a los
distintos puntos de vista de los participantes.
Establecen metas a lograr a partir de las | Exposicion
gestion participativa y como debe funcionar | -dialogo
dentro de una institucion. .
Socializan el trabajo, arriban a conclusiones Materlal
impreso

y proponen sugerencias.

El docente refuerza con utilizando
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https://www.youtube.com/watch?v=6X7AFy3IR4g
https://www.youtube.com/watch?v=6X7AFy3IR4g
https://www.youtube.com/watch?v=VZICXjDCuys
https://www.youtube.com/watch?v=VZICXjDCuys
http://www.arearh.com/rrhh/participaciontrab.htm
http://www.arearh.com/rrhh/participaciontrab.htm

diapositivas.
Reflexionan sobre los elementos de la
participacion en el &mbito laboral.

Se realizan las actividades permanentes. Video
Se analizan los acuerdos de convivencia del
taller anterior.
Obs.ervan tres videos sobre trabajo en Lap top
equipo
https://www.youtube.com/watch?v=1BMiJG33
1Lg
https://www.youtube.com/watch?v=pMxwWYk | Multimedia
WH_YQ
https://www.youtube.com/watch?v=w2dUkmi
Trabajo en 9zU4 Palabra 04
07 | equipo Comentan el contenido del video. oral horas
Establecen metas a lograr a partir del video
y como debe cambiar nuestro desempefio
como empleados de una institucion. A través Diapositiva
del trabajo en equipo.
Trabajan en equipos a fin de comentar sobre | Exposicién
el tema trabajo en equipo. -dialogo
Socializan el trabajo, arriban a conclusiones _
y proponen sugerencias. Mater|al
El docente refuerza con utilizando | MPr€SO
diapositivas.
Reflexionan sobre la sesion de aprendizaje.
Se realizan las actividades permanentes. Video
Se analizan los acuerdos de convivencia del
taller anterior. Lap top
Observan tres videos sobre Liderazgo y las Multimedia
relaciones interpersonales
https://www.youtube.com/watch?v=3AChlhxs | Palabra
tyo oral
https://www.youtube.com/watch?v=Katq2ut8
Diapositiva
Liderazgo vy gQk
08 | |as relaciones https://www.youtube.com/watch?v=XrgLMen Exposicion
interpersonales [SA4 -dialogo 04
Comentan el contenido del video. horas
Establecen metas a lograr a partir del video | Material
observado. Trabajando en equipo. impreso

El docente refuerza con utilizando
diapositivas.

Socializan el trabajo, arriban a conclusiones
y proponen sugerencias.

Reflexionan sobre la sesion de aprendizaje.
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https://www.youtube.com/watch?v=IBMiJG331Lg
https://www.youtube.com/watch?v=IBMiJG331Lg
https://www.youtube.com/watch?v=pMxWYkWH_YQ
https://www.youtube.com/watch?v=pMxWYkWH_YQ
https://www.youtube.com/watch?v=w2dUkml9zU4
https://www.youtube.com/watch?v=w2dUkml9zU4
https://www.youtube.com/watch?v=3AChIhxstyo
https://www.youtube.com/watch?v=3AChIhxstyo
https://www.youtube.com/watch?v=Katq2ut8gQk
https://www.youtube.com/watch?v=Katq2ut8gQk
https://www.youtube.com/watch?v=XrgLMen7fGY
https://www.youtube.com/watch?v=XrgLMen7fGY
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4.3. Resultados de la validaciéon

En cuanto a los resultados de la validacion se tiene dos momentos el

primero relacionado con el instrumento de investigaciéon y el segundo con el
modelo propuesto.

a) En relacion al instrumento: Cuestionario

Tabla 6
Validacion del cuestionario

Presentacion Ortografia, Congruencia de | Relevancia Factibilidad R
redaccion clara y | las variables E

precisa en los | con los 3

items objetivos L

Si No Si No Si No Si No Si No |

A

D

o

% | F|%| F| % |F|%| F | % |F|% F | % |F|% F | % |F|%

31

100 |0 |0 31100 [O|O |31|100 |O|0O|31|100|0|0|31|100|0]|O

Fuente: Documentos de validacion del instrumento realizado por el experto.

Los expertos en un 100,00 %, dos integrantes, opinaron favorablemente respecto a

la presentacion de los items, sobre la ortografia y redaccién, la congruencia variables y

objetivos, la relevancia de los mismos y la factibilidad, sefial de que se contd con la

aprobacion respectiva antes de su aplicacion.
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b) En relacién al modelo

Tabla 7
Validacion del modelo

Criterios-indicadores

Muy
malo

Malo

Regular

Bueno

Muy
bueno

F

%

F[ %

F %

%

Base tedrica El programa responde
a las bases teodricas de la
investigacion

100,00

Objetivo El programa responde al
objetivo formulado

1 50,00

50,00

Contenidos Contiene actividades
para mejorar la variable dependiente

1 50,00

50,00

Son suficientes para el logro de las
dimensiones de la variable
dependiente

1 50,00

50,00

Se desarrollan mediante
estrategias didacticas para lograr
los objetivos planteados

1 50,00

50,00

Calidad Técnica El programa
incluye informacion detallada y
suficiente sobre: objetivos,
descripcion, duracion, aplicacion,
contenidos

100

Existe coherencia interna entre los
diversos elementos y
componentes del programa con
los objetivos

1 50,00

50,00

Existe coherencia interna entre el
programa y el objetivo de la
investigacion

1 50,00

50,00

El Programa responde a la mejora
de la variable dependiente

100,00

Viabilidad El programa puede
ser aplicado por cualquier profesor
y especializado en el &rea a tratar

50,00

50,00
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Las actividades son faciles de | -
realizar y requieren de materiales - |2 100,00
sencillos

La secuencia de las actividades | -

50,00 |1 | 50,00
programadas resulta coherente

Metodologia La metodologia | -

. S 50,00 |1 50,00
tiene una base didactica

La metodologia utilizada es|- 2
apropiada a las caracteristicas de - 100,00
los investigados

Evaluacion El programa | - -
) P 100,00 -
describe su forma de evaluaciéon

Fuente: documentos de evaluaciéon de expertos.

Los expertos en base a la informaciéon documentada recibida realizaron la
validacion del modelo, sefialando en un 100,00 que la base teorica es muy buena;
el 50,00 % evalu6 como buena y el otro 50,00 % como muy buena. En relacion a
los contenidos en todos sus items se calificé como buena, el 50,00 % y como muy
buena el otro 50,00 %.

El programa incluye informacion detallada y suficiente sobre: objetivos,
descripcion, duracion, aplicaciéon, contenidos y el programa responde a la mejora de
la variable dependiente fue calificado como muy buena y existe coherencia interna
entre el programa y el objetivo de la investigacion calificado con 50, 00 como

bueno y 50,00 como muy bueno.

Las actividades son faciles de realizar y requieren de materiales sencillos,
fueron calificados como muy bueno por el 100,00 % de expertos; el programa
puede ser aplicado por cualquier profesor y especializado en el area a tratar y la
secuencia de las actividades programadas resulta coherente resulté evaluado como

bueno con un 50,00 % y como muy bueno por el otro 50,00 %.

La metodologia utilizada es apropiada a las caracteristicas de los

investigados fue calificado como muy buena por el 100,00 de evaluadores; y la
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metodologia tiene una base didactica evaluado como bueno por el 50,00 y como
muy bueno por el otro 50,00 %. EIl programa describe su forma de evaluacion, fue
calificado como bueno por 100,00.

Como se puede apreciar los calificativos fluctuaron entre bueno y muy bueno
en los items de las dimensiones en estudio, sefialando conformidad y aceptar el
modelo como una propuesta valiosa que poder aplicada en cualquier momento

buscando las condiciones en la institucion de Educacion Superior correspondiente.

4.4. DISCUSION DE LOS RESULTADOS

La investigacion realizada cuyo objeto de estudio es relaciones
interpersonales, tuvo como participantes a los docentes y trabajadores
administrativos del IEST Publico “Enrique Lopez Albujar”, para efectos de hacer una
propuesta de trabajo se recogio informacion, aplicando un cuestionario especifico
(Anexo 01), cuyo analisis de los resultados permitié sefialar que se ubicaron en la
categoria bajo el 100,00 % en actitudes personales (Tabla 3); situacién que de
hecho resulté preocupante, y al mismo tiempo como un campo propicio para buscar
y proponer alternativas, que en este caso se centrd en una propuesta especifica; el
diagnadstico contindia en la dimension de comunicacion, caracterizando que el 91,42
% (Tabla 4) se situé como bajo que correspondi6é a la mayoria, se profundiza asi la
preocupacion; y en lo que a desarrollo afectivo social corresponde se sefiala que el
100,00 % se ubic6 como bajo (Tabla 5); estos resultados caracterizados como
resultado de un diagnéstico sefiala la existencia de deficiencias en el desarrollo de
las relaciones interpersonales en la institucion donde se realizd la investigacion,
entonces las preocupaciones, emociones, motivaciones, comportamientos, estan
influyendo en la relaciones interpersonales, por lo tanto con los comparfieros de
trabajo, en la formacion de los estudiantes y también repercute en los padres de
familia y comunidad, se esta entonces antes situaciones interpersonales en la
Instituciéon Educativa que no son armoniosas, no existe la reciprocidad de
comunicacion, valoracion de comportamientos que se establece entre dos o mas

trabajadores.
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El instrumento aplicado para recoger la informacion, fue un cuestionario
especifico, que al ser sometido a juicio de expertos, dos profesionales (Anexo03)
dieron la conformidad quedando de esta forma validado y con base para su
aplicacion con los elementos que conformaron la muestra de estudio, dando

seguridad a los datos y resultados antes indicados.

Fue entonces necesario trabajar una propuesta centrado en el disefio de un
modelo de capacitacion sobre liderazgo orientado especialmente para los
trabajadores docentes y administrativos del IEST Publico “Enrique Lopez Albujar de
la ciudad de Ferrefiafe (pp. 52-73 de la presente investigacion), respondiendo a los
principios psicopedagdgicos, objetivos, descripcibn y caracteristicas, recursos
didacticos, los contenidos y la organizacion del trabajo en talleres estratégicos,
concordante con Fischman (2006).

El modelo asimismo fue sometido a juicio de expertos (anexo 04) a fin de lograr la
validacion correspondiente (Tabla 7) teniendo como resultado final la aprobacién
con calificativos de bueno y muy buenos para los diferentes items considerados,
sefialando de esta manera que el modelo propuesto es posible su aplicacion en la
institucion de Educacion Superior correspondiente en cuanto se conozca y decida

su aplicacion por parte de guienes dirigen la institucion.
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CONCLUSIONES

El diagnoéstico realizado sobre relaciones interpersonales a nivel del
Instituto de Educacién Superior Tecnologico “Enrique Lopez Albujar” de Ferrefafe,
teniendo en cuenta al personal docente y administrativo el resultado sefialé un
calificativo de bajo en las dimensiones consideradas de actitudes personales (Tabla
3), comunicacion (Tabla 4) y desarrollo afectivo social (Tabla 5), constituyéndose en

una oportunidad para formular una propuesta.

La investigacion permitio formular un Modelo de Capacitacién en Liderazgo
dirigido a los trabajadores docentes y administrativos de la Institucion de Educacion

Superior donde se realizo la investigacion.

La propuesta de un Modelo de Capacitacion en Liderazgo se constituye en
una herramienta fundamental para su aplicacion en el futuro en el IEST Publico
“‘Enrique Lépez Albujar’- Ferrefiafe, previo el conocimiento y decision de los

Directivos y del pleno docente.

El Modelo de Capacitacion en Liderazgo, orientado al desarrollo de las
relaciones interpersonales, merecio la evaluacion por parte de profesionales
expertos, con resultados positivos, sefialando la validacion del mismo y quedando

listo como aporte para su posterior aplicacion.
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SUGERENCIAS

1. Se sugiere a la Direccion del IEST Publico “Enrique Lopez Albujar’ de
Ferrefiafe, tomar la decision de la aplicacion de la propuesta Modelo de
Capacitacion sobre Liderazgo, previo el conocimiento por parte del
personal correspondiente, con la finalidad de mejorar la situacién

problemética de las relaciones interpersonales.

2. Decidida la aplicacion del modelo antes indicado, en la institucion de
Educacion Superior, es necesario realizar una informacion a los docentes
y administrativos sobre los pormenores de la propuesta a fin de

sensibilizarlos para su participacion.

3. Integrar una Comisién de Docentes y administrativos para lograr la
implementacion, aplicacion de la propuesta Modelo de Capacitacion

sobre Liderazgo y tener mayor efectividad.
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ANEXOS



Anexo 1

CUESTIONARIO DE RELACIONES INTERPERSONALES

Estimado docente y administrativo colabore con el llenado del presente

cuestionario, esto permitird reflexionar y ayudarnos a mejorar nuestro
desempefio en la institucion. Gracias por su apoyo.
ACTITUDES PERSONALES Siempre | Aveces Nunca

1. .Se esfuerzas en establecer buenas
relaciones laborales con los deméas docentes

de la Institucién?

2. ¢Participa con entusiasmo en todas las
actividades que se desarrollan dentro de la

Institucion?

3. ¢Considera que se desarrollan mejor tus
funciones de forma colectiva que de forma

individual?

4. ¢ Consideras que la disposicion es un factor
clave en la realizacion de tareas en un

ambiente agradable?

5. ¢Es el ambiente de trabajo en este plantel,
idéneo para el ejercicio de tus funciones como

docente?

6. ¢.El director de la Institucién ordena de forma
democratica las actividades que los docentes

deben desarrollar?

7. ¢El directivo demuestra ser asertivo en

delegar funciones a su equipo de docentes?

8. ¢Considera que la gerencia de la Institucién
se centra mas en premios y reconocimientos,
que en mejorar el desempefio laboral del

personal?

9. ¢Consideras que la direccion de la
Institucién permite a los docentes en participar

en la toma de decisiones?




10. ¢Tu motivacion hacia tu trabajo es
considerado un factor determinante para
fomentar un clima organizacional de armonia

en la Institucién?

11. ¢Considera que fomentar un clima
organizacional adecuado es solo

responsabilidad del lider?

COMUNICACION

Siempre

A veces

Nunca

12. ¢Consideras usted que comparten los
docentes los mismos intereses y necesidades

laborales dentro de la Institucion?

13. ¢La comunicacion que se comparte entre
los docentes se centra verazmente en el rumor

y comentarios de pasillo?

14. ¢Piensa que la comunicacibn que se
desarrolla dentro de la Institucion, se maneja a

través de herramientas formales y veraces?

15. ¢Las relaciones laborales, se rigen mejor
cuando se desarrollan bajo lineamientos de

trabajo colectivo?

16. ¢Considera importante participar con
entusiasmo y agrado en los encuentros que se

realizan como reuniones, talleres, entre otros?

17. ¢ Cree que su participacidon en los distintos
encuentros que se realizan dentro de la
Institucién es relevante para fomentar un

ambiente de trabajo productivo?

18. ¢Utiliza la tecnologia como herramienta
comunicativa para ayudar a propiciar un clima

organizacional 6ptimo?

19. ¢El cumplimiento del reglamento interno
como politica institucional, propicia a que se
constituya una atmosfera estructurada y

organizada en la Institucion?

20. ¢Considera que tu grupo de docentes te




motivan a innovar y mejorar tu desempefio

académico?

21. ¢Considera que para tomar decisiones en

la institucién se llega a consenso con facilidad?

DESARROLLO AFECTIVO Y SOCIAL

Siempre

A veces

Nunca

22. ¢ Consideras que entre tus docentes
existe entusiasmo para desempefar las

labores de la Institucién?

23. ¢Crees que sus comparieros de trabajo le
ayudan a reforzar sus fortalezas para que
pueda lograr un desempefio académico

pertinente?

24. ¢Las emociones que usted ha fomentado,
le ayudan a desarrollar un desempefio

satisfactorio y agradable en la Institucion?

25. ,Cree que para lograr un clima
organizacional oOptimo y buenas relaciones
interpersonales dentro de la Institucion influyen
en las emociones de los individuos que alli

laboran?

26. En ésta institucién educativa ¢ se manejan
con armonia las relaciones a nivel laboral entre

el tren directivo?

27. ¢Los docentes demuestran disposicion
para llevar a cabo actividades comunes de la

institucion?

28. ¢lLas condiciones de trabajo en la
Instituciébn son ideales para laborar vy

desarrollar sus funciones adecuadamente?

29. ¢Las funciones que desempefas de forma

adecuada son recompensadas?

30. ¢Se delegan funciones en la Instituciéon a
partir del reconocimiento y del esfuerzo

demostrado por los docentes?

31. (Existe un clima de valores en la

Institucion?




ANEXO N° 02

RESULTADOS DE LA ENCUESTA RELACIONES INTERPERSONALES

1. DIMENSION
Siempre | Aveces Nunca
ACTITUDES PERSONALES
f % f % f %
1. ¢Se esfuerza en establecer buenas relaciones 0 0 0 o |35 | 100
laborales con los demés docentes de la Institucion?
2. ¢Participa con entusiasmo en todas las actividades 0 0 0 0 35 | 100
gue se desarrollan dentro de la Institucién?
3. ¢ Considera que se desarrollan mejor tus funciones de 0 0 0 0 35 | 100
forma colectiva que de forma individual?
4. ¢ Consideras que la disposicion es un factor clave en la 0 0 0 0 35 | 100
realizacion de tareas en un ambiente agradable?
5. ¢ Es el ambiente de trabajo en este plantel, idéneo para 0 0 0 0 35 | 100
el ejercicio de tus funciones como docente?
6. ¢ El director de la Institucion ordena de forma
democratica las actividades que los docentes deben 0 0 0 0 35 | 100
desarrollar?
7. ¢ El directivo demuestra ser asertivo en delegar 0 0 0 0 35 | 100
funciones a su equipo de docentes?
8. ¢ Considera que la gerencia de la Institucion se centra
MAs en premios y reconocimientos, que en mejorar el 0 0 0 0 35 | 100
desempefio laboral del personal?
9. ¢ Consideras que la direccion de la Institucién permite a 0 0 0 0 35 | 100
los docentes en participar en la toma de decisiones?
10. ¢ Tu motivacién hacia tu trabajo es considerado un
factor determinante para fomentar un clima organizacional 0 0 0 0 35 | 100
de armonia en la Institucion?
11. ¢ Considera que fomentar un clima organizacional 0 0 0 0 35 | 100
adecuado es solo responsabilidad del lider?
Total 0 0 385

FUENTE: Encuesta aplicado a la muestra de estudio.
Fecha: 06 de Diciembre 2016




Donde:

¥ = Promedio aritmético de la dimension Actitudes Personales

f = nimero de trabajadores

N = ndmero de items

N
x= ZNf S % =0 Representa el Siempre = 0% (Categoria alto)
e ol o
N 11 Representa A veces = 0% (Categoria medio)
gl 2}\/[‘. 31815 35 Representa el Nunca = 100% (categoria bajo)
2. DIMENSION
Siempre | A veces Nunca
COMUNICACION
fl % f % f %
12. ¢ Consideras usted que comparten los docentes
los mismos intereses y necesidades laborales dentro ol o 3 | 851 | 32 | 91.49
de la Institucion?
13. ¢La comunicacion que se comparte entre los
docentes se centra verazmente en el rumory 0 0 1 | 2,86 | 34 | 97,14
comentarios de pasillo?
14. ¢ Piensa que la comunicacién que se desarrolla
dentro de la Institucion, se maneja a traves de ol o 5 |12,29 | 30 | 87,71
herramientas formales y veraces?
15. ¢ Las relaciones laborales, se rigen mejor cuando
se desarrollan bajo lineamientos de trabajo colectivo? 0 0 2 | 5711 33109429
16. ¢, Considera importante participar con entusiasmo y
agrado en los encuentros que se realizan como 0 0 4 | 11,42 | 31 | 88,58
reuniones, talleres, entre otros?




17. ¢ Cree que su participacion en los distintos

encuentros que se realizan dentro de la Institucion es

relevante para fomentar un ambiente de trabajo 6 1714 29 | 82.86
productivo?
18. ¢ Utiliza la tecnologia como herramienta
comunicativa para ayudar a propiciar un clima 0 0 35 | 100
organizacional 6ptimo?
19. ¢ El cumplimiento del reglamento interno como
politica institucional, propicia a que se constituya una 4 | 11,43 31 | 88,57
atmosfera estructurada y organizada en la Instituciéon?
20. ¢ Considera que tu grupo de docentes te motivan a
. : ~ - 2 | 571 | 33 | 94,29
innovar y mejorar tu desempefio académico?
21. ¢ Considera que para tomar decisiones en la
e - 3 | 851 | 32 |91,49
institucion se llega a consenso con facilidad?

Total 30 320

FUENTE: Encuesta aplicado a la muestra.
Fecha: 06 de Diciembre 2016

Donde:

¥ = Promedio aritmético de la dimensién Comunicacion

f = nimero de trabajadores

N = ndmero de items

N T 107 0

— > S _ 30 3

Y= N 10 Representa A veces
= > /o _ 320 39

Representa el Siempre = 0% (Categoria alto)

8,57 % (Categoria medio)

Representa el Nunca = 91,42 % (categoria bajo)




3. DIMENSION

DESARROLLO AFECTIVO Y SOCIAL Siempre | Aveces | Nunca
f % f % f %
22. ¢Consideras que entre tus docentes existe
entusiasmo para desempefiar las labores de la 0 0 0 0 35 | 100
Institucion?
23. ¢Crees que sus compafieros de trabajo le ayudan a
reforzar sus fortalezas para que pueda lograr un 0 0 0 0 35 | 100
desempefio académico pertinente?
24. ¢Las emociones que usted ha fomentado, le ayudan
a desarrollar un desempefio satisfactorio y agradableenla | 0 0 0 0 35 | 100
Institucién?
25. ¢Cree que para lograr un clima organizacional éptimo
y buenas relaciones interpersonales dentro de la 0 0 0 0 35 | 100
Institucion influyen en las emociones de los individuos que
alli laboran?
26. En ésta institucion educativa ¢, se manejan con
armonia las relaciones a nivel laboral entre el tren 0 0 0 0 35 | 100
directivo?
27. ¢ Los docentes demuestran disposicion para llevar a
cabo actividades comunes de la institucion? 0 0 0 0 35 | 100
28. ¢ Las condiciones de trabajo en la Institucion son
ideales para laborar y desarrollar sus funciones 0 0 0 0 35 | 100
adecuadamente?
29. ¢ Las funciones que desempefias de forma adecuada 0 0 0 0 35 | 100
son recompensadas?
30. ¢ Se delegan funciones en la Institucion a partir del
reconocimiento y del esfuerzo demostrado por los 0 0 0 0 35 | 100
docentes?
31. ;Existe un clima de valores en la Institucion? 0 0 0 0 35 | 100
Total 0 0 350

FUENTE: Encuesta aplicado a la muestra.
Fecha: 06 de Diciembre 2016

Donde:

X = Promedio aritmético de la dimensién Desarrollo Afectivo y Social

f = nimero de trabajadores

N = ndmero de items




N 10 0
z Jx _ 0 _ 0
N 10
pITL T
N 10

Representa el Siempre = 0% (Categoria alto)
Representa a Veces = 0% (Categoria medio)

Representa el Nunca = 100% (categoria bajo)



Anexo 3

VALIDACION DE INSTRUMENTOS
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Anexo 4

VALIDACION DE MODELO
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Anexo 5

AUTORIZACION DE ENCUESTA

INSTITUTO DE EDUCACION SUPERIOR TECNOLOGICO PUBLICO
“ENRIQUE LOPEZ ALBUJAR”
FERRENAFE
Revalidado: R. M. N2 209-2005-ED DIRECCION GENERAL

MEMORANDUM N°759 -2016-DG/IESTP”ELA” - F

A - Mg. JUAN PEREZ GERMAN
Jefe de Area de Mecanica Automotriz-IESTP “ELA”-F
ASUNTO : AUTORIZA APLICACION DE ENCUESTA
REF ; Exp N° 2675
FECHA : Ferrefafe, Diciembre 05 del 2016

Por intermedio del presente lo saludo, y en atencién al documento en referencia, se
autoriza la aplicacién de encuesta a todo el personal Docentes y administrativos
sobre “MODELO DE CAPACITACION EN LIDERAZGO PARA MEJORAR LAS
RELACIONES INTERPERSONALES EN EL PERSONAL QUE LABORA EN EL
INSTITUTO” con el fin de recolectar informacion para la ejecucion de tesis Doctoral
en la Universidad Cesar Vallejo.

Atentamente,

cc.arch.

q N o
%, ¢ Al
R .RE = LODE 3
fl\?sc?v;/[)xrector General ‘ \ € ERAFE
CPC. MIGDEL. SALAZAR MORI
DIRECT GENERAL




Anexo 6

ENCUESTA A UN JEFE DE UNIDAD ACADEMICA Y UN DOCENTE

Dos docentes desarrollando el cuestionario sobre las relaciones interpersonales.

ENCUESTA A JEFE DE AREA

01 docente desarrollando el cuestionario sobre las relaciones interpersonales



ENCUESTA A PERSONAL ADMINISTRATIVO

T—
o

Dos personales admnistrativos desarrollando el cuestionario sobre las relaciones interpersonales,
dentro de sus puestos de trabajo.



