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RESUMEN

Se realizd nuestro trabajo de investigacion, con el objetivo de disefar Estrategias Motivacionales
para mejorar las relaciones interpersonales en los docentes de la Escuela Profesional de

Tecnologia Médica, Facultad de Ciencias de la Salud — Universidad de Chiclayo.

Para ello aplicamos encuestas, observacion, entrevistas estructuradas y en profundidad y
testimonios sobre el nivel de relaciones interpersonales. Luego de haber terminado esta parte se
procedié a examinar el problema en relacion a las teorias de Kurt Lewin, de Douglas Mcgregor
y de Daniel Goleman que sirvieron de fundamento a nuestra propuesta “Estrategias
Motivacionales para Mejorar las Relaciones Interpersonales en los Docentes de la Escuela

Profesional de Tecnologia Médica, Facultad de Ciencias de la Salud — Universidad de Chiclayo”.

Los resultados confirman que las relaciones interpersonales docentes es inadecuada expresada en
que no tienen predisposicidn por mejorar las relaciones interpersonales; los docentes no se han
adaptado al ambiente de su centro de trabajo; no contribuyen a su formacion personal ni
profesional; no estdn de acuerdo con el clima institucional de la Escuela Profesional de
Tecnologia Médica; la mayoria de docentes reconocen que la comunicacion es arbitraria; la
mayoria de docentes no se sienten identificados con la Escuela Profesional de Tecnologia
Médica.

Se concluye como logros de la investigacion, por un lado, la justificacion del problema, es decir,
haber confirmado la hipétesis y haber dado cuenta de la naturaleza del problema; por el otro
presentar  la propuesta, articulando la base tedrica con la propuesta en mérito a la

fundamentacion de los talleres.

PALABRAS CLAVE: Estrategias Motivacionales; Relaciones Interpersonales; Clima

Motivacional; Identificacion Institucional.



ABSTRACT

Our research was conducted with the aim of designing Motivational Strategies to improve
interpersonal relationships among teachers of VVocational School of Medical Technology, Faculty

of Health Sciences - University of Ottawa.

This applied surveys, observation, and in-depth structured interviews and testimonies on the
level of interpersonal relationships. After finishing this part proceeded to examine the problem in
relation to the theories of Kurt Lewin, Douglas McGregor and Daniel Goleman that served as the
basis for our proposal "Motivational Strategies for Improving Relationships in the Professional

School Teachers of Medical Technology, Faculty of Health Sciences - University of Ottawa ".

The results confirm that the relationships teachers is inadequate in that they have expressed
willingness to improve interpersonal relationships; teachers have not adapted to the environment
of the workplace; not contribute to their personal or professional training; are not in accordance
with the institutional environment of the Professional School of Medical Technology; Most
teachers recognize that communication is arbitrary; most teachers do not identify with the

Professional School of Medical Technology.

We conclude as research achievements on the one hand, the justification of the problem, ie, have
confirmed the hypothesis and given the nature of the problem; the other presenting the proposal,

articulating the theoretical basis with the proposal in recognition of the merits of the workshops.

KEYWORDS: Motivational Strategies; Interpersonal Relations; Motivational Climate;
Institutional 1D.



INTRODUCCION

Toda realidad problematica tiene dos aspectos, uno objetivo y el otro subjetivo, el mismo que da
cuenta de la realidad interior de la persona y que sirve de energia a la voluntad de la persona, la

que se revela en nuestro comportamiento cotidiano.

El trabajo contiene elementos de estrategia motivacional que comprometen a docentes
universitarios, por ende nuestra tesis da cuenta del aspecto subjetivo de nuestro campo de

observacion.

Metodoldgicamente nuestro problema de investigacion, tiene que ver con el OBJETO DE
ESTUDIO: Relaciones Interpersonales docentes en la Escuela Profesional de Tecnologia

Médica de la Facultad de Ciencias de la Salud — Universidad de Chiclayo.

Posible solucion del problema: ¢(De qué manera influiran las estrategias motivacionales al
mejoramiento de las relaciones interpersonales en los docentes de la Escuela Profesional de

Tecnologia Médica de la Facultad de Ciencias de la Salud — Universidad de Chiclayo?

OBJETIVO GENERAL: Disefar estrategias motivacionales para mejorar las relaciones
interpersonales en los docentes de la Escuela Profesional de Tecnologia Médica de la Facultad de
Ciencias de la Salud — Universidad de Chiclayo. Objetivos especificos: Diagnosticar las
relaciones interpersonales de los docentes: comunicacion, trabajo en equipo, liderazgo y
conflicto. Investigar el modo cdmo se relaciona la base tedrica con la propuesta. Elaborar la

propuesta en funcion a las razones de la investigacion.

CAMPO DE ACCION: Estrategias motivacionales para mejorar las relaciones interpersonales
en los docentes de la Escuela Profesional de Tecnologia Médica de la Facultad de Ciencias de la

Salud — Universidad de Chiclayo.

La HIPOTESIS :“Si se Disefian Estrategias Motivacionales sustentadas en las teorias de Kurt

Lewin, de Douglas Mcgregor y de Daniel Goleman, entonces mejoraran las relaciones



interpersonales en los docentes de la Escuela Profesional de Tecnologia Médica de la Facultad de
Ciencias de la Salud — Universidad de Chiclayo.”

Nuestro esquema capitular: En el capitulo I se realizo el andlisis del problema de estudio.
Comprende la situacion geografica del Pert, de la Provincia de Chiclayo y una breve
descripcion de la Universidad de Chiclayo. Tendencias de las relaciones interpersonales
docentes universitarias; relaciones interpersonales docentes en la Universidad de Chiclayo y la

razon metodoldgica.

En el capitulo Il se aborda el marco teorico, el cual estd comprendido por el conjunto de trabajos
de investigacion que anteceden al estudio y por la sintesis de las principales teorias que sustentan

la propuesta. Luego el marco conceptual.

En el capitulo 111 el anélisis e interpretacion de los datos. También la propuesta en relacion a las
teorias mencionadas; los elementos constitutivos de la propuesta: Realidad problematica,
objetivos, fundamentacién, estructura, cronograma, presupuesto y financiamiento. La estructura
de la propuesta como eje dinamizador estd conformada por tres talleres con sus respectivas

tematicas.

Como toda tesis concluye dando cuenta de las conclusiones, recomendaciones, bibliografia y

anexaos.



CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. UBICACION DEL OBJETO DE ESTUDIO.

1.1.1. Situacion Geografica del Pera.

El Per( es un pais lider en la Zona del Pacifico Sudamericano. Se encuentra situado al
medio de America del Sur, frente al Océano Pacifico, entre los paralelos 0° 2’ y los 18°
21’34’ de latitud sur y los meridianos 68° 39°7”" y los 81° 20’13’ de longitud. Con una
extension de 1 285 216 km? 6 496 223 millas, es el tercer pais mas extenso en
Sudamérica y tiene tres regiones geograficas muy marcadas: Costa, Sierra y Selva.

(AGENCIA DE PROMOCION DE LA INVERSION PRIVADA-PERU (2011) Por qué invertir en el Per(i: Ubicacion geogréfica. (En

Linea) Disponible en:http://www.proinversion.gob.pe/0/0/modulos/JER/PlantillaStandard.aspx?ARE=0&PFL=0&JER=58[Fecha de
consulta 24 de setiembre, 2013])

Efectivamente, el Perd tiene un territorio extenso y mega diverso ubicado
estratégicamente en la zona central de Sudamérica sobre el océano mas vasto del planeta.
Su posicidn geografica lo proyecta a través del rio Amazonas y el Brasil al Océano
Atlantico. La Cordillera de los Andes que atraviesa el Peru lo une con Ecuador,
Colombia, Bolivia, Venezuela, Chile y Argentina, a través de vias que siguen muchas
veces el trazo de los legendarios caminos Incas. Por el Océano Pacifico, el Perl se
conecta con los paises de la APEC de la cual el Perd es miembro del mercado mas

importante, rico y de mayor crecimiento en el mundo.

1.1.2. Situacion geografica de la Provincia de Chiclayo.

Chiclayo es una de las tres provincias que conforman el Departamento de Lambayeque,
bajo la administracion del Gobierno Regional de Lambayeque. Limita al norte con la
Provincia de Lambayeque y la Provincia de Ferrefiafe, al este con el Departamento de
Cajamarca, al sur con el Departamento de La Libertad y al oeste con el Océano Pacifico.



(MINISTERIO DE COMERCIO EXTERIOR Y TURISMO (2005) Regién Lambayeque. (En Linea) Disponible en:

http://www.mincetur.gob.pe/newweb/portals/0/LAMBAYEQUE.pdf[Fecha de consulta 24 de setiembre, 2013])

Fue fundada bajo el nombre de Santa Maria de los Valles de Chiclayo en 1720; elevada a
la categoria de Villa en 1827, por Decreto del Presidente Mariscal José de La Mar; y en
1835, durante el gobierno del Presidente, Coronel Felipe Santiago Salaverry le fue
conferido el titulo de «Ciudad Heroica»; actualmente se le conoce como la “Capital de la

Amistad”, por la amabilidad y calidez de su gente.

Chiclayo es la cuarta ciudad méas poblada del pais, alcanzando oficialmente y segln

proyecciones del INEI del afio 2012, los 583.159 habitantes. (MINISTERIO DE COMERCIO
EXTERIOR Y TURISMO (2005) Regién Lambayeque. (En Linea) Disponible en:

http://www.mincetur.gob.pe/newweb/portals/0/LAMBAYEQUE.pdf[Fecha de consulta 24 de setiembre, 2013])

Por estar la ciudad de Chiclayo situado en una zona tropical, cerca del Ecuador, el clima
deberia ser caluroso, humedo, y lluvioso; sin embargo su estado es sub tropical, de
temperatura agradable, seca, sin lluvias, esto se debe a los fuertes vientos denominados
"ciclones” que bajan la temperatura ambiental a un clima moderado en casi todo el afio,
salvo en los meses veraniegos que se eleva la temperatura, donde ese tiempo se
aprovecha para veranear en sus balnearios como Puerto Etén y Pimentel. Periodicamente,
cada 7, 10, 15, afios se presentan temperaturas elevadas, con lluvias regulares y aumento

extremado del agua de los rios.
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1.1.3. Universidad de Chiclayo.

La Universidad de Chiclayo, fue creada mediante Ley N° 24086, el 11 de Enero de 1985,
dando inicio a sus labores académicas con las Carreras Profesionales de Arquitectura y
Urbanismo y la Facultad de Ciencias de la Salud, con la Escuela Profesional de
Obstetricia. (UNIVERSIDAD DE CHICLAYO (2013) Region Lambayeque. (En Linea) Disponible en:

http://www.altillo.com/universidades/peru/Universidad_de_Chiclayo_UDCH.asp[Fecha de consulta 5 de octubre, 2013])

Posteriormente, se modifica el Art. 02 de la Ley de Creacion mediante Ley N° 2478 el 22
de Diciembre de 1987, ampliando las Carreras Profesionales de Ciencias de la Salud, con
las Escuelas Profesionales de Tecnologia Médica con la especialidad de Radiologia,
Terapia Fisica y Rehabilitacion y Laboratorio Clinico; Facultad de Educacién con las

Escuelas Profesionales de Educacion Inicial y Educacion Especial.

En el afio 1992 la Universidad de Chiclayo adquiere su plena autonomia eligiendo a sus

méaximas autoridades.

En el afio 1993 se aprueban las Carreras Profesionales de Derecho, Ingenieria Informatica
y de Sistemas, Psicologia, Administracion de Empresas, Contabilidad, Economia; del

mismo modo se amplia la Facultad de Educacién con Educacion Primaria y Secundaria.

A la fecha la Universidad de Chiclayo cuenta con 9 facultades y 16 escuelas
profesionales, habiéndose creado la Facultad de Medicina Humana y la Escuela
Profesional de Enfermeria. Al presente afio se cuenta con la apertura de las Escuelas de
Ingenieria Civil y Marketing.

En la Actualidad tiene una infraestructura moderna distribuida en el campo universitario
ubicado en el Km. 4.5 de la carretera al Balneario de Pimentel y el edificio de la Urb.
Miraflores donde funciona la Facultad de Derecho. Asimismo las funciones
administrativas se realizan en el local de Miraflores Mz H Lote 9 y la Escuela de Post

Grado en Juan Manuel Iturregui 133.



La Mision de la Universidad de Chiclayo es la de formar profesionales de excelencia en
las diferentes ramas del saber y la practica: Conocimiento claro del entorno local,
regional, nacional e internacional. Capacidad permanente para generar ciencias e

investigacion, tecnologia y trabajo productivo.

Compromiso con los procesos del cambio social, vigencia del estado de derecho,
democracia participativa, verdad y justicia y demas principios de la convivencia
ciudadana. Frente a ello, la Universidad de Chiclayo tiene como Visién alcanzar el

liderazgo a nivel local y nacional como empresa de Estudios Superiores.

1.2. RELACIONES INTERPERSONALES DOCENTES

1.2.1. A nivel internacional.

Los departamentos en las universidades podrian ser un ejemplo de gestion participativa,
de autoadministracién colegiada. Estas unidades académicas tienen algunas
caracteristicas importantes (Zabalza 2007) (zABALzA BERAZA, Miguel Angel (2007) Competencias docentes
del profesorado universitario. Ediciones Narcea, Madrid, Espaﬁa.)i son relativamente pequenas, definen
algunas politicas autbonomamente y tienen integrantes relativamente homogéneos, debido
a la similitud por su disciplina y socializacion, lo cual favorece que desarrollen un

conjunto de normas, creencias y valores compartidos.

La dindmica interpersonal que se genera dentro de estas unidades académicas se ha
descrito como relaciones de colegialidad. Esta se refiere a una relacion entre colegas que
se caracteriza porque el poder o la autoridad se comparten equitativamente entre todos los

participantes (Yéﬁe22006) (YANEZ GALLARDO, Rodrigo (2006) Los componentes de la confiabilidad en las
relaciones interpersonales entre profesores universitarios. Facultad de Ciencias sociales. Departamento de Psicologia. Universidad de

concepcion, chile.).  La colegialidad implica participacion responsable de los profesores como
grupo dentro de la universidad, asumiendo derechos, deberes, principios y valores

propios de la profesion (Gonzalez y Gonzalez 2008) (GONZALEZ MAURA, Viviana y GONZALEZ

TIRADOS Rosa Maria (2008) Competencias genéricas y formacion profesional: Un andlisis desde la docencia universitaria.



Universidad de la Habana, Cuba). La dinamica interpersonal descrita es compleja y dificil de
sostener en una sociedad individualista y competitiva. Asimismo, el desarrollar y
mantener la confianza entre profesores es un paso fundamental para el buen

funcionamiento de las unidades académicas de las universidades.

Si no existen relaciones interpersonales de confianza entre los profesores universitarios,
estos no querrdn participar voluntariamente en las actividades de gestion del
Departamento y se centraran exclusivamente en su rol de educadores. Para (Meyer 2003,
citado por Yénez (2006), sin confianza la comunicacion organizacional se reduce y se
inhibe el trabajo en equipo de los profesores. De acuerdo a la situacion descrita, es
probable que para los directivos les resulte dificil dirigir reuniones y no puedan delegar
en los comités, comisiones o equipos de docentes y ellos tengan que asumir un liderazgo
de tipo directivo y asignar tareas individualmente. En consecuencia (Newcome y
McCormick (2001) y Meyer (2003) citados por Yanez (2006), los directivos tienen el
desafio de crear ambientes de confianza en las instituciones universitarias para facilitar la

participacion de los profesores.

Se estima que, al igual que los profesores del ambiente escolar, la tarea de los profesores
universitarios es muy demandante y tienen que asumir el desafio de adaptar sus practicas
de ensefianza a los cambios sociales, necesitan del dialogo reflexivo, del intercambio de
informacion y del apoyo de los colegas. También se estima que en ambos casos se ha
producido una balcanizacion de las relaciones sociales (Wiemann 2011) ( WiEMANN, O Mary
(2011) La comunicacion en las relaciones interpersonales. Primera Edicion, Editorial Aresta. Espaﬁa.), lo cual ha llevado
a que los profesores desarrollen una tendencia al aislamiento, un marcado celo por su
autonomia y despersonalizacion en el trato con otros. Sin duda, las caracteristicas antes
descritas son factores que inhiben la confianza, la colaboracién y la disposicion al cambio

en los centros educacionales de educacion superior.

Investigadores han propuesto nuevas formas de gestion educacional que enfatizan un
sentido de colaboracion y confianza entre los profesores. Se plantea transformar a las

universidades en organizaciones de aprendizaje, donde los profesores se sientan



formando parte de una comunidad profesional, de equipos de trabajos. Al formar Grupos
Profesionales de Trabajo en las universidades permitird cambios en la gestion
educacional, de tal modo crear relaciones de confianza que puedan contrarrestar el

aislamiento en que trabajan los profesores y neutralizarlo.

En un clima de confianza y colaboracion, los profesores aprenden unos de otros, se
potencian las capacidades individuales y se provoca el desarrollo de una fuerte identidad
profesional (Prieto 2004, citado por Wiemannn 2011). Para Hoy y Tarter (2004, citado
por Wiemann 2011) se facilita un didlogo reflexivo, lo cual genera una comunidad de
trabajo que facilita la toma de decisiones y la resolucion de problemas colectivos y
favorece la percepcidon de justicia organizacional. Por tanto, al comprometer a los
profesores en un esfuerzo colectivo de toma de decisiones y de resolucion de problemas
los profesores pueden llamarse unos a otros para discutir nuevas ideas o programas que
los ayuden a avanzar en su experticia en el logro de los estudiantes, proporcionandose
apoyo social y motivacion intrinseca. Por otra parte, la confianza entre pares facilita el

compromiso y el deseo de permanecer en la organizacion.

1.2.2. A nivel de América Latina.

Para centrar el problema, es necesario dar una mirada al proceso educativo en
Latinoamérica y tener una idea de la preocupacion de las diferentes personas e
instituciones, que se ocupan de las relaciones interpersonales docentes en contextos

universitarios.

Las relaciones interpersonales se ven afectadas por la mala comunicacion entre docentes
y se expresa en conflictos interpersonales. Se producen conflictos de caracter
interpersonal cuando uno no consigue imponerse en la eleccion de una determinada
alternativa o, bien, las diferentes expectativas de su rol no son compatibles entre si. Estos
conflictos tienen importancia en el &mbito de los recursos humanos, cuando los intereses
del grupo o institucion se ven afectados, de alli que presentan escasas habilidades,

desajuste emocional y problemas de aprendizaje; generando en los alumnos estrés y



dificultades emocionales durante sus estudios.(GONZALEZ, Maria del Carmen (2002) Cémo mejorar las

relaciones humanas. Ediciones Fiscales. México.)

Por su parte en Meéxico Morales (1997) ( MORALES, J. (1997) Variables comunicacionales y el rendimiento
académico de estudiantes de sociologia. Universidad del Zulia, Maracaibo, Venezuela.) €N 10S centros universitarios la
comunicacion entre docentes y estudiantes, a nivel de educacion superior, existe una
“descodificacion”; que acontece a la luz del deterioro de los canales de comunicacion; de
un entrabamiento por barreras de diversas naturalezas y carencias de correctas estrategias
comunicativas, que lejos de superarse con el mutuo reconocimiento del fendmeno, se
acenttan en la medida que el docente asume una posicion unidireccional, jerarquizada y
auténoma frente a estudiantes que se tornan progresivamente menos asertivos, afectando
un proceso (el de la comunicacion), que esta llamado no sélo a cumplirse, sino a

evolucionar en la formacién de los profesionales universitarios.

Por su parte Rincon (2006) (RINCON, A Mervin (2006) Programa de orientacién grupal para fortalecer las relaciones
interpersonales. Universidad de Zulia. Venezuela.) 10S docentes universitarios venezolanos cuando no se
sienten aceptados ni comprendidos, se sienten deprimidos, agresivos, culpables e incluso
incapaces. La calidad de vida se empobrece. Esta mala comunicacion hace que los
docentes se sientan inseguros, es por ello prioritario proponer estrategias motivacionales
basadas en las relaciones humanas que nos permitan una buena comunicacion, buenas
relaciones interpersonales, ya que la comunicacion es para las relaciones como la

respiracion para la vida.

En Chile (EDUK, Educacion para el mejoramiento de la calidad de vida, Universidad de Chile Facultad de Ciencias Humanas,
santiago de Chile, 2000.)UN0 de los problemas que afronta actualmente la educacion en las
universidades publicas es la relacionada con los conflictos, la disciplina y la violencia
estudiantil. Son muchos factores que ocasionan los conflictos o intervienen en esta
situacion, algunas veces los prejuicios, las diferencias individuales o la percepcién que se
tenga de la otra persona pueden ser las causantes de que las relaciones interpersonales no

sean armoniosas.


http://www.monografias.com/trabajos11/concient/concient.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/historia-chilena/historia-chilena.shtml

Asimismo, en Bolivia segin Quiroz (2003) (QUIROZ FERNANDEZ, Juan José (2003) Las relaciones
interpersonales en docentes universitarios.(En Linea) Disponible en: http://www2.uah.es/madu/pdf/M098%20GGDD%20M4.pdf.
[Fecha de consulta 24 de setiembre, 2013]) determina el deficit de las relaciones interpersonales en los

docentes universitarios debido a que la mala comunicacién entre los docentes ha
generado desintegracion, cdlera, insatisfacciones, dificultades y tristezas. Esta mala
comunicacion se expresa en la ausencia de apoyo y complementariedad entre los
docentes, muchos de ellos se sienten desconocidos o incomprendidos por los otros. Entre
los docentes no hay didlogo o comunicacién verbal, debido a la ausencia de preguntas,
inquietudes, respuestas, explicaciones, intercambio de ideas y trabajo interactivo —

cooperativo entre docentes.

En Colombia Jiménez (2009) (JIMENEZ LUPERCIO, Arturo (2009) EI manejo de conflictos como competencia
docente. Universidad Autonoma de San Luis de Potosi. México.) respecto a las relaciones interpersonales basa
en la “ética aplicada” ya que supone la presencia de supuestos éticos que orientan la
accion moral del docente cuando se aborda la solucion de un conflicto. No se parte de un
principio ético abstracto, sino que en su actuar mismo se actualiza el valor moral de
referencia (justicia, equidad, inclusion, tolerancia, respeto a la norma).El ensefiar no
implica seleccionar Unicamente opciones epistemoldgicas, didacticas y practicas, sino
también tomar decisiones éticas y politicas. Entre las habilidades profesionales figuran la
capacidad de discernir entre los conflictos de valores o de normas, y entre la diversidad
de finalidades asignadas a la educacion escolar. A nuestro juicio, el manejo de relaciones
interpersonales se constituye en una competencia genérica (el docente como persona) y
una competencia especifica (el docente como profesional).Se adopta el enfoque de
competencias para la vida (OCDE) para establecer las competencias genéricas. Y como
competencias especificas, se incluyen las competencias normatizadas de la docencia

(planeacidn, disefio, evaluacion e implicacion institucional).

1.2.3. A nivel del Peru.

En el PerQ, pais rico en la diversidad cultural etnolinguistica se dan graves situaciones

problematicas como: falta de la practica de buenas relaciones interpersonales, conflicto



entre profesores en las diferentes instituciones educativas y universidades, poca
integracion en el trabajo en equipo, desgastado interés de motivacion en el trabajo;
ademas existe deficiente coordinacion para la toma de adecuadas estrategias
motivacionales para mejorar y solucionar la problematica de las relaciones
interpersonales, incipiente atencion a la representacion de nuestro pais en foros
internacionales y comunitarios educativos y de formacion humana, que tengan que ver
con el manejo y funcionamiento adecuado de las instituciones laborales y/o educativas a
nivel basico y superior para una adecuada puesta en comun de las relaciones humanas e
interpersonales, todo esto conlleva a mellar en gran medida el desarrollo y progreso
sustentable, la calidad de vida, el buen trato y respeto por la persona en la sociedad.

Si observamos la realidad peruana en estos tiempos mas detenidamente, nos damos
cuenta que los problemas parecen ser factores cotidianos, que van desde la poca préctica
de valores morales, la ética y el rompimiento casi total de las relaciones interpersonales.
Se ve que continuamente se crean malas relaciones interpersonales entre docentes que
pertenecen a una misma Escuela Profesional, lo que atenta con el trabajo en equipo,
determinando de esta manera la forma de trabajo y manera de interrelacionarse con sus
pares docentes, directivos Yy EStUdianteS.(HOYLE, E (2002) Culturas institucionales. (En Linea) Disponible en:

http://ipes.anep.edu.uy/documentos/curso_dir_07/modulo4/materiales/culturas.pdf. [Fecha de consulta 24 de setiembre, 2013])

Constantemente se observa que en las Universidades de todo nivel de la region, el pais y
en especial la Escuela Profesional de Tecnologia Médica, Facultad de Ciencias de la
Salud de la Universidad de Chiclayo se suscitan resquebrajamientos de las relaciones
interpersonales entre los docentes, directivos y alumnos, en la cual hay confrontacion de
intereses, diferentes formas de ver las cosas, actitudes propias y/o personales por
consiguiente no pueden llegar a un consenso, generando la pérdida del respeto, la
dignidad, valores humanos y profesionales; asi mismo se viven problemas laborales (de
gestion, administrativos, académicos, metodoldgicos, pobreza, etc.), esto es producto de
los problemas nacionales y regionales a nivel de gestion universitaria, siendo
perjudicados los alumnos y la poblacion en general; por ello las relaciones

interpersonales de la Institucién no son exitosas, armoniosas y eficientes, evidenciandose
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la falta de percepcion en relacion con su rol de lideres, por lo que se infiere deficiencia en
la toma de decisiones, en el apoyo y el estimulo que debe poseer un Director 0 un
Docente para conseguir las metas organizacionales, que sean capaces de generar un clima

organizacional favorable, democréatico y participativo. (0STEICOECHEA, Julyemil (2010) Manejo de
conflictos y relaciones interpersonales del personal directivo y docentes de educacion bésica de nivel inicial. Universidad Rafael

Urdaneta. Maracaibo, Venezuela.)

En sintesis, la calidad y equidad que tanto requiere la educacién universitaria del pais, en
especial la de nuestra Region Lambayeque, apela a una formacion idénea, que considere
el dominio de competencias indispensables para el desempefio satisfactorio en ambientes

profesionales sometidos a cambios permanentes, altamente exigentes y competitivos.

Estas competencias necesarias abordan por ejemplo las areas de creatividad, preparacion
para el trabajo autbnomo, espiritu emprendedor, flexibilidad ante situaciones emergentes,
la actualizacién permanente, capacidad de trabajo en equipo, habilidades para
comunicarse efectivamente, entre otras. Asi también, estas competencias se exigen de
parte de los formadores, quienes tienen a cargo dirigir los procesos de ensefianza-
aprendizaje y son los actores educativos que deben demostrar un desempefio acorde a lo
exigido a sus alumnos, dando énfasis para nuestro caso en relaciones interpersonales con
un buen clima institucional. (OSTEICOECHEA, Julyemil (2010) Manejo de conflictos y relaciones interpersonales del

personal directivo y docentes de educacion basica de nivel inicial. Universidad Rafael Urdaneta. Maracaibo, Venezuela.)

1.3. RELACIONES INTERPERSONALES DOCENTES EN LA UNIVERSIDAD DE
CHICLAYO.

1.3.1. Relaciones Interpersonales Docentes.

Las diferentes manifestaciones problemaéticas de las relaciones interpersonales se
observan y deja sentir en muchos paises, organizaciones e instituciones del mundo.
Similar problematica se vive en la Escuela Profesional de Tecnologia Médica, Facultad
de Ciencias de la Salud de la Universidad de Chiclayo, la cual se puede apreciar por los

siguientes aspectos:
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Conflictos con sus compafieros de trabajo:

El 65% de docentes encuestados afirma haber tenido conflictos con sus comparieros
de trabajo. (ver cuadro N° 1) Estas relaciones se han visto resquebrajadas porque las
necesidades individuales y los estilos propios de ser y estar son muy diversos (en la
mayoria de estos casos ha creado burlas, criticas, tensiones, malos entendidos,
pasiones poco reflexivas, odios, altruismos). Pero las malas relaciones no son entes
abstractos sino procesos concretos en los que nos vemos involucrados todos los
docentes dadas las formas de comunicarnos con los colegas: “Hay colegas que se
creen los més indicados para calificar tus ideas, opiniones.”(Entrevista docente. Mayo, 2013)
En este sentido, es importante no olvidar que la vida en comin no sucede en el vacio,
sino en escenarios concretos. Asi accidon conjunta, comunicacion y vida afectiva son
los tres elementos que atraviesan los eventos de la vida de cada uno, en los escenarios
fisicos y simbolicos en los que estamos inmersos. (Ortega, Rosario (2007) La violencia escolar:

Estrategias de prevencion. Editorial GRAO. Espaﬁa)

Conflictos relacionados con cuestiones personales y de relacion interpersonal:

Dentro de las cuestiones personales podemos plantear un factor primordial que se
basa en el desarrollo de las emociones en el individuo, sus manifestaciones, sus
consecuencias y la manera de controlar el desbordamiento de las mismas. Ese
desgaste producido al enfrentar los retos de la vida docente que sin duda, elevan los
niveles de estrés en los docentes que se manifiestan en diferentes signos como: la
irritabilidad, el mal genio, la intolerancia, la agresividad y por tanto muestras de

ansiedad.

“La caracteristica critica entre los docentes tiene que ver con las malas relaciones
interpersonales y bajos niveles de comunicacion, integracion, conocimiento y
confianza entre todos los docentes, se evidencia la presencia de subgrupos bien
afianzados y con poca flexibilidad y apertura para socializar con los demés, se
percibe individualismo por parte de los docentes que ya laboran afios atras, con
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respecto a los nuevos docentes que desconocen la forma en que se maneja el
desenvolvimiento dentro de la Universidad. Los docentes expresan la gran necesidad
de un progreso en sus relaciones interpersonales. Con miras al fortalecimiento,
existe la oportunidad de mejorar capacitdndose y mostrar un cambio de actitud que
con el pasar de los afios se ha convertido en conformista e individualista.” (Entrevista

docente en Profundidad. Junio, 2013)

“Las malas relaciones interpersonales se dan por la presencia de docentes
temerosos al cambio, con actitudes de intolerancia y confrontacion, evidencian ser
un grupo fragmentado en sub grupo, poseen poca comunicacion, discusiones
acaloradas, poseen relaciones amigables solo entre algunos, presentan rasgos de
egoismo, indiferencia e individualismo, existe desunion y baja sinceridad, falta de
amistad, falsas apreciaciones por desconocimiento de unos a otros y malos
entendidos, se evidencia irrespeto y falta de tolerancia entre algunos docentes, hay
falta de comprension y apertura a las posiciones y roles de algunos colegas, poseen
diferencias y cierto grado de oposicion a autoridades, existe la hipocresia y falta de
comparierismo, se puede apreciar claramente la existencia de celos profesionales, se

refleja un individualismo y malas relaciones, cada quién se maneja por su lado.’

(Entrevista docente. Junio, 2013)

Conflictos relacionados con la ideologia — cientificas:

“Las posiciones ideologicas dentro de la Universidad son diversas y estan
particularizadas por grupos, aqui podemos resaltar las oposiciones de cada docente
en la manera de concebir a ésta, se presentan contradicciones, mientras unos
conciben a la Universidad como un lugar solo de trabajo cuyo objetivo es ensefiar y
ensefar, otros plantean a la Universidad como una organizacién que es capaz de
desarrollar interacciones, valores, objetivos es un planteamiento més profundo que
sin duda alguna llevara al progreso de una institucion”

(Testimonio. Junio, 2013)
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La reflexion del profesor y su practica como docente es una manera muy importante,
para lograr que la educacién adquiera categoria cientifica, pero debe cuadrarse a los
marcos de cada Universidad, ya que es regulada por cada una de ellas. Una didactica
critica requiere que el profesor reconozca su conflicto y factores que afectan ya que

esto ayudara a su misma superacion y transformacion de la Universidad.

“Los estudiantes se dan cuenta de los problemas internos que puedan verse en la
Universidad, estos problemas influyen en ellos y pueden entrar también en el

conflicto sin querer.’

(Entrevista docente. Junio, 2013)

“Un andlisis critico como docente, el cual como nos movemos en el aula nos ayudara
a conocer como transmitimos el conocimiento y en las contradicciones en las que a
veces caemos como profesores, con nuestras actitudes y comportamientos, por lo
cual estoy seguro que a través de ello debemos contribuir a la transformacién que
deseamos para la escuela.”

(Entrevista docente en Profundidad. Junio, 2013)

Relacionadas con el poder:

Donde exista un conglomerado humano va a generarse malas relaciones
interpersonales, dadas las diferencias propias de los sujetos que lo conforman, y es el
acuerdo o no entre ellos lo que incidira en el crecimiento o deterioro de las relaciones
interpersonales. Igualmente las relaciones de poder, parte inherente de las
interrelaciones sociales, pueden ser factor impulsador de conflictos, considerando la

asimetria existente en éstas, las condiciones de poder y liderazgo.

La organizacion universitaria que debe ser impulsadora de la convivencia armdnica,
ante la coexistencia en su seno, de sujetos que se diferencian por sus caracteristicas
sociales, ideoldgicas, religiosas, econémicas se convierte en un ndcleo propicio,

tanto para los conflictos como para las manifestaciones de poder.
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En este sentido, Jarez (1997) en su trabajo "El lugar del conflicto en la organizacion
universitaria”, indica que las practicas cotidianas universitarias estan en contacto
permanente con posibles conflictos en torno al poder, de forma tanto explicita como
oculta. Indicando el autor que éstas pueden girar entre otras fuentes por las alianzas,
estrategias y tacticas que se ponen en juego para acceder al control de ésta.

La relacion entre docente — estudiante:

Esta relacion no es solo una fuente de satisfaccion del profesor en su trabajo sino que
para el alumno puede constituir una importante fuente de apoyo y motivacion y por

tanto ejercer cierta influencia en su rendimiento académico.

“La calidad de la relacion personal entre docentes- estudiantes ejerce sobre el
aprendizaje un efecto mas significativo que ninguna otra variable. Hay pruebas de
que la relacién personal afecta sustancialmente no solo a la retencién, al recuerdo y
al procesamiento, sino a la capacidad de transposicion de material aprendido”.

(Testimonio docente. Junio, 2013)

No obstante para la transmision de conocimiento en el espacio formal educativo, son
necesarias ciertas competencias emocionales, como ejemplo la empatia, la escucha
activa, las cuales son pertinentes que posea el docente. En este sentido Codina
(2003:pag. 30) apunta que cuando las emociones son determinantes para que una
accion educativa sea eficaz, ha de tener prioritariamente en cuenta el bagaje

emocional del alumno y del colectivo, asi como también su gradual desarrollo.

“Las criaturas deben sentir en las maestras y en los maestros la persona que hay en
ellos, para poder establecer relaciones positivas, claras, auténticas. Personas que les
acogen, les quieren, les escuchan y también que les contienen y les limitan. Personas
que deben caracterizarse por su disponibilidad corporal, afectiva e intelectual.

Personas que creen que a partir de las relaciones positivas proximas se puede influir
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en ambitos mas generales porque se tiene esperanza optimista en la vida y, en
definitiva, se tiene el convencimiento de que la educacion emocional contribuye a la

madurez emocional de jovenes y adultos” (Gémez Bruguera, 2003: pag.36).

“El profesor es un modelo de comportamiento a seguir. Un profesor empatico
generard empatia en sus alumnos, el ponerse en el lugar del otro, es un aspecto
fundamental en las relaciones interpersonales. El profesor empatico necesitara de
habilidades necesarias para desarrollar esta capacidad en cada uno de sus
estudiantes. En esta direccion, comprendemos que el profesor ejerce un papel de
lider dentro del aula y como tal necesita tener determinadas competencias
emocionales para que éstas puedan servir de modelo a su alumnado.” (Entrevista docente

en Profundidad. Junio, 2013)

La relacion entre maestro y estudiante es dificil, no se debe precisamente a un déficit
de contacto. Los alumnos y las alumnas son poco capaces de ponerse en el lugar del
profesor, y el profesor por lo general, tampoco consigue ponerse en lugar de los

jévenes. (Cardl]s, 2001: pag.61)

Conforme a lo afirmado por Fabra y Doménech (2001), los alumnos perciben a los
profesores con ciertas limitaciones o comportamiento desfavorable para la ensefianza.

Veamos los principales puntos sefialados por los alumnos:

- Descuido con el aspecto fisico y emocional;

- Actitudes de superioridad en relacion de sus alumnos;
- Falta de creatividad;

- Dificultades de comunicacion;

- Falta de manejo metodologico;

- Falta de motivacién al transmitir conocimiento.

Entendemos que los alumnos tienen juicios positivos o negativos hacia los docentes.

En el escenario de la educacion formal, tenemos el profesor como agente referente
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méaximo de la educacion de sus alumnos, no sélo es importante el profesor en la
transmision del saber formal (tecnificado), pero mas bien si pone de relieve el saber a
ser y a vivir juntos tal como menciona Delors (1996).En este caso se hace evidente la
importancia del manejo de las competencias emocionales del profesor en el
aprendizaje de sus alumnos, como la motivacién, habilidad social, comunicacional. Y
sobre todo tener auto-control, ya que juega papel fundamental para la gestion de

situaciones de estrés.

1.3.2. Vision Panoramica de las Relaciones Interpersonales Docentes.

Relaciones interpersonales entre docentes:

Del 100% de docentes encuestados, el 65% afirma que las relaciones interpersonales son
malas y 10% muy malas. Por otro lado, el 15% afirma que muy buenas y 10% buenas
relaciones interpersonales. Se concluye que poco menos de las tres cuartas partes de la
muestra, es decir, el 75% de los docentes tienen inadecuadas relaciones interpersonales.

(Ver cuadro N° 1)

Nivel de contribucién al mejoramiento de las relaciones interpersonales entre

docentes:

60% de docentes sostienen que no hay voluntad por mejorar las relaciones
interpersonales, mientras que el 40% expresa lo contrario. Se deduce que poco mas del
50% de la muestra, es decir 60% no tienen predisposicion por mejorar las relaciones

interpersonales. (Ver cuadroN° 2)

Nivel de adaptacion con el centro de trabajo:

Del 100% de docentes encuestados, el 70% indican que no se adaptan al clima

institucional de su centro de trabajo, mientras que el 30% responde lo contrario. Vemos
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que estamos frente a una realidad donde poco menos de las tres cuartas partes de la
muestra, es decir, el 70% de los docentes no se han incorporado al ambiente de su centro

de trabajo. (Vver cuadro N° 3)

Nivel de contribucion de la Escuela Profesional de Tecnologia Médica a la

realizacion personal y profesional:

55% de docentes afirman que la Escuela Profesional de Tecnologia Médica no
contribuye a su realizacién personal ni profesional. En conclusion, poco més del 50% de
los docentes nos hace ver que su Escuela Profesional no contribuye a su formacién
personal ni profesional, debido a que el 75% de ellos existe inadecuadas relaciones

interpersonales. (Ver cuadro N° 4)

Nivel de conformidad con el clima institucional de la Escuela Profesional de

Tecnologia Médica:

Del 100% de docentes encuestados, el 65% no estan de acuerdo con el clima institucional
de la Escuela Profesional de Tecnologia Médica, sin embargo el 35% esta conforme.
Vemos que la mayoria de docentes, no estan de acuerdo con el clima institucional de su
centro de trabajo, debido a las malas relaciones interpersonales y a la inadaptacion en su

centro de trabajo. (Ver cuadro N°5)

Tipo de comunicacion institucional:

75% de docentes afirman que predomina un tipo de comunicacion vertical y solo el 25%
indica lo contrario. En sintesis, la mayoria de docentes reconocen que la comunicacion es
arbitraria, debido a las malas relaciones interpersonales entre docentes, mostrando

inconformidad en su centro de trabajo. (Ver cuadro N° 6)

Nivel de identificacion institucional:
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Del 100% de docentes encuestados, el 60% expresan no sentirse identificados con la
Escuela Profesional de Tecnologia. Vemos que la mayoria de docentes no se siente
identificados con su centro de trabajo, debido a la comunicacion verticalista.

(Ver cuadro N° 7)

Influencia de las relaciones laborales a nivel familiar:

80% de docentes reconocen que a veces las relaciones laborales influyen en sus
relaciones familiares; el 10% afirma que siempre influyen y solo el 10% contestaron que
no influyen. Se concluye que las tres cuartas partes de la muestra, es decir, el 80%
afirman que a veces las relaciones laborales influyen el seno familiar, en consecuencia al
existir malas relaciones interpersonales entre docentes, una comunicacion verticalista de
orden superior a inferior, entre otras perjudican no solo su &mbito laboral, sino también

en su hogar. (Vver cuadro N° 8)

Nivel de respeto por la unidad familiar:

Del 100% de docentes encuestados, el 85% reconocen que a veces existe respeto por la
unidad familiar; el 5% indican si hay respeto familiar y el 10% afirma que no lo hay. La
mayoria de docentes concluyen que a veces existe respeto por la unidad familiar.

(Ver cuadro N° 9)

Nivel de identificacion con los conceptos de autonomia, respeto y libertad:

80% de docentes no se identifican con los conceptos de autonomia, respeto y libertad. La
mayoria de docentes no se identifican con los conceptos aludidos; ya que no se identifica
con su institucion universitaria donde labora y mucho menos con la Escuela Profesional
de Tecnologia Médica.

(Ver cuadro N° 10)

Nivel de motivacién a favor del trabajo investigativo:
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Del 100% de docentes encuestados, el 80% reconocen que no existe motivacion a favor
de la investigacion. Se deduce que la mayoria de docentes reconocen que no existe

motivacion investigativa. (Ver cuadro N° 11)

Nivel de comunicacidn con los compafieros de trabajo:

75% de docentes reconocen no tener comunicacion permanente con sus colegas,
mientras que el 25% expresa que si lo hay. Vemos que la mayoria de docentes afirma no
tener comunicacion permanente entre ellos; esto debido a las malas relaciones
interpersonales, a la comunicacion verticalista. Por tanto no se adaptan a su centro de

trabajo. (Ver cuadro N° 12)

Calidad de comunicacién que socializan entre docentes:

Del 100% de docentes encuestados, el 60% sostiene que la comunicacion entre ellos es
mala y 25% regular; mientras que solo el 15% afirma que es buena. Vemos que la
mayoria de los docentes reconocen que las relaciones no son agradables, ya que no existe

una adecuada comunicacion. (Ver cuadro N° 13)

Existencia de un clima motivacional en su institucion:

80% de docentes reconocen que no existe un clima motivacional en su Institucién
mientras que el 20% indica que si lo hay. La mayoria de docentes afirman que no existe
clima motivacional en su centro de trabajo, debido a que no existe una buena
comunicacion entre colegas y por ende no hay motivacién para desarrollar su trabajo

investigativo. (Ver cuadro N° 14)

Nivel de empatia institucional:
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Del 100% de docentes encuestados, el 45% afirman que a veces existe empatia
institucional; el 40% no lo hay, mientras que el 15% expresa lo contrario. Se concluye
que la mayoria de docentes reconocen que no existe comprension institucional, debido a
las malas relaciones interpersonales entre colegas y a la desmotivacion institucional. (ver

cuadro N° 15)

Nivel de sensibilidad jerarquica institucional:

70% de docentes reconocen que sus autoridades no son sensibles a sus requerimientos y
solo 30% reconoce que son sensibles. Esto permite afirmar, que al existir una
comunicacion verticalista de las autoridades, no les interesa el animo de los docentes. (ver

cuadro N° 16)

Nivel de quimica docente:

Del 100% de docentes encuestados, el 75% afirman que no existe quimica docente, esto
es, no se entienden ni se atienen entre ellos, mientras que el 25% expresa lo contrario.
Vemos que la mayoria de docentes reconocen que no existe sinceramiento ni

transparencia entre ellos. (Vver cuadro N° 17)

Calidad de las relaciones interpersonales docentes:

70% de docentes reconocen que las relaciones interpersonales son hipdcritas y solo el
30% indica que son sinceras. Observamos que la mayoria de docentes reconocen que las
relaciones interpersonales son fingidas, esto permite aseverar que no existe sinceramiento

ni transparencia entre ellos. (Ver cuadro N° 18)

Valoracion del trabajo investigativo docente:
Del 100% de docentes encuestados, el 80% afirman que no se valora el trabajo
investigativo docente, mientras el 20% expresa que si. La mayoria de docentes reconocen

que no se le da la prestancia del caso al trabajo investigativo docente. (Ver cuadro N° 19)
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Nivel de entendimiento del trabajo investigativo:

70% de docentes no entienden el significado del trabajo investigativo docente; el 15%
expresa que el trabajo investigativo implica publicaciones; el 10% seminarios y el 5%
talleres. En su mayoria los docentes no comprenden qué se entiende por trabajo

investigativo docente. (Ver cuadro N° 20)

Conocimiento de la Teoria de Kurt Lewin y Douglas McGregor:

Del 100% de docentes encuestados, el 80% no tienen conocimiento de las teorias de Kurt
Lewin, de Douglas McGregor y de Daniel Goleman, solo el 20% si conocen las teorias.
La mayoria de docentes desconocen las teorias de Kurt Lewin, de Douglas McGregor y

de Daniel Goleman (Ver cuadro N° 21)

Opinidn sobre el Programa de Estrategia Motivacional:

10% de docentes sostienen que un Programa de Estrategia Motivacional no mejoraré las
relaciones interpersonales docentes, mientras que un 90% respondio6 que si. Casi todos los
docentes reconocen que un Programa de Estrategia Motivacional mejorara las relaciones

interpersonales docentes. (Ver cuadro N° 22)

Numero de talleres de un Programa de Estrategia Motivacional:

Del 100% de docentes encuestados, el 55% son de la opinién que un Programa de
Estrategia Motivacional debera concretizarse a través de 3 talleres; mientras que el 45%
opina que debe estar estructurado por 4 talleres. Observamos que la mayoria de docentes

son de la opinidn que el Programa en su estructura debera tener 3 talleres. (Ver cuadro N° 23)

Numero de partes de un Programa de Estrategia Motivacional:
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70% de docentes creen que el Programa de Estrategia Motivacional tiene que tener 7
partes, mientras 25% de docentes afirman que el Programa s6lo debera tener 4 partes y
solo un 5% indica que el programa debe contener 3 partes. En su mayoria, los docentes

son de la opinién que el Programa debera tener 7 partes. (Strauss &Corbin, 2002)
1.4, RAZON METODOLOGICA.
La importancia de la metodologia es que proporciona un sentido de vision, de a donde
quiere ir el analista con la investigacion. Las técnicas y procedimientos (el método), por

otra parte, proporcionan los medios para llevar esta vision a la realidad. (strauss, A, &

CORBIN, J. (2002). Bases de la investigacion cualitativa. Chile: Universidad de Antioquia.)
1.4.1. Disefio de la Investigacion.
El trabajo esta disefiado en dos fases:
En la primera se considerd el diagnéstico situacional y poblacional que nos permitié

seleccionar las técnicas de investigacion.

En la segunda fase se operacionalizé las variables, haciendo hincapié en la variable

independiente que guarda relacién con la elaboracion de la propuesta.

La investigacion adopto el siguiente disefio:

DISENO DE INVESTIGACION

{(Observaciénde las {(Mejoramientode la
dificultades de la Realidad) realidad Observada)

{(Realidad
Observada)

(Teoria que da sustento al
modelo)

(PROPUESTA)

FUENTE: Elaboracién del Investigador.
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1.4.2. Universo y Muestra.
 Universo. La poblacién de estudio esta formado por todos los docentes de la Escuela
Profesional de Tecnologia Médica, Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad
de Chiclayo. En términos cuantitativos son 20docentes.

U = 20 docentes

e Muestra. Como el universo es homogéneo y pequefio y por ser la investigacion

descriptivo-propositiva estamos frente a un caso de universo muestral.

n= U = 20 docentes

Representacion de una muestra como subgrupo

Poblacidn

Elementos o unidades
Muestra de analisis

Fuente: Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010
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1.4.3. Materiales, Técnicas e Instrumentos.

e Materiales: Los materiales utilizados son libros, lapiceros, PC, papeles bond,
cartulinas, impresora, fichas, cuadernos, resaltadores, correctores, borradores, tajadores,

reglas, papelotes, folders, portafolios, plumones, lapices, entre otros.

e Técnicas: La investigacion se caracteriza por la utilizacion de técnicas que permitan
recabar datos que informen de la particularidad de las situaciones, permitiendo una
descripcion exhaustiva y densa de la realidad concreta objeto de investigacion.
(RODRiGUEZ, G. G., & GARCIA, E. (2005). Metodologia de la investigacion cualitativa. Espafia: Diaz de Santos.).

Las técnicas metodoldgicas utilizadas en esta investigacion fueron: observacion,

encuesta, entrevista, testimonio.

Las técnicas vinculan la investigacion a la parte practica o empirico: "El trabajo
empirico de la recoleccion no sélo va comprobando la hipdtesis (propuesta por el
investigador), sino que, ademas, la precisa, matiza y enriquece” (CAZARES, L. (1990). Técnicas

actuales de investigacién documental. México: Trillas); €S posible que, incluso, la transforme.

e Técnicas e instrumentos:

TECNICAS INSTRUMENTOS

PRIMARIAS

Guia de observacion

OBSERVACION Pauta de registro de observacion
Guia de entrevista

ENTREVISTA EN

PROFUNDIDAD Y Pauta de registro de entrevista
ESTRUCTURADA
Guia de encuesta
ENCUESTA Pauta de registro de encuesta
TESTIMONIO Grabacion

Redaccidn




TECNICA INSTRUMENTOS
SECUNDARIA
Bibliografica
FICHAJE Textual

1.4.4. Método y Procedimientos para la Recoleccion de Datos.

Método:

= Métodos Teoricos: Analisis, sintesis e historico logico.

= Métodos Empiricos: Técnicas e instrumentos aludidos.

Procedimientos:

e Se coordin6 con el Decano de la Facultad de Ciencias de la Salud.

e Se coordind con los docentes.

e Se coordind con los administrativos.

e Se prepararon los instrumentos de acopio de informacion.

e Se aplicaron los instrumentos de acopio de informacion.

e Se formo de la base de datos.

¢ Se analizaron los datos.

e Se interpretaron los datos.

e Se expusieron los datos.

25
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CAPITULO Il

FUNDAMENTACION TEORICA DE LA ESTRATEGIA MOTIVACIONAL PARA
MEJORAR LOS NIVELES DE RELACIONES INTERPERSONALES DOCENTES

2.1. ANTECEDENTES DEL PROBLEMA.

A. MENDEZ TOSCANO, L (2010) (MENDEZ TOSCANO, L (2010). “Formulacién, Aplicacion y Evaluacién del

Plan de Capacitacion para Mejorar las Relaciones Interpersonales de Docentes”. Tesis para optar el titulo de magister. Chile:

Universidad de chile.). “Formulacion, Aplicacion y Evaluacion del Plan de Capacitacion para
Mejorar las Relaciones Interpersonales de Docentes”. Objetivo General: Contribuir a la
solucién de conflictos de las relaciones interpersonales en los docentes de la Escuela

Concentracion Deportiva de Pichincha.

Conclusiones:

1. Los resultados presentados en esta investigacion accion, de tipo exploratoria
llegaron a establecer referencias de las respectivas percepciones u opiniones que
manifestaron los actores de la comunidad educativa. Fue de gran ayuda para un
acercamiento a la situacién anémala que ocurria en la Escuela Concentracion
Deportiva de Pichincha

2. La informacion recolectada nos permitié percibir falencias en varios aspectos de la
convivencia del personal docente tales como: falencias en las relaciones
interpersonales, falencias en la comunicacion, actitudes de intolerancia vy
confrontacién, incumplimiento de obligaciones, baja autoestima.

3. Los diferentes aspectos de esta situacion andémala debian ser tratados a tiempo
como prevencion a posibles cuadros insostenibles de agresividad e intolerancia, que
podia desencadenar violencia entre los miembros de la Institucion.

4. La utilizacion de la informacion, permitio construir el perfil de entrada de las

manifestaciones conflictivas que se presentaban en los docentes de la Escuela
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Concentracion Deportiva de Pichincha. Y asentar la base para la aplicacion de la
capacitacion de acuerdo a las opiniones vertidas por el personal docente del plantel.
5. Laevaluacion del plan de capacitacion permitio la ayuda adecuada para detener esta
situacion andémala, que se presentaba entre el grupo docente, con lo que se logré

contribuir al mejoramiento de las diferentes formas de interactuar dentro el plantel.

B. BERNARDINA BENITO (2008) (BERNARDINA BENITO (2008). “Las Relaciones Interpersonales de los
Profesores en los Centros Educativos como Fuente de Satisfaccion”. Tesis doctoral. Espafia: Universidad de Salamanca.),
investigadora de la Universidad de Salamanca, en su investigacion: “Las Relaciones
Interpersonales de los Profesores en los Centros Educativos como Fuente de
Satisfaccion”. Nos dice que las relaciones interpersonales guardan una relacion

significativa con el nivel de satisfaccion laboral.

“...en lo que se refiere al profesorado, aunque lo podriamos generalizar a cualquier
trabajo, es evidente que cuanto mas agradable sea el ambiente laboral, incluyendo las
relaciones con compafieros, superiores, etc., mas a gusto desarrollaran sus tareas los
individuos; incluso supone una buena base para seguir aprendiendo de las experiencias

compartidas” (pag. 6)

En este trabajo concluye que las relaciones que los profesores mantienen con los
directivos, con los colegas, con los estudiantes, condicionan su satisfaccién laboral.
Ademas comprueba que las relaciones interpersonales influyen en la valoracion sobre el
funcionamiento de los Organos institucionales, es decir, para nuestro caso, la
valoracién de nuestra Universidad, de las escuelas profesionales y de las instituciones

que hay en ella.

C. CASTILLO Y HERRERA (2002) (CASTILLO Y HERRERA (2002) “Diagnéstico de las Relaciones
Interpersonales de los Docentes de Maturin- Edo Monagas™. Tesis para optar el titulo de magister. Chile: Universidad de Chile.),
elaboraron una tesis titulada: “Diagnéstico de las Relaciones Interpersonales de los

Docentes de Maturin- Edo Monagas 2002”, llegaron a la siguiente conclusion:
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“En la Institucion las diferencias personales estan presentes, creando un deterioro en las
relaciones interpersonales generando: conflictos personales y grupales. Asi mismo, el
proceso de comunicacién es muy deficiente, lo cual genera ciertos aspectos como
rumores, filtracion de informacion, entre otros, lo que lleva a prestar atencidn para

lograr el éxito de los objetivos esperados”.

En conclusion, se puede acotar que las investigaciones realizadas en el Departamento
de Recursos Humanos, hace hincapié a la comunicacion del grupo de trabajo, la cual se
encuentra afectada por diferentes factores, en algunos casos por malos entendidos, en
otros por falta de fluidez verbal como también, los conflictos de interés interpersonales.

. CASAMAYOR, G (1998) (CASAMAYOR; G. 1998. “Como dar Respuesta a los Conflictos. La Disciplina en la
Ensefianza Secundaria”. Barcelona: Grao), €N SU trabajo “Como dar Respuesta a los Conflictos. La
Disciplina en la Ensefianza Secundaria”, hizo un diagndstico acerca de la percepcion

que tenian los alumnos sobre los conflictos interpersonales de sus docentes.

La mayoria de estudiantes encontré vinculacion entre el conflicto y la intolerancia, el
equivoco y la discusion y muchos buscaron palabras para describir formas de su
solucion (por ejemplo, transaccion, seguridad, excusa, restablecimiento de relaciones,
amor, conciliacion y comprensién). La interpretacion de los conflictos por parte de
muchos estudiantes mayores resultaba globalmente negativa. El conflicto suscitaba
incomodidad en los estudiantes. Para los méas pequefios esta asociado con la
incapacidad de considerar una solucion eficaz, sobre todo en el nivel interpersonal y de

ahi la utilizaciéon de mecanismos de distanciamiento.

FERNANDEZ, 1. (1998) (FERNANDEZ, I. (1998) “Prevencion de la Violencia y Resolucion de Conflictos. El
Clima Escolar como Factor de Calidad”. Madrid: Narcea.) “Prevencion de la Violencia y Resolucion de

Conflictos. El Clima Escolar como Factor de Calidad”.

Los profesores cometen frecuentemente el error de ignorar, subestimar o resistirse a la

solucion de aquellos problemas muy reales que existen entre ellos y de su impacto en el
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rendimiento académico. En lugar de pensar sobre las causas de sus conflictos
interpersonales, los docentes aducen a veces solo superficialmente a cuestiones y
contradicciones complejas en la sociedad. Los conflictos se suponen con mucha

facilidad resueltos dentro de unos limites reconocidos.

La solucion del conflicto, por otra parte encarna una comprension y una aplicacion
correcta de procesos democraticos que estimulan la responsabilidad social y la
respuesta creativa al cambio. Los principios de solucion de conflictos se practican al
construir una confianza y un respeto mutuos, con técnicas de cooperacion y al permitir

la participacion en la creacion, el cumplimiento y mantenimiento de las normas.

El Proyecto de Mediacion, (proyecto de Mediacion, 1999-2000, 1ES) durante el curso de 1998 -
1999, el Instituto de Estudios Sociales (IES) aprobd una propuesta de normas de
convivencia que apostaba decididamente por la mediacién como herramienta prioritaria

en la solucion de conflictos.

En el curso de 1999-2000, un grupo de profesores y alumnos del centro llevo a cabo un
proyecto de mediacion con el proposito de poner en comun con la comunidad educativa
la mediacién como herramienta de observacion, analisis, diagnostico y solucion de

conflictos en la convivencia del centro.

El proyecto intenta dar respuesta a una serie de objetivos:

v Mejorar las relaciones interpersonales.

v Aceptar la existencia del conflicto en la relacion interpersonal y analizar su
posibilidad de mediacion.

v Incentivar la reflexion sobre conflictos y su correcta expresiéon en su proceso de
mediacion.

v" Estimular el sentimiento de empatia, la valoracién de la posicion del otro.
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2.2. BASE TEORICA.

2.2.1. TEORIA DEL CAMBIO DE KURT LEWIN.

Define el espacio vital en la que introduce los
hechos que determinan la conducta de un
individuo en determinada situacion y momento y
la importancia del cambio junto a sus factores

relacionados.

FUENTE: Imagen de Google.
El cambio organizacional es aquella estrategia normativa que hace referencia a la

necesidad de un cambio. Esta necesidad se basa en la vision de la organizacion para que

haya un mejor desempefio administrativo, social, técnico y de evaluacion de mejoras.

Para poder tener el conocimiento de cuando hacer cambios en la organizacion se necesita
tener una buena planeacion, tener bien identificado cuéles son sus defectos, identificar
problemas y errores que la organizacion sufre, y tener reflejado un enfoque de las
consecuencias del cambio a producir.

Para efectuarlo se requiere responder a las preguntas:

¢Por qué cambiar?
¢Para qué cambiar?

¢Cual es la direccion del cambio?

Pasos para el Cambio Organizacional

- Sentir que en verdad hace falta un cambio.
- Tener muy claro la vision.
- Tener muy clara la situacion actual, incluyendo al sistema administrativo, sistema

tecnoldgico, y al sistema humano.
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- Comparar la situacion actual con la que habra en el futuro deseado.

Definir necesidades y recursos.

Disenfar las estrategias para alcanzar las metas.

Crear actividades, responsabilidades y horarios.
Evaluar resultados.

Opciones de Cambio

Las opciones de cambio es el entorno en el que la organizacién es justificada, es decir en
la categorias en las que se dividen. Tener las opciones de cambio bien identificadas es de
gran importancia, de esta manera serd& mas facil hacer los cambios que la empresa
requiere, comunmente la empresas son dividas en estas areas: tecnologia, estructura
(grupos y equipos de trabajo), ambiente fisico, y la gente (habilidades y desarrollos).

Los tipos de cambios son aquellos en los que las personas van evolucionando o
cambiando la rutina a la que ellos estaban acostumbrados, estos son los cambios radicales
(caso de emergencia), los planeados son para la mejora de la organizacion y el estructural
es el que aparenta que todo esté en un equilibrio y para todo haya un proceso ya dispuesto

y el ciclico.

Agente Organizacional

Es de gran importancia tener en cuenta el agente de cambio, el agente es el encargado de
hacer cambios en la organizacion de manera correcta y concisa para la mejora de la
organizacion sin fomentar una ambiente de trabajo no adecuado para la misma
organizacion, pues este va a ser que haya un ambiente adecuado en la organizacion para
el desarrollo de cambio, el agente de cambio tiene que interactuar con cada uno de los
individuos en la organizacion, el agente es aquel capaz de hacer modificaciones en los

campos de estructura, tecnologia, ubicacion fisica y en gente. (CHIAVENATO, Adalberto. (1998).

Introduccién a la teoria General de la Administracion. McGraw Hill. 4°- Edicion. Santa fe de Bogota, Colombia.)

El agente de cambio tendra que tener una administracion muy bien organizada y

adecuada para efectuar todo estos cambios, pues mediante estos cambios, se descubriran
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las problematicas, habra nueva manera de interaccion de individuos, nuevos equipos de
trabajo, nuevas responsabilidades junto con un gran manejo de problemas en el sector
de recursos humanos, pues mucho individuos se comportan diferente ante estos cambios

que tienen en la organizacion.

Aprendizaje Durante el Cambio Organizacional

La capacitacion del individuo dentro de una organizacién no es mas que el aprendizaje de
algo. Esto implica que las personas, el aprendizaje, la organizacion, la aplicacion de la
tecnologia y manejo del conocimiento son relacionados en circuito elemental para el

aprendizaje.

El aprendizaje es elemental para el individuo, al momento de ensefiar se debe estar
totalmente seguro y claro, junto con ejercicios y ejemplos bien especificados para el
mejor aprendizaje del individuo. Actividades que ayudan al aprendizaje del individuo
son: la solucidn de problemas nuevos, la experimentacion con ideas nuevas, aprender de

la experiencia, aprender de lo que hacen otros.

Fuerza de Cambio

Los individuos de cada organizacién no acostumbrados a cambios, tienden siempre a
quedarse y hacer el mismo puesto todo el tiempo, asi que puede que haya dos reacciones
de este individuo ante este cambio, la negacion y la afirmacion. Los individuos tienden a

reaccionar o a resistirse a nuevos habitos por cuatro razones no sabe, no puede, no quiere.

En 1940, Kurt Lewin introdujo dos ideas. La primera de ellas ayuda a comprender la
dindmica del cambio, por cuanto pretende explicar su fundamento conceptual. Asi, Lewin
asegura que el equilibrio viene dado por la interaccion de dos fuerzas de igual magnitud
que operan en sentidos diametralmente opuestos y que cuando una de ellas cobra mayor
magnitud entonces se produce un desequilibrio. La segunda idea pretende explicar el
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proceso de cambio en si. Para Lewin el proceso de cambio estd comprendido pro tres

fases, a saber: (ARTHUR, James y otros. (1996). Administracion. Prentice Hall Hispanoamericana, S.A. Espaﬁa.)

Tiempo

Descongelamiento Cambio Recongelamiento

Etapa de Cambio

FUENTE: Imagen de Google.

- Descongelar: Se deja atras la vieja conducta.
- Mover: Se adopta una nueva actitud, y

- Volver a congelar: Se adopta la nueva conducta como permanente.

El Descongelamiento (CUMMINGS, Worley (2007) Desarrollo organizacional y cambio.8? edicion. Espaia: Thomsom)Z
Es necesario para desarraigarse de los comportamientos o practicas que quieren
modificarse. Su objetivo es lograr que, para los individuos, los grupos y la organizacion
resulte muy evidente la necesidad del cambio, para que puedan comprender y aceptar que

el cambio debe ocurrir y es posible hacerlo.

Para que la gente se decida a iniciar, o asumir, un cambio, primero hay que lograr que
sientan insatisfaccion con el “estado actual”; en segundo lugar, que tengan motivacion
para alcanzar el “estado deseado” que alcanzarian con el cambio. En cualquiera de estos
dos estados, el agente de cambio, que puede ser un gerente, un consultor (externo o
interno), o una combinacion de ambos, utilizan alguno de estos tres sentimientos o
situaciones: el temor, el deseo de mejoramiento, o la aspiracién de mantenerse como los

mejores.

Muchas investigaciones demuestran que, cuando se pretende realizar un cambio sin

cumplir esta etapa, los resultados no son positivos. Resumiendo, los tres objetivos
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principales que deben garantizarse en esta etapa son: Lograr que la gente se sienta
insatisfecha con el estado actual; que ademas, estén convencidos de la necesidad del

cambio, y finalmente, que se sientan dispuestos y motivados para enfrentar el cambio.

Introduccion de los Cambios: Esta etapa comprende los procesos a través de los cuales
se aprenden e introducen los nuevos comportamientos. Incluye, la formacion vy
entrenamiento de la gente, el establecimiento de nuevos procedimientos de trabajo y de
relaciones, determinacion de la vision, los objetivos, las estrategias y los planes de accién
que deberdn desarrollarse. Un papel importante en este paso es la identificacion y
designacion de agentes de cambio, grupos especiales, y otras formas de trabajo que

permitan llegar a todos los niveles de la organizacion.

Para que el cambio tenga lugar, no es suficiente que exista una motivacion y disposicién
favorables. Muchas veces sabemos que algo anda mal y lo aceptamos, pero no sabemos
qué hacer. El descongelamiento debe proporcionar nuevas fuentes de informacion y
nuevos conceptos que permitan ver la situacion de otra forma para poder

“reestructurarla”.

Recongelamiento: Segun experiencias, el cambio puede durar poco si no se logra que los
nuevos enfoques y comportamientos se arraiguen en los individuos, los grupos y la
organizacion. Como observo Lewin en sus investigaciones, la gente tiende a reproducir el

comportamiento anterior, después de algin tiempo. (GARZON CASTRILLON, Manuel Alfonso (2005) El

desarrollo organizacional y el cambio planeado. Bogoté: Centro Editorial Universidad del Rosario.)

El recongelamiento se produce cuando las personas operan el cambio por medio de la
experiencia, es decir la repeticiébn del comportamiento, que se convierte en nuevos
habitos. Los subprocesos implicados en esto exigen un ambiente apropiado y favorable
(por ejemplo, la aprobacion de los directivos principales), y suelen ir acompafiados de la
elevacion de la autoestima de las personas que experimentan el cambio, como sensacion

de plenitud derivada del cumplimiento de la tarea.
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Para lograr esto, se recomienda que, en las etapas iniciales del recongelamiento, se
estimule constantemente el comportamiento requerido (mediante recompensas, elogios,
etc.) para acelerar el proceso de instruccion. En etapas posteriores, utilizar estimulos
intermitentes o aislados, para evitar que las pautas de comportamiento recién adquiridas

se vayan perdiendo.

Un aspecto importante en este proceso es la adaptacion de los criterios de evaluacion del
desempefio y la entrega de recompensas en correspondencia con los nuevos patrones. Si
se desea desarrollar una cultura de calidad, no se puede seguir dando las recompensas por
la reduccion de los costos. Otro factor, es el papel del ejemplo, los jefes tienen que

constituir los modelos principales de los nuevos comportamientos.

Toda la tecnologia que se ha creado sobre como ofrecer retroalimentacion en el proceso
de evaluacion del desempefio tiene relacion con esto. Algunas de estas técnicas sefialan lo
siguiente: asegurarnos de que la retroalimentacion ponga énfasis en el refuerzo positivo y
no en el castigo; ofrecerla inmediatamente después de presentarse la conducta analizada;
debe ser especifica y no general; debe tocar las areas en las que el receptor puede hacer
algo (no tiene sentido decirle a un cojo que camine derecho; o a un gago que hable claro);
finalmente, que la motivacion de quien la proporcione se perciba como constructiva y

provechosa. (DE FARIA, Mello (2004) Desarrollo organizacional. Enfoque integral. México: Limusa)

2.2.2. TEORIA “X” Y TEORIA “Y” DE DOUGLAS MCGREGOR.

Los sentimientos de los individuos que componen
la organizacién también tienen un efecto definido
en la forma como se llevan a cabo las decisiones
de la administracion. Los patrones de
comportamiento observables en la organizacion

son indices de la relativa salud o enfermedad de la

misma.

FUENTE: Imagen de Google.
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Todos esos factores interactuantes pueden observarse y analizarse a fin de determinar la

eficacia de la organizacion total para alcanzar sus objetivos.

La filosofia administrativa existente y las practicas resultantes tienen un impacto
definitivo en la forma como funciona la organizacion. Segun este teorico, la
administracion debe iniciarse con una pregunta basica: codmo se ven los administradores a
si mismos en relacién con los demas. Este punto de vista requiere un poco de reflexion
sobre la percepcion de la naturaleza humana. La Teoria X y la Teoria Y son dos grupos
de suposiciones sobre ésta. McGregor selecciono estos términos porque queria una
terminologia neutral sin connotaciones de ser "bueno" o "malo". Douglas McGregor
trabajo a fondo con dos teorias de administracion (Teoria X y Teoria Y) que tienen
implicaciones significativas sobre la manera como se maneja la organizacion y como

responden los miembros de la misma a los estilos.

Segun McGregor, las suposiciones "tradicionales” acerca de la naturaleza humana se

incluyen en la Teoria X en la forma siguiente:

La Teoria X, como él la describe, enfatiza el control administrativo y la direccion de las
actividades de la organizacion. Pone en la administracion la responsabilidad principal
para organizar y dirigir los recursos humanos, materiales y financieros de la organizacion
en direccion a sus objetivos. Supone que la gente es pasiva y se resiste a las necesidades
de la organizacion y debe, por tanto, ser persuadida, recompensada o castigada, segun el
caso. La gente, de acuerdo con este punto de vista, carece de iniciativa, es egocéntrica y
se opone al cambio. Los seres humanos promedio sienten un desagrado inherente
(natural) hacia el trabajo y, si pueden, lo evitardn (CLAUDES, George Jr y ALVAREZ Lourdes (2005)

Historia del pensamiento administrativo. México: Pearson Educacién.)

Debido a su aversion natural por el trabajo, a la mayor parte de las personas hay que
obligarlas, controlarlas, dirigirlas y amenazarlas con el castigo para lograr que pongan

suficiente esfuerza en la obtencion de los objetivos organizacionales. Los seres humanos
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normales (promedio) prefieren ser dirigidos, desean evitar responsabilidades, tienen
relativamente pocas ambiciones y desean la seguridad ante todo.

La Teoria Y, segin McGregor, tiene un enfoque mas suave de la administracion. Esta
aun es la responsable de la direccion de las actividades de la organizacion pero tiene
criterios diferentes sobre la manera de hacerlo. Considera que la gente no es
necesariamente pasiva y opuesta al cambio, excepto cuando estd condicionada en esa
forma por experiencias previas en otras organizaciones. Las personas poseen una
capacidad para crecer que se puede cultivar y utilizar para su propio bien asi también
como para el beneficio de la organizacion. Es responsabilidad de la organizacion
establecer las condiciones con las cuales los trabajadores pueden alcanzar sus propias
metas y dirigir sus propios esfuerzos para realizar sus objetivos mientras buscan la
realizacion de los de los de la organizacidon. El desgaste del esfuerzo mental y fisico en el
trabajo es algo tan natural como el juego o el reposo. El ser humano normal no siente una
aversion natural por el trabajo. Segun las condiciones controlables, el trabajo puede ser
fuente de satisfaccion (y se efectuara de manera voluntaria) o de castigo (y se evitara en

lo posible).

El control externo y la amenaza del castigo no son los unicos medios de lograr que se
trabaje por la obtencién de los objetivos organizacionales. Las personas practicaran la
autodireccion y el control de si mismas en vista de los objetivos que acepten. La adhesion
a los objetivos depende de los premios que se concedan por su logro. EI mas importante
de tales premios la satisfaccién del ego y de las necesidades de autorrealizacion, por
ejemplo, pueden ser producto directo del esfuerzo tendiente a la consecucion de los
objetivos de la organizacién. (STEPHEN P. Robbins (2004) Comportamiento organizacional. 10® Edicion. México:

Pearson)

El ser humano promedio aprende, en las condiciones apropiadas, no solo a aceptar la
responsabilidad sino a buscarla. La evitacion de la responsabilidad, la falta de ambicion y
la importancia concedida a la seguridad son casi siempre consecuencia de la experiencia,

no caracteristicas inherentes del hombre. La capacidad de cultivar la imaginacién en alto
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grado, lo mismo que el ingenio y la creatividad en la solucion de los problemas
organizacionales se hallan distribuida ampliamente en la poblacién, no en una forma
limitada. En las condiciones de vida industrial moderna, las capacidades intelectuales del

ser humano normal no se aprovechan mas que de modo parcial.

Aparentemente McGregor estaba preocupado por la posibilidad de que la Teoria X y la
Teoria Y se pudieran interpretar mal. Los puntos que se presentan a continuacion
aclararan algunas de las areas de incomprensién y mantendran las suposiciones en la

perspectiva apropiada. (BIASCA RODOLFO, E (Gestién de cambio: Modelo Biasca. México: TriIIas.)

- En primer lugar; las suposiciones de la Teoria X y de la Teoria Y son tan so6lo eso:
meras suposiciones. No se trata de prescripciones o sugerencias para elaborar
estrategias administrativas. En lugar de ello estas suposiciones se deben comprobar con
la realidad. Mas adn, son deducciones intuitivas y no se basan en la investigacion.

- Segundo, las teorias X y Y no implican una administracion "dura” o "suave". El
enfoque "duro” puede producir resistencia y antagonismo. El enfoque "suave" puede
dar como resultado una administracion de "laissez-faire” y no es congruente con la
Teoria Y. El administrador eficaz reconoce la dignidad y las capacidades, asi como las
limitaciones de los subordinados, por lo cual adecua su comportamiento tal como lo
requiera la situacion.

- Tercero, las teorias X y Y no se contemplan como en una escala continua, con Xy Y en
los extremos opuestos. No se trata de niveles: mas bien son puntos de vista
completamente diferentes sobre las personas.

- Cuarto, el estudio de la Teoria Y no tiende a la administracién por consenso, ni
tampoco es un argumento en contra del uso de la autoridad. Por el contrario, en la
Teoria Y la autoridad se contempla solamente como una de las muchas formas en que
un administrador ejerce el liderazgo.

- Quinto, tareas Yy situaciones diferentes requieren diversos enfoques administrativos. En
ocasiones, la autoridad y la estructura podran ser eficaces para ciertas tareas, como lo
revelo la investigacion realizada por Jhon J. Morse y J. W. Lorsch. Ellos sugieren que

enfoques diferentes son eficaces en situaciones diferentes. Por lo tanto, la empresa
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productiva es aquélla que adapta los requisitos a las personas y a la situacién en
particular.

2.2.3. TEORIA DE LA INTELIGENCIA EMOCIONAL DE DANIEL GOLEMAN.

La sociedad necesita tanto de la Inteligencia Racional como la
Emocional y que los educadores preocupados por los bajos
rendimientos de los escolares estdn comenzando a advertir la
existencia de una deficiencia diferente y mas alarmante: el
analfabetismo emocional. (GOLEMAN, Daniel (2009) Inteligencia ecoldgica.

Meéxico: Kairés.)

FUENTE: Imagen de Google.

Luego agrega al hablar de los componentes de la Inteligencia Emocional:

- Autoconciencia: Nos cuesta ser honesto con nosotros mismos, en los aspectos que
debemos mejorar; debemos reconocer y entender nuestros estados de animo, nuestras
emociones, reconocer nuestros errores y ser realistas con las metas que podemos

cumplir.

- Autorregulacion: Controlar nuestros impulsos y emociones antes de realizar algo o de
actuar y determinar porque en cierta situacién se fracasdé y como se podria solucionar.
Si el lider actua asi, le dara confianza a los que lo rodean. Si el lider maneja esta
habilidad la reflexiéon y el pensamiento siempre estaran en primer lugar y no tendra

miedo al cambio. (GOLEMAN Daniel (2008) Inteligencia emocional. México: Kairés.)

- Motivacion: Los lideres que trabajan por sentir satisfaccion por una meta realizada y
no por las recompensas, les gusta aprender siempre, son creativos y muestran una

energia y unos deseos impresionantes por culminar de la mejor manera una actividad y



40

llevar un registro del desempefio realizado, realizarse como personas y crecer en el

ambiente al cual estan acostumbrados.

- Empatia: Es considerar los sentimientos ajenos, saber como decir las cosas, cémo
actuar y entender el punto de vista de cada uno de los miembros del equipo. La empatia
es muy importante en los negocios internacionales y en el marco de la globalizacion

satisfaciendo de la mejor forma a los clientes.

- Habilidades Sociales: Junto con la empatia es la capacidad de las personas para
manejar las relaciones con los demas y conducirlos en determinada direccion, todos los

componentes anteriores combinados aumenta las habilidades sociales.

Cualidades de la inteligencia emocional:

- Conciencia de uno mismo.- Es la capacidad de reconocer los propios sentimientos,
emociones o estados de animo. Sabemos que las emociones tienen diversos grados de
intensidad: algunas son lo suficientemente intensas como para poder percatarnos de
ellas en forma consciente, pero otras estan por debajo del umbral de percepcion

consciente. (GOLEMAN Daniel (2003) Emociones destructivas: Cémo entenderlas y superarlas. México: Kair()s.)

- Equilibrio animico.- Goleman llama asi a la capacidad de control del mal humor para
evitar sus efectos perjudiciales, entendidos estos en términos de conductas indeseables.
El ejemplo tipico es la ira, uno de las emociones mas dificiles de controlar. En este
momento podremos recurrir a nuestra inteligencia emocional, y, mas concretamente, a
varios recursos para controlar la ira. Goleman cita por lo menos cuatro de ellos: a)
Reconsideracion: lo que implica interpretar la situacion de una manera mas positiva.
Pensar, por ejemplo, que el conductor que se interpuso en nuestro camino estaba
apurado porque debia atender una emergencia. b) Aislamiento: alejarse de la situacién
y estar unos momentos a solas, con el fin de obtener serenidad. ¢) Distraccion: hacer
otra cosa, como por ejemplo salir a dar un paseo a pie. d) Técnicas de relajacion como
la respiracion profunda o la meditacion también ayudan. La respiracion profunda no

debe ser confundida con respirar pausadamente cuando se experimenta la cOlera, ya que
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parece haberse constatado que éste es uno de los peores remedios, por cuanto la
oxigenacion estimula el sistema nervioso y empeora el mal humor.Estos recursos son
también utiles en otros casos de sentimientos y emociones igualmente indeseables,

como la ansiedad o la depresion.

- Motivacion.- Es la capacidad para auto inducirse emociones y estados de &nimo
positivos, como la confianza, el entusiasmo y el optimismo. Sefiala Goleman que la
predisposicion al optimismo o al pesimismo puede ser innata, pero la practica puede
revertir esta situacion si la persona es capaz de detectar el pensamiento derrotista y

reconsiderar el problema desde un angulo menos sombrio.

- Control de los impulsos.- Goleman define esta cualidad de la inteligencia emocional
como la capacidad de aplazar la satisfaccién de un deseo en aras de un objetivo. En
términos psicoanaliticos, de lo que se trata es de que el aparato psiquico pueda
funcionar bajo el régimen del principio de realidad a través del aplazamiento de la

descarga. (GOLEMAN Daniel (2004) La meditacion y los estados superiores de consciencia. Barcelona: Sirio.)

- Sociabilidad.- Si las cuatro cualidades anteriores tienen relacion con el conocimiento y
el control de las propias emociones, la sociabilidad tiene que ver en cambio con el
conocimiento y control de las emociones y estados de animo de los demas. En este
punto, Goleman dice que cuanto mas habiles seamos para interpretar las sefiales
emocionales de los demés (muchas veces sutiles, casi imperceptibles), mejor

controlaremos las que nosotros mismos transmitimos.

El concepto de Goleman es similar al de inteligencia social en la teoria de Weschler, en la
medida en que apunta a una capacidad para entablar vinculos con los demas que de una u
otra manera puedan beneficiar al sujeto.Es asi que un profesional puede tener grandes
conocimientos sobre su materia y un alto coeficiente intelectual, pero si no sabe
relacionarse con los demas, tener amigos o ‘relacionarse’, como se dice entre nosotros, sus

posibilidades de éxito se verdn muy disminuidas. Por lo tanto, deberemos relativizar
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aquello de que "el conocimiento es poder"”, siempre y cuando lo entendamos como simple
conocimiento tedrico y no como una saber acerca de las emociones de los demas.
2.3. MARCO CONCEPTUAL.

A. Estrategias motivacionales (DANIEL GONZALES Lomeli (2006) Estrategias referidas al aprendizaje y la
evaluacion. México: Unison.)
Plan sistematico conscientemente adaptado y monitoreado, haciendo uso de medios
y materiales, con la finalidad de mejorar desempefios en las diversas acciones donde
actia el ser humano. En nuestro caso permitira mejorar las relaciones

interpersonales en los docentes de la universidad.

B. Niveles de relaciones interpersonales (WIEMANN Mary O. (2010) La comunicacion en las relaciones
interpersonales. Espafia: UOC.)
Aquello que se utiliza para reconocer y averiguar ciertas diferencias, por medio de
procedimientos y/o niveles entre bajo, medio o alto grado e igualdad sobre las
manifestaciones de interrelaciones personales del ser humano. Asimismo se puede
considerar como la valoracién cuantitativa, cualitativa y objetiva de la manera de
vida e interrelaciones personales. Es decir su grado de evolucién personal

(bioldgico, psicoldgico, social y espiritual).

C. Estrategia para mejorar los niveles de relaciones interpersonales (LEcHUGA
SANTILLAN EfrainEstrategias (2000) para la Optimizacion de los Recursos Humanos. México: Fiscales ISEF.)Z
Etimologicamente el término estrategia, deriva del griego estrategia procedente de la
fusién de dos palabras: stratos (ejército) y agein (concluir, guiar); es decir: es el arte de
dirigir operaciones militares.

El término estrategia en su acepcion original se refiere a la manera de derrotar al
enemigo en el campo de batalla, pero poco a poco esta definicion fue cambiando y
evolucionando a tal punto que actualmente no existe una definicion universalmente
aceptada y varia de acuerdo a la perspectiva de los autores.

Sin embargo, existe una definicion que es mas explicita en cuanto a la finalidad que

persigue la estrategia: “Es una herramienta de direccion que facilita procedimientos y
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técnicas con una base cientifica, que empleadas de manera interactiva y transfuncional,
contribuyen a lograr una interaccion proactiva de la organizacion con su entorno,
coadyuvando a lograr efectividad en la satisfaccion de las necesidades del publico
objetivo a quién esta dirigida la actividad de la misma”. (MAXWELL, John C (2005)
Liderazgo eficaz: Como influir en los demas. Estados Unidos: Vida Publisher.)

En consecuencia, la estrategia se considera como un mecanismo que es resultado de la
planificacion a largo plazo y que disefia, orienta la secuencia de acciones a realizar con

la finalidad de alcanzar los objetivos y propositos.

. Factores que dificultan el buen trabajo y el logro de objetivos (camMPo LADERO, Maria
JesUs (2003) Relaciones interpersonales: valores y actitudes de las personas. México: Centro de Investigaciones Psicolégicas.)

Muchos proyectos y/o trabajos fracasan por causas algunas. Siendo algunas de ellas:

» Metas no claras, las intenciones, los propositos no se plasman con certeza. Por
consiguiente el desempefio y responsabilidades del equipo se ven afectadas.

> Faltas de soporte de las gerencias, todo trabajo en equipo supone un cambio en la
forma de organizacion y trabajo de las empresas, donde los representantes de los
cargos gerenciales deben mostrar actitudes compartidas y democraticas para una
buena administracion.

> Liderazgo no afectivo de equipos, pocos son los lideres con competencias de
aceptacion en el trabajo de las instituciones y organizaciones. Debe surgir un lider
con caracter para resolver los conflictos que se presenten. Si esto se logra, entre los
miembros adquirirdn confianza entre si y exhibirdn un mayor nivel de cooperacion
y mejora en sus relaciones interpersonales, muchas veces el estilo de liderazgo se
sujeta a la realidad circunstancial y al nivel de conocimiento de los miembros de
trabajo.

» Individualismo, el individualismo no es productivo, si la competitividad en aras del
progreso. Nuestras metas deben perfilarse al servicio y beneficio de los demas.

> El trabajo en equipo y las nuevas tecnologias, el conocimiento y la ciencia
avanzan a pasos agigantados, por lo tanto surgen nuevos esquemas, disefios para el

trabajo de las organizaciones basadas en equipos de trabajo. Esto supone la
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utilizacion y aplicacion de la tecnologia: La aplicacion de tecnologia informética y
el empleo de SOFWARE para el trabajo en grupo (GOURWARE).

E. Relaciones interpersonales (GONZALES NUNEZ, José de Jesls (2004) Relaciones interpersonales. México: El
manual moderno.)
Es el conjunto de manifestaciones e interacciones reciprocas entre personas, donde
ponen de manifiesto aspectos de mucha trascendencia: Al comunicarse, el escuchar, la
resolucion de conflictos y la expresidn autentica de negociacion. En muchas ocasiones
pueden generar interferencias, conflictos, incertidumbres, tensiones y contradicciones
entre los mismos.
Las interacciones son enlaces decisivos y reciproca sobre la comunicacion, por lo tanto
afecta en los otros sus conductas, creencias, valores, conocimientos, manifestaciones,

etc.

F. Relaciones interpersonales eficientes (Elaboracion propia)
El investigador comparte la definicion del autor, por lo tanto solo transcribe: Cuando
hay una relacion interpersonal eficiente se produce lo siguiente: Satisfaccion,

autenticidad, empatia, compafierismo, efectividad, reciprocidad, pertinencia, y otros.

G. Relaciones interpersonales deficientes (Elaboracion propia)

Para su mejor comprension solo presentaré algunos indicadores: Frustracion, ansiedad,

enojo, agresividad, actitud negativa y rechazo, y otros.

H. Relaciones interpersonales en el ambito universitario (PANIAGUA  ROLDAN Emma (2003)
Universidades privadas. Formacion en educacion. México: UNAM.)
Es el conjunto de interacciones que se evidencian en las Universidades entre: docentes,
alumnos, autoridades, administrativos y sociedad; de esta manera la persona asimila
una gama de competencias sociales que construiran la personalidad y profesionalismo
del cercano ciudadano para una vida digna y mas humana. El segundo hogar del

estudiante es su Universidad.
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I.  Relacion entre docentes y directivos (MENENDEZ MONTAREZ Y MORENO OLIVER, FRANCESC
XAVIER (2006) Ergonomia para docentes: Analisis del ambiente de trabajo y prevencion de riesgos. Barcelona: Gra(').)
En una Escuela Profesional que funcione como una verdadera comunidad educativa, el
equipo docente — directivo desempefia un rol fundamental en los intercambios
pedagogicos, de reglamentos, de programas, de métodos y técnicas de trabajo y en la
participacion conjunta para solucionar problemas comunes, asumiendo un compromiso

personal para lograr objetivos colectivos.

J. Relaciones entre docentes (CHRISTOPHER Day (2005) Formar docentes: Como, cuando y en qué condiciones
aprende el profesorado. Barcelona: Narcea.).
Es el conjunto de manifestaciones précticas y complejas; en tal razon cuando el ser
humano pone en marcha sus actividades procesa varios factores simultaneamente para
si mismo y entre quienes conforman la comunidad educativa de esta manera
interrelacionarse con sus pares es fundamental para buena administracién laboral.
Cuando los docentes debaten intereses y la forma de ver la realidad y las cosas, es el
momento para sacar provecho y fomentar el intercambio de opiniones y argumentos
que favorezcan a la institucién. No debemos olvidar que el dialogo y la comunicacion
son factores preponderantes para una buena practica de las relaciones interpersonales

entre docentes.



CAPITULO 11l
RESULTADOS Y PROPUESTA

3.1. ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS.

RESULTADOS DE GUIA DE OBSERVACION

INDICADOR

SIEMPRE

AVECES

CASI
NUNCA

NUNCA

TOTAL

COMUNICACION:

Dispone de suficiente
informacion en
relacion con el
trabajo, eventos a
realizarse y otros.

15

20

Recibe informacion
de su superior y sus
colegas.

17

20

Existe  interaccion
con directivos y
colegas.

18

20

TRABAJO EN EQUIPO:

En la Escuela nos
comunicamos
permanentemente

18

20

En mi trabajo todos
nos llevamos bien.

16

20

Tengo confianza con
mis compafieros de
trabajo.

15

20

PERCEPCION DE LA

ORGANIZA

CION:

La imagen negativa
que se tiene en la
sociedad  de la
Institucion.

17

20

46
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- La Institucién tiene 18 2 0 0 20
conflictos internos.

- Se siente orgulloso
de trabajar en esta
institucion.

SATISFACCION GENERAL:

0 1 1 18 20
- Satisfecho en el
trabajo.
- Satisfecho con la 0 1 2 17 20
relacion con el jefe.
0 2 2 16 20

- Satisfecho con la
relaciéon que tengo

con mis comparieros.

FUENTE: Guia de Observacion aplicada a los docentes de la Escuela Profesional de Tecnologia Médica de la
Universidad de Chiclayo, el dia 14 de octubre 2013.

INTERPRETACION:

COMUNICACION, con respecto a este indicador se puede observar que no existe
interaccion con directivos y colegas (18), asi mismo nunca reciben informaciéon de su
superior y sus colegas (17), tampoco disponen de suficiente informacion en relacion con el
trabajo, eventos a realizarse y otros (15). TRABAJO EN EQUIPO, los gestores nunca se
comunican permanentemente (18), tampoco se llevan bien (16), mucho menos se denota

confianza entre los compafieros de trabajo (15).

PERCEPCION DE LA ORGANIZACION, se determiné que la Institucion tiene conflictos
internos (18), ademas se tiene una imagen negativa de la Institucion (17) y que los gestores
no sienten orgullo de trabajar en su Institucion (18). SATISFACCION GENERAL, en este
indicador podemos decir que los gestores observados no se sienten satisfechos con la
relacién con su jefe (17), tampoco se sienten satisfechas en el trabajo (18), ni con la

relacion que se tienen con los compafieros (16).
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RESULTADOS DE LA ENCUESTA

CUADRO N°01: Relaciones Interpersonales entre Docentes

RELACIONES INTERPERSONALES N %
ENTRE DOCENTES
MUY BUENA 3 15.0
BUENA 2 10.0
MALA 13 65.0
MUY MALA 2 10.0
TOTAL 20 100.0

FUENTE: Encuesta realizada alos docentes de la Escuela Profesional de Tecnologia Médica de la Universidad
de Chiclayo, el dia 14 de octubre 2013.

Analisis: Del 100% de docentes encuestados, el 65% afirma que las relaciones
interpersonales son malas y 10% muy malas respectivamente. Por otro lado, el 15% afirma
gue muy buenas y 10% buenas relaciones interpersonales. Se concluye que poco menos de
las tres cuartas partes de la muestra, es decir, el 75% de los docentes tienen inadecuadas

relaciones interpersonales.

RELACIONES INTERPERSONALES ENTRE
DOCENTES

E MUY BUENA =mBUENA MALA = MUY MALA

e le

BUENA MALA MUY MALA
BU ENA

FUENTE: CUADRO N° 1
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CUADRO N° 02: Nivel de Contribucion al Mejoramiento de las Relaciones

Interpersonales entre Docentes.

CONTRIBUYE A MEJORAR LAS N %
RELACIONES INTERPERSONALES
ENTRE DOCENTES

Si 8 40.0
NO 12 60.0
TOTAL 20 100.0

FUENTE: Encuesta realizada alos docentes de la Escuela Profesional de Tecnologia Médica de la Universidad de
Chiclayo, el dia 14 de octubre 2013.

Anélisis: 60% de docentes sostienen que no hay voluntad por mejorar las relaciones
interpersonales, mientras que el 40% expresa lo contrario. Se deduce que poco mas del

50% de la muestra, es decir 60% no tienen predisposicion por mejorar las relaciones

interpersonales.

Nivel de contribucion al mejoramiento de
las relaciones interpersonales entre
docentes

mSl ENO

Sl NO

FUENTE: CUADRO N° 2
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CUADRO N° 03: Nivel de Adaptacion con el Centro de Trabajo

SE ADAPTA AL CLIMA
INSTITUCIONAL DE SU CENTRO DE N %
TRABAJO
Si 6 30.0
NO 14 70.0
TOTAL 20 100.0

FUENTE: Encuesta realizada a los docentes de la Escuela Profesional de Tecnologia Médica de la Universidad de
Chiclayo, el dia 14 de octubre 2013.

Analisis: Del 100% de docentes encuestados, el 70% indican que no se adaptan al clima
institucional de su centro de trabajo, mientras que el 30% responde lo contrario. Vemos que
estamos frente a una realidad donde poco menos de las tres cuartas partes de la muestra, es

decir, el 70% de los docentes no se han incorporado al ambiente de su centro de trabajo.

Nivel de adaptacion con el centro de
trabajo

u Sl mNO

Sl NO

FUENTE: CUADRO N° 3
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CUADRO N° 04: Nivel de Contribucion de la Escuela Profesional de Tecnologia

Meédica a la Realizacion Personal y Profesional.

LA ESCUELA PROFESIONAL DE
TECNOLOGIA MEDICA HA
CONTRIBUIDO A SU N %
REALIZACION PERSONAL Y
PROFESIONAL
Si 9 45.0
NO 11 55.0
TOTAL 20 100.0

FUENTE: Encuesta realizada a los docentes de la Escuela Profesional de Tecnologia Médica de la Universidad de
Chiclayo, el dia 14 octubre 2013.

Analisis: 55% afirman que la Escuela Profesional de Tecnologia Médica no contribuye a
su realizacion personal ni profesional. En conclusién, poco mas del 50% de los docentes
nos hace ver que su Escuela Profesional no contribuye a su formacion personal ni
profesional, debido a que el 75% de ellos existe inadecuadas relaciones interpersonales.

Nivel de contribucion de la escuela
profesional de Tecnologia Médica a la
realizacion personal y profesional

= S| mNO

Sl NO

FUENTE: CUADRO N° 4




CUADRO N° 05: Nivel de Conformidad con el Clima Institucional de la Escuela

Profesional de Tecnologia Médica.
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ESTA CONFORME CON EL CLIMA N %
INSTITUCIONAL DE SU CENTRO DE
TRABAJO
Si 7 35.0
NO 13 65.0
TOTAL 20 100.0

FUENTE: Encuesta realizada a los docentes de la Escuela Profesional de Tecnologia Médica de la Universidad de Chiclayo,

el dia 14 de octubre 2013.

Andlisis: Del 100% de docentes encuestados, el 65% no estdn de acuerdo con el clima

institucional de la Escuela Profesional de Tecnologia Médica, sin embargo el 35% esta

conforme. Vemos que la mayoria de docentes, no estdn de acuerdo con el clima

institucional de su centro de trabajo, debido a las malas relaciones interpersonales y a la

inadaptacion en su centro de trabajo.

Nivel de conformidad con el clima
institucional de la escuela profesional de
Tecnologia Meédica

S| mNO

35.0% ’

Si NO

FUENTE: CUADRO N° 5
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CUADRO N° 06: Tipo de Comunicacion Institucional.

TIPO  DE COMUNICACION N %
INSTITUCIONAL
HORIZONTAL 5 25.0
VERTICAL 15 75.0
TOTAL 20 100.0

FUENTE : Encuesta realizada a los docentes de la Escuela Profesional de Tecnologia Médica de la Universidad
de Chiclayo, el dia 14 de octubre 2013.

Andlisis: 75% afirman que predomina un tipo de comunicacion vertical y solo el 25%
indica lo contrario. En sintesis, la mayoria de docentes reconocen que la comunicacion es
arbitraria, debido a las malas relaciones interpersonales entre docentes, mostrando

inconformidad en su centro de trabajo.

Tipo de comunicacion institucional

COMUNICACION HORIZONTAL
E COMUNICACION VERTICAL

75.0%

COMUNICACION COMUNICACION
HORIZONTAL VERTICAL

FUENTE: CUADRO N° 6
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CUADRO N° 07: Nivel de Identificacion Institucional

SE SIENTE IDENTIFICADO CON LA - "
ESCUELA PROFESIONAL DE
TECNOLOGIA MEDICA
Sl 8 40.0
NO 12 60.0
TOTAL 20 100.0

FUENTE: Encuesta realizada a los docentes de la Escuela Profesional de Tecnologia Médica de la Universidad de
Chiclayo, el dia 14 de octubre 2013.
Anélisis: Del 100% de docentes encuestados, el 60% expresan no sentirse identificados
con la Escuela Profesional de Tecnologia. Vemos que la mayoria de docentes no se siente

identificado con su centro de trabajo, debido a la comunicacién verticalista.

Identificacion institucional
mSI mNO

60.0%

Sl NO

FUENTE: CUADRO N° 7
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CUADRO N° 08: Influencia de las Relaciones Laborales a Nivel Familiar.

SUS RELACIONES LABORALES

INFLUYEN EN SUS RELACIONES N %

FAMILIARES
SIEMPRE 2 10.0
A VECES 16 80.0
NUNCA 2 10.0
TOTAL 20 100.0

FUENTE: Encuesta realizada a los docentes de la Escuela Profesional de Tecnologia Médica de la Universidad de
Chiclayo, el dia 14 de octubre 2013.

Analisis: 80% de docentes reconocen que a veces las relaciones laborales influyen en sus
relaciones familiares; el 10% afirma que siempre influyen y solo el 10% contestaron que no
influyen. Se concluye que las tres cuartas partes de la muestra, es decir, el 80% afirman que
a veces las relaciones laborales influyen el seno familiar, en consecuencia al existir malas
relaciones interpersonales entre docentes, una comunicacion verticalista de orden superior a

inferior, entre otras perjudican no solo su &mbito laboral, sino también en su hogar.

Influencia de las relaciones laborales a
nivel familiar

m SIEMPRE m A VECES mNUNCA
80.0%

10.0%
SIEMPRE A VECES NUNCA

FUENTE: CUADRO N° 8
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CUADRO N°09: Nivel de Respeto por la Unidad Familiar.

RESPETA SU UNIDAD FAMILIAR N e
SIEMPRE 1 5.0

A VECES 17 85.0

NUNCA 7 10.0

TOTAL 20 100.0

FUENTE: Encuesta realizada a los docentes de la Escuela Profesional de Tecnologia Médica de la
Universidad de Chiclayo, el dia 14 de octubre 2013.

Anélisis: Del 100% de docentes encuestados, el 85% reconocen que a veces existe respeto
por la unidad familiar; el 5% indican si hay respeto familiar y el 10% afirma que no lo hay.

La mayoria de docentes concluyen que a veces existe respeto por la unidad familiar.

Nivel de respeto por la unidad familiar
SIEMPRE mA VECES ' NUNCA

85.0%

. 90% 10.0% ’ |
SIEMPRE A VECES NUNCA

FUENTE: CUADRO N° 9
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CUADRO N° 10: Nivel de Identificacion con los Conceptos de Autonomia, Respeto y

Libertad.
SE IDENTIFICA CON LOs
CONCEPTOS DE AUTONOMIA N %
RESPETO Y LIBERTAD
SI 4 20.0
NO 16 80.0
TOTAL 20 100.0

FUENTE: Encuesta realizada a los docentes de la Escuela Profesional de Tecnologia Médica de la
Universidad de Chiclayo, el dia 14 de octubre 2013.

Analisis: 80% no se identifican con los conceptos de autonomia, respeto y libertad. La
mayoria de docentes no se identifican con los conceptos aludidos; ya que no se identifica

con su institucion universitaria donde labora y mucho menos con la Escuela Profesional de

Tecnologia Médica.

Identificacion con los conceptos de
autonomia, respeto y libertad.

S| ENO

80.0%

20.0%

Sl NO

FUENTE: CUADRO N° 10
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CUADRO N° 11: Nivel de Motivacién a Favor del Trabajo Investigativo.

Sl 4 20.0
NO 16 80.0

FUENTE: Encuesta realizada a los docentes de la Escuela Profesional de Tecnologia Médica de la Universidad de
Chiclayo, el dia 14 de octubre 2013.

Analisis: Del 100% de docentes encuestados, el 80% reconocen que no existe motivacién a
favor de la investigacion. Se deduce que la mayoria de docentes reconocen que no existe

motivacion investigativa.

FUENTE: CUADRO N° 11



59

CUADRO N° 12: Nivel de Comunicacion con los Compafieros de Trabajo.

TIENE COMUNICACION
PERMANENTE CON SuUS N %
COLEGAS
Sl 5 25.0
NO 15 75.0
TOTAL 20 100.0

FUENTE: Encuesta realizada a los docentes de la Escuela Profesional de Tecnologia Médica de la Universidad de
Chiclayo, el dia 14 de octubre 2013.

Anélisis: 75% reconocen no tener comunicacioén permanente con sus colegas, mientras que
el 25% expresa que si lo hay. Vemos que la mayoria de docentes afirma no tener
comunicacion permanente entre ellos; esto debido a las malas relaciones interpersonales, a

la comunicacion verticalista. Por tanto no se adaptan a su centro de trabajo.

FUENTE: CUADRO N° 12
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CUADRO N° 13: Calidad de Comunicacién que Socializan entre Docentes.

CALIDAD DE N %
COMUNICACION

BUENA 3 15.0
REGULAR 5 25.0
MALA 12 60.0
TOTAL 20 100.0

FUENTE: Encuesta realizada a los docentes de la Escuela Profesional de Tecnologia Meédica de la
Universidad de Chiclayo, el dia 14 de octubre 2013.

Anélisis: Del 100% de docentes encuestados, el 60% sostiene que la comunicacion entre
ellos es mala y 25% regular; mientras que solo el 15% afirma que es buena. Vemos que la
mayoria de los docentes reconocen que las relaciones no son agradables, ya que no existe

una adecuada comunicacion.

Calidad de comunicacion que socializan entre docentes

60.0% /
50.0% /
40.0% / 60.0 m BUENA
30.0% / = REGULAR
20.0% / MALA
10.0%

0.0%

BUENA REGULAR MALA

FUENTE: CUADRO N° 13
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CUADRO Nb© 14: Existencia de un Clima Motivacional en su Institucion.

EXISTE UN CLIMA N %
MOTIVACIONAL EN SuU
INSTITUCION
Sl 4 20.0
NO 16 80.0
TOTAL 20 100.0

FUENTE: Encuesta realizada a los docentes de la Escuela Profesional de Tecnologia Médica de la Universidad

de Chiclayo, el dia 14 de octubre 2013.
Analisis: 80% reconocen que no existe un clima motivacional en su Institucion mientras
que el 20% indica que si lo hay. La mayoria de docentes afirman que no existe clima
motivacional en su centro de trabajo, debido a que no existe una buena comunicacion entre

colegas y por ende no hay motivacion para desarrollar su trabajo investigativo.

Clima motivacional en su institucion

80.0%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%

0.0%

m SlI
= NO

NN\

Sl NO

FUENTE: CUADRO N° 14
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CUADRO N° 15: Nivel de Empatia Institucional.

EMPATIA INSTITUCIONAL N %
SIEMPRE 3 15.0
A VECES 9 45.0
NUNCA 8 40.0
TOTAL 20 100.0

FUENTE: Encuesta realizada alos docentes de la Escuela Profesional d e Tecnologia Médica de la Universidad

de Chiclayo, el dia 14 de octubre 2013.

Anélisis: Del 100% de docentes encuestados, el 45% afirman que a veces existe empatia
institucional; el 40% no lo hay, mientras que el 15% expresa lo contrario. Se concluye que
la mayoria de docentes reconocen que no existe comprension institucional, debido a las

malas relaciones interpersonales entre colegas y a la desmotivacion institucional.

Nivel de empatia institucional
50.0%
40.0%
30.0% u SIEMPRE
m A VECES
20.0% 40.0 NUNCA
10.0%
0.0%
SIEMPRE A VECES NUNCA

FUENTE: CUADRO N° 15



CUADRO N° 16: Nivel de Sensibilidad Jerarquica Institucional.

LAS AUTORIDADES SON SENSIBLES
FRENTE A SUS ESTADOS DE ANIMO N %
Sl 6 30.0
NO 14 70.0
TOTAL 20 100.0

FUENTE: Encuesta realizada a los docentes de la Escuela Profesional de Tecnologia Médica de la
Universidad de Chiclayo, el dia 14 de octubre 2013.
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Analisis: 70% reconocen que sus autoridades no son sensibles a sus requerimientos y sélo

30% reconoce que son sensibles. Esto permite afirmar, que al existir una comunicacién

verticalista de las autoridades, no les interesa el animo de los docentes.

80.0%

60.0%

40.0%

20.0%

0.0%

Nivel de sensibilidad jerarquica
institucional

Si

0.0% 2 NO

ISANNN

Si NO

FUENTE: CUADRO N° 16
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CUADRO N° 17: Nivel de Quimica Docente.

ENTRE COLEGAS SE ENTIENDEN Y
ATIENDEN N %
Sl 5 25.0
NO 15 75.0
TOTAL 20 100.0

FUENTE: Encuesta realizada a los docentes de la Escuela Profesional de Tecnologia Médica de la Universidad

de Chiclayo, el dia 14 de octubre 2013.

Analisis: Del 100% de docentes encuestados, el 75% afirman que no existe quimica
docente, esto es, no se entienden ni se atienen entre ellos, mientras que el 25% expresa lo
contrario. Vemos que la mayoria de docentes reconocen que no existe sinceramiento ni

transparencia entre ellos.

Nivel de quimica docente
80.0% /
60.0% /
/ m Si

40.0% ENO
20.0%

0.0%

Sl NO

FUENTE: CUADRO N° 17
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CUADRO N° 18: Calidad de las Relaciones Interpersonales Docentes.

LAS RELACIONES INTERPERSONALES
SON N %
SINCERAS 6 30.0
HIPOCRITAS 14 70.0
TOTAL 20 100.0

FUENTE: Encuesta realizada a los docentes de la Escuela Profesional de Tecnologia Médica de la
Universidad de Chiclayo, el dia 14 de octubre 2013.

Anélisis: 70% reconocen que las relaciones interpersonales son hipdcritas y solo el 30%
indica que son sinceras. Observamos que la mayoria de docentes reconocen que las
relaciones interpersonales son fingidas, esto permite aseverar que no existe sinceramiento

ni transparencia entre ellos.

Calidad de las relaciones interpersonales
docentes

80.0%
60.0%
m SINCERAS
40.0% m HIPOCRITAS
20.0%
0.0%

SINCERAS HIPOCRITAS

FUENTE: CUADRO N° 18
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CUADRO N° 19: Valoracién del Trabajo Investigativo Docente.

EL COMPORTAMIENTO
DOCENTE TOMA EN N %
CONSIDERACION EL TRABAJO
INVESTIGATIVO
Si 4 20.0
NO 16 80.0
TOTAL 20 100.0

FUENTE: Encuesta realizada alos docentes de la Escuela Profesional de Tecnologia Médica de la
Universidad de Chiclayo, el dia 14 de octubre 2013.

Analisis: Del 100% de docentes encuestados, el 80% afirman que no se valora el trabajo
investigativo docente, mientras el 20% expresa que si. La mayoria de docentes reconocen

que no se le da la prestancia del caso al trabajo investigativo docente.

Valoracion del trabajo investigativo docente

80.0%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%

0.0%

Sl
ENO

NN

-4

NO

FUENTE: CUADRO N° 19
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CUADRO N° 20: Nivel de Entendimiento del Trabajo Investigativo.

EL TRABAJO INVESTIGATIVO N %
CONSISTE EN

SEMINARIOS 2 10.0
TALLERES 1 5.0
PUBLICACIONES 3 15.0
NINGUNO DE LOS ANTERIORES 14 70.0
TOTAL 20 100.0

FUENTE: Encuesta realizada a los docentes de la Escuela Profesional de Tecnologia Médica de la
Universidad de Chiclayo, el dia 14 de octubre 2013.

Anélisis: 70% no entienden el significado del trabajo investigativo docente; el 15%
expresa que el trabajo investigativo implica publicaciones; el 10% seminarios y el 5%
talleres. En su mayoria los docentes no comprenden que se entiende por trabajo

investigativo docente.

Nivel de entendimiento del trabajo investigativo

/ 7
70.0%

60.0% /
50.0% /
40.0% /

30.0%
SEMINARIOS

20.0% = TALLERES

10.0% PUBLICACIONES
# NINGUNO DE LOS ANTERIORES

0.0%
o
‘&é’
é’f

FUENTE: CUADRO N° 20
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CUADRO N° 21: Conocimiento de la Teoria de Kurt Lewin y Douglas McGregor.

CONOCIMIEN A TEORIA DE N %
KURT LEWIN Y DOUGLAS M R
Si 4 20.0
NO 16 80.0
TOTAL 20 100.0

FUENTE: Encuesta realizada alos docentes de la Escuela Profesional de Tecnologia Médica de la Universidad de
Chiclayo, el dia 14 de octubre 2013.

Analisis: Del 100% de docentes encuestados, el 80% no tienen conocimiento de la Teoria
deKurt Lewin y Douglas McGregor, solo el 20% si conocen la teoria. La mayoria de

docentes desconocen las Teoria deKurt Lewin y Douglas McGregor.

Conocimiento de la Teoria de Kurt Lewin y Douglas
McGregor

80.0%

70.0%

60.0%

50.0%

m Sl

80.0% NO

40.0%

30.0%

20.0%

10.0%

0.0%
Si1 NO

FUENTE: CUADRO N° 21
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CUADRO N° 22: Opinién Sobre el Programa de Estrategia Motivacional.

UN PROGRAMA DE ESTRATEGIA
MOTIVACIONAL MEJORARA LAS M %
RELACIONES INTERPERSONALES
DOCENTES
Si 18 90.0
NO 2 10.0
TOTAL 20 100.0

FUENTE: Encuesta realizada a los docentes de la Escuela Profesional de Tecnologia Médica de la Universidad de
Chiclayo, el dia 14 de octubre 2013.

Analisis: 10% sostienen que un Programa de Estrategia Motivacional no mejorara las
relaciones interpersonales docentes, mientras que un 90% respondi6 que si. Casi todos los
docentes reconocen que un Programa de Estrategia Motivacional mejorara las relaciones
interpersonales docentes.

Opinion sobre el Programa de Estrategia Motivacional

90.0%

80.0%

70.0%

60.0%

u sl

50.0% uNO

40.0%

30.0%

20.0%

Sl NO

10.0%

0.0%

FUENTE: CUADRO N° 22



70

CUADRO N° 23: Namero de Talleres de un Programa de Estrategia Motivacional

NUMERO DE TALLERES DE UN
PROGRAMA DE ESTRATEGIA N %
MOTIVACIONAL
2 - -
3 11 55.0
4 09 45.0
TOTAL 20 100.0

FUENTE: Encuesta realizada a los docentes de la Escuela Profesional de Tecnologia Médica de la Universidad de
Chiclayo, el dia 14 de octubre 2013.

Anélisis: Del 100% de docentes encuestados, el 55% son de la opinidn que un Programa de
Estrategia Motivacional debera concretizarse a traves de 3 talleres; mientras que el 45%
opina que debe estar estructurado por 4 talleres. Observamos que la mayoria de docentes

son de la opinién que el Programa en su estructura debera tener 3 talleres.

Numero de talleres de un Programa de Estrategia Motivacional

60.0%

50.0%

40.0%
u 4 Talleres
u 3 Talleres
30.0%

20.0%

10.0%

0.0%
4 Talleres 3 Talleres

FUENTE: CUADRO N° 23
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CUADRO N° 24: Numero de Partes de un Programa de Estrategia Motivacional.

NUMERO DE PARTES DE UN

PROGRAMA DE N %

ESTRATEGIA

MOTIVACIONAL
3 1 5.0
4 5 25.0
7 14 70.0

TOTAL 20 100.0

FUENTE: Encuesta realizada a los docentes de la Escuela Profesional de Tecnologia Médica de la Universidad de
Chiclayo, el dia 14 de octubre 2013.

Analisis: 70% de docentes creen que el Programa de Estrategia Motivacional tiene que
tener 7 partes, mientras 25% de docentes afirman que el Programa solo deberd tener 4
partes y solo un 5% indica que el programa debe contener 3 partes. En su mayoria los
docentes son de la opinién que el Programa debera tener 7 partes.

Numero de partes de un Programa de Estrategia Motivacional

70.0%

70.0%
60.0%
50.0%

u 3 Partes

40.0% u 4 Partes

7 Partes
30.0%
20.0%
10.0%
0.0%

3 Partes 4 Partes 7 Partes

FUENTE: CUADRO N° 24
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3.2. PROPUESTA TEORICA.

MODELO TEORICO DE ESTRATEGIAS
MOTIVACIONALES

| [ e

DESCONGELAR -
2z
e T
Q
N E
MOVER z
q
g o
o R
e )
RECONGELAR g |
3 A
S

ALCANCE DE CAPACIDAD
METAS PARA CRECER

ALCANCE DE
OBJETIVOS I‘—’| MOTIVACION }-—

TALLER N° 1: “MOTIVACION LABORAL EN EL
DESEMPENO DOCENTE”

FUENTE: Elaborado por Investigador.
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Realidad Problematica.

Las estrategias motivacionales como técnicas que persiguen lograr objetivos para mejorar
la calidad educativa no han sido desarrolladas ni aplicadas en nuestra Institucion
Universitaria. No hay hasta ahora actividades que hagan uso de exposiciones individuales
y colectivas orientadas a las relaciones interpersonales, o analisis de resultados

relacionados ha dicho tema.

Esta realidad ha motivado nuestro interés para proponer estrategias motivacionales
tomando en cuenta la motivacion, informacion y orientacion para realizar aprendizajes de
socializacion y convivencia en los docentes. Para tal efecto se ha tenido en cuenta el
trabajo individual y colectivo que deberan desarrollarse en los proximos talleres a través

de los cuales se concretizan las estrategias motivacionales.

Objetivos de la Propuesta.

General:

Mejorar las relaciones interpersonales en los docentes de la Escuela Profesional de
Tecnologia Médica, Facultad de Ciencias de la Salud — Universidad de Chiclayo,
mediante estrategias motivacionales con la finalidad de potenciar su capacidad de

socializacion y convivencia.

Especificos:

%+ Conocer la esencia de las relaciones interpersonales y descubrir las capacidades
individuales para establecerlas.

% Incrementar y reforzar cualidades de socializacion y convivencia, y otras habilidades
y conceptos aplicables al desarrollo de relaciones interpersonales

% Proponer la aplicacién de conocimientos y habilidades relativas a las relaciones
interpersonales para lograr un equipo sélido.
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Fundamentacion.

La propuesta tiene como base fundamental a la Teoria de Kurt Lewin. Esta teoria nos
permite desarrollar cada uno de los talleres de manera precisa y concisa. Para el caso de
nuestro primer objetivo especifico esta teoria nos permite conocer cuéles son los hechos
que determinan a la conducta en determinadas espacios sociales donde se desarrolla el
individuo. A partir de ello, se determinan estrategias que permitan realizar un cambio
planificado, estructural y ciclico en la organizacién, y en consecuencia se establezca

relaciones interpersonales sanas y productivas.

Por otro lado, la Teoria de Douglas McGregor afirma que la gestion de una
organizacion se basa en las actitudes que tengan las personas para que asuman
responsabilidades en cumplimiento de los objetivos institucionales. En este sentido, para
dirigir a los recursos humanos la estrategia motivacional sera un medio para afirmar las

relaciones interpersonales docentes.

Asi también, la Teoria de la Inteligencia Emocional de Daniel Goleman para llegar a
conocer el mundo interior de las personas y los objetivos y propositos de cada docente,

para poder comprender la l6gica de su comportamiento.

Estructura de la Propuesta.

TALLER N° 1: “MOTIVACION LABORAL EN EL DESEMPENO DOCENTE”

Resumen: Este primer taller busca motivar a todos los asistentes para poder establecer
relaciones interpersonales de afecto. Como su propia etimologia lo dice queremos mover
a los docentes hacia la armonia y la socializacion. Asimismo, queremos desplegar una
serie de procesos individuales (exposicion e intercambio de experiencias, ideas) que
provoque un cambio de conducta en beneficio propio, colectivo, laboral y organizacional.
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Fundamentacion: Este taller se fundamente en la Teoria de Kurt Lewin, ya que a partir
de un conjunto de estrategias planificadas sirvan de estimulo para que los asistentes
adquieran un cambio de actitud y en consecuencia se establezca relaciones
interpersonales sanas y productivas entre el equipo docente y ademas un alto grado de

participacion que se permite en el proceso de toma de decisiones.

Objetivo: Comunicar experiencias de motivacion laboral en el desempefio docente.

Anélisis Tematico

Tema N°01. Disminuimos la Tensién

Objetivo: Disminuir la tension que se genera al inicio de un suceso y establecer en los

participantes conciencia de elegir la actitud y hacer del trabajo algo entretenido.

Descripcion: Antes de iniciar la dinamica el Facilitador dirige un proceso para que los

integrantes del equipo escojan la actitud que tendran durante el dia.

Tema N°02: Nos Conocemos haciendo un Viaje

Comparemos este proceso formativo (0 curso) que comienza ahora con un viaje: también
nosotros tenemos un destino, un objetivo final (aprender a dinamizar la participacion y la
vida interna de nuestras asociaciones), y tenemos un punto de partida (las necesidades y

problemas reales de nuestras asociaciones).

También nosotros utilizaremos distintos vehiculos o medios (los intercambios de
experiencias, la reflexion y el debate grupal, etc.) y recorreremos distintas etapas (las
diferentes sesiones y temas que iremos abordando).
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Traemos, como en todo viaje, nuestro "equipaje” (las experiencias vividas, los
conocimientos y capacidades de cada uno, etc.).

Pero este es un viaje en grupo: solo si nos ayudamos unos a otros sera posible llegar a la
meta. Necesitamos las experiencias, los conocimientos y las habilidades, la participacion

de todos.

Por eso es tan importante que empecemos por conocernos bien.

Objetivos de la sesion:

¢ Que los participantes en el grupo formativo se conozcan entre si.

e Que conozcan lo que va a pasar, los temas que se van a trabajar, durante el proceso
formativo (o curso).

e Que reflexionen sobre la necesidad e importancia de la formacion para abordar los
problemas y necesidades de su asociacion.

Materiales necesarios:

Tantas fotocopias de la Ficha N° 1 como miembros del grupo. Materiales fungibles:

cartulinas, rotuladores, cinta adhesiva, folios, boligrafos, entre otros.

Desarrollo:

Presentacion de los participantes.

Al iniciarse la sesion, el/la formador/a se presentard muy brevemente y sefialara que, para

poder empezar a trabajar juntos, es necesario conocernos un poco mejor.

Incluso en el caso de que los participantes ya se conozcan anteriormente o sean miembros

de la misma asociacion, es importante realizar este paso, pues contribuira a profundizar
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en el conocimiento mutuo, descubriendo nuevos rasgos Yy caracteristicas de las otras

personas, Yy ayudara a crear un clima positivo.

El/la formador/a pedira a los participantes que formen parejas, buscando a la persona del
grupo que menos conozcan. Después durante 5 minutos un/a miembro de la pareja
entrevistara al/la otra, haciéndole preguntas de todo tipo para conocerle mejor y conocer
sus expectativas respecto al curso. Al cabo de ese tiempo, se intercambiaran los papeles,

durante otros 5 minutos.

Si fuera necesario el/la formador/a podra formar pareja con uno de los miembros del
grupo. También deberd poner algunos ejemplos de preguntas: ¢Cudl es su nombre, su
edad, su "estado civil", etc.? ;Cudl es su actividad laboral/profesional? ;Cuéles son sus
aficiones o intereses, en qué emplea su tiempo libre? ;Qué razones, qué necesidades
personales o de la asociacion le han llevado a participar en este grupo de formacion?

¢Para qué cree que le va a servir este proceso formativo? Entre otros.

Concluidos los 10 minutos, nos volveremos a sentar en circulo y, en una ronda, cada
participante presentara a la persona a quien entrevisto. La ronda puede durar unos 15
minutos.

El/la formador/a propondra a continuacion que, para profundizar todavia méas en nuestro
conocimiento como grupo, los participantes se repartan aleatoriamente en tres pequefios
grupos (de 4 a 5 personas cada uno). Cada pequefio grupo debera elaborar durante 10
minutos una lista de "cosas que tienen en comun™ (rasgos fisicos, intereses, opiniones,
suefios o deseos, necesidades, defectos, virtudes, etc.). Uno de los miembros del pequefio
grupo tomara notas para leérselas luego al resto del grupo.

Luego, se leeran las conclusiones de cada pequefio grupo, en una puesta en comuin que
puede durar unos 5 minutos.

Al término de las exposiciones, el/la formador/a, que habra tomado nota por escrito de los
rasgos mas caracteristicos de cada participante, de sus expectativas respecto al curso, y de

las "caracteristicas comunes™ sefialadas por los pequefios grupos, hara un breve resumen
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con los datos mas significativos o destacables, combinando rasgos mas humoristicos y

simpaticos con otros mas serios y profundos.

Por ejemplo: "en el grupo hay tres Marias", o "tenemos cuatro personas en paro", o
"cinco de los miembros del grupo son aficionados al cine"”, "a muchos nos gusta salir por
ahi de juerga con los amigos", "a la mayoria nos interesan los problemas sociales, o la
ecologia, o la situacion de las mujeres, entre otros.”, o "muchas personas han venido a
este curso porque no estan satisfechas con el nivel de participacién alcanzado en sus
asociaciones", "todos esperamos aprender nuevas formas de mejorar la comunicacion, de
conseguir que la gente se implique mas en la vida asociativa", entre otros.

Duracion aproximada de este paso: 50 minutos

Tema N°03: Ejercicios para Motivar a las Personas

Objetivo: Manifestar que la motivacion es interna, pero los estimulos externos pueden

iniciar la accion en las personas.

Desarrollo:

i.  Dado que la motivacion es a menudo un lugar comun, recalque que la motivacion se
refiere a algo "interno, no externo, que da el motivo para hacer una cosa". Para
ilustrarlo diremos al grupo "por favor levanten la mano derecha™. Esperaremos un
instante, daremos las gracias al grupo y preguntaremos: ¢Por qué hicieron eso? La

respuesta serd: "Por qué usted nos lo dijo." "Por qué dijo ‘por’ favor" entre otros.

ii.  Despues de 3 6 4 respuestas, diremos: muy bien. Ahora ¢me hacen el favor todos de
ponerse de pie y levantar sus sillas?

iii. Lo méas probable es que nadie lo haga. Continuaremos: "Si les dijera que hay
billetes dispersos en el salon debajo de las sillas, podria eso motivarlos para ponerse
de pie y levantar sus sillas". Todavia, casi nadie se movera; entonces diremos:

"Permitanme decirles que si hay billetes de banco debajo de algunas sillas.” (Por lo
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general, se levantaran dos o tres asientos y muy pronto los seguirdn lo demas.
Conforme encuentran los billetes, sefialaremos: "Aqui hay uno, alli en el frente hay
otro," entre otros."
iv. Se les aplicaran unas preguntas para su reflexion:

¢Por qué necesitd méas esfuerzo para motivarlos la segunda vez?

¢Los motivo el dinero? (Haga hincapié en que el dinero muchas veces no actla
como motivador.)

¢Cual es la unica forma real de motivar? (Acepte cualquier respuesta pertinente,
pero insista en que la Unica forma de lograr que una persona haga algo, es hacer que

lo desee). {No hay otro modo!

El Facilitador guia un proceso para que el grupo analice, cdbmo se puede aplicar lo

aprendido en su vida.

Desarrollo Metodoldgico:

Desarrollo Metodologico:

Para la realizacion de este taller y alcanzar los objetivos propuestos se plantea seguir un

proceso metodolégico de tres momentos para cada tema propuesto.

Partes Acciones
Componentes del
Taller

Introduccion Motivacion.

- Se da a conocer los objetivos de la reunion.

Repaso y/o control de los requisitos.

Presentacion de la materia por el facilitador.




Realizacion de ejercicios practicos de aplicacion
por los participantes (individuales o en grupo).

Evaluacion formativa del progreso de los

Desarrollo participantes.
- Refuerzo por parte del facilitador, con el fin de
asegurar el aprendizaje logrado.
- Evaluacion del aprendizaje logrado en relacion
con los objetivos del taller.
- Comunicacion a los participantes de los
Conclusion resultados de la evaluacion y refuerzo con el fin

de corregir y fijar el aprendizaje logrado.

Sintesis del tema tratado en la reunion.
Motivacion del grupo mostrando la importancia y
aplicabilidad de lo aprendido.

Anuncio del tema que serd tratado y/o actividad

que serd realizada en el taller siguiente.

Agenda Preliminar de la Ejecucion del Taller

Mes: Octubre, 2013.

Periodicidad: Una semana por cada tema

Desarrollo del Taller:
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Taller N° 1
Cronograma por Temas | TemaN°1 Tema N° 2 Tema N° 3
08:00 -
09:30
11:30 Conclusion y cierre de trabajo
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Evaluacion del Taller

Opciones de Evaluacion (Puntuaciones)

Por favor evalle con una X de acuerdo a las siguientes valoraciones:

1 = Deficiente 2 =Regular 3 =Bueno 4 =MuyBueno 5 = Excelente

Evaluacion del Facilitador

Mostré dominio del tema:

Motivo la participacion del grupo: 1 2 3 | 4|5
La forma de comunicarse y plantear sus temas fue: T 12

Solvento las dudas de manera: 1 2 3 4 | 5
La metodologia aplicada en esta Estrategia ha sido: 1 2] 3 [4]>s
La relacion entre el facilitador y los participantes fue: 1 2 3 145

¢Qué comentario o sugerencia daria al facilitador del taller?

Evaluacién de las Tematicas del Taller
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La revision de los contenidos se cumplio de manera: 12| 3 |4]|5

La claridad y secuencia de los temas presentados fue:

La interaccion entre la teoria y préctica ha sido:
Los conocimientos que adquirié son aplicables al trabajo de manera:

Los contenidos tratados se adecuan a la realidad y ofrecen una

solucion: 1 5 3 |45
La duracion del taller lo considera:

La puntualidad en el inicio del taller fue: 112 |3 (4|5

Aspectos Generales del Taller

La hora de inicio definida para el taller fue:

La limpieza y orden de las instalaciones antes de empezar fue: 1 2 3 14| 5

El material estaba ordenado de manera:

El ambiente de atencion y control de interrupciones externas fue:

Las instalaciones y espacios para la realizacion del taller fueron:

La calidad de la alimentacidn y servicio ofrecida en el taller fue:

[ = B SN
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¢ Qué comentario o sugerencia daria a la organizacion del taller para mejorar?

Conclusiones del Taller:

1. Las dinamicas de presentacion resultan muy importantes para despertar la familiaridad en los
asistentes.
2. La presentacion se hace mas facil cuando los docentes se conocen; pero para ello es esencial

esta dinamica.
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Recomendaciones:

1.
2.

La motivacion es esencial en los asistentes, antes de empezar cualquier taller.
Despertar la confianza entre los asistentes para poder trabajar de la mejor manera las
dinamicas de los talleres.

Es prioritario aplicar estas presentaciones en la Universidad.

Bibliografia:

ANDER-EGG, E. 1995. Técnicas de investigacion social. Lumen Argentina 24° edicion.
HERNANDEZ, Fernandez y Baptista. 2010. Metodologia de la Investigacion. McGraw-Hill
Méjico.

MONROY, Anameli.1999. Dinamica de grupos. Editorial Pax. Méjico.

FRITZEN, Silvino.1984. 70 ejercicios préacticos de dinamica de grupo. Editorial Sal Terrae.
Espana.

WINTER, Robert. 2000. Manual de trabajo en equipo. Ediciones Diaz Santos. Madrid.

Espana.
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TALLER N° 2: “NOS COMUNICAMOS PARA ESTABLECER RELACIONES
INTERPERSONALES”

Resumen: Este taller esta orientado a desarrollar capacidades y habilidades
comunicativas de los docentes para establecer dialogos grupales en mejora de las
relaciones interpersonales. Ya que las relaciones interpersonales son en nuestra vida
cotidiana elemento primordial para expresar ideas, sentimientos, actitudes y emociones,

también es una de las causas que mayor dificultad en romper relaciones interpersonales.

Fundamentacion: El presente taller se fundamenta en la Teoria de Douglas McGregor,
quien afirma que la gestién de una organizacion se basa en las actitudes que tengan las
personas para que asuman responsabilidades en cumplimiento de los objetivos
institucionales. En este sentido, la comunicacion es una actitud inherente en el ser
humano que debe ser pertinente en la interaccion, logrando una sincronia entre las
personas, de lo contrario la falta de sincronia obstaculiza nuestra competencia social

dificultando en consecuencia nuestras interacciones.

Objetivo: Incrementar capacidades y habilidades comunicativas docentes para establecer

dialogos grupales de manera armonica.

Analisis Tematico:

Tema N°01: Aprendemos a Comunicarnos.

Obijetivo: Identificar la capacidad de comunicacién en cada persona.

Descripcion: El Facilitador explica a los participantes que esta dinamica consta de dos
partes, la primera es el dialogo y la segunda se reflexiona acerca de la participacion en
este intercambio de ideas.
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El Facilitador da a los participantes diferentes temas, deben de escoger uno solo (sexo,
comunismo, imperialismo, tercera guerra mundial, carestia, educacion, ambiente de

estudios o de trabajo, esta dindmica, partidos politicos, futuro, liberacion femenina, etc.)
Ya seleccionado el tema, se trazan las directrices basicas que son las siguientes:
Todos deben aportar ideas.

No se aceptan criticas, esto con el fin de favorecer la participacion espontanea.

Se grabara la sesion para después analizarla.

el

Se concluye la discusién a la hora decidida de antemano.

Se realiza el dialogo:

Después el Facilitador distribuye a los participantes la hoja de trabajo (autoevaluacion)

para que la contesten.

Después de que hayan contestado la hoja de trabajo pide voluntarios para que comenten
sus respuestas, el Facilitador estimula a los participantes para que le hagan preguntas.
El Facilitador guia un proceso, para que el grupo analice como se puede aplicar lo

aprendido a su vida.

Tema N°02: Nos Comunicamos para trabajar en Colectivo.

Objetivo: Ver la importancia de la comunicacion para mejorar las relaciones

interpersonales y realizar trabajos colectivos.
Materiales:
> Pizarra.

> Plumones.

» 02 Papeles grandes y un papel para tapar
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e Desarrollo:

» Se pide tres voluntarios, estos salen del salon

» Se llama a uno y se le pide que empiece a dibujar cualquier cosa, se le puede indicar
una parte del papel.

> Luego se tapa lo que dibuj6é con el papel periédico dejando descubiertas algunas
lineas.

> Entra la segunda persona y se le pide que continue el dibujo

> Luego la tercera persona repitiendo el procedimiento anterior

» Se descubre el dibujo resultante de los tres.

Discusion: La discusion radica en que no hubo comunicacién para realizar el dibujo
colectivo y relaciones interpersonales. Luego ver la importancia de conocer que es lo que
se quiere para poder llevar a cabo un trabajo conjunto e interrelacionado, tener un

acuerdo previo para alcanzar objetivos comunes organizacionales.

Tema N°03: Conversamos Asertivamente.

Objetivo: Desarrollar habilidades para conversar asertivamente en grupo.

Descripcion: El Facilitador explica los objetivos del ejercicio y da una breve platica

sobre las habilidades para conversar en grupo.

Posteriormente distribuye una Hoja de las Habilidades para el Circulo de Conversacion,

un lapiz y una tarjeta con topico a cada participante.

Divide al grupo en subgrupos pequefios de siete a diez miembros cada uno y les explica

que durante los siguientes veinte minutos los participantes:

%+ Hablaran con los participantes de su equipo, pero s6lo hablaran sobre el tema escrito
en la tarjeta o sobre los temas que los demas introduzcan.
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¢+ Practicaran las habilidades enumeradas en la hoja de habilidades por lo menos una
vez.

% Mantendran grupos de siete a diez participantes durante toda la duracion de la
actividad, esto es, si uno o dos miembros de un grupo se reinen con otro grupo, uno o
dos miembros de ese grupo (al que acaban de integrarse) deberan interrumpir su
conversacién al instante para reunirse con el grupo de donde provienen ésos dos

participantes.

El Facilitador contesta cualquier pregunta y supervisa la dinamica.

Al término de la actividad el Facilitador les pide a los participantes que formen grupos de

cuatro o cinco miembros para discutir sobre las siguientes preguntas:

1. ¢Cual de las habilidades de la conversacion practic6? ¢Cual fue la mas facil? ;Cuél
fue la mas dificil?
2. ¢Cudles palabras o formas de actuar descubrid, que puedan hacer mas eficaz las

habilidades para conversar?

El Facilitador les pide que hagan un resumen y compartan los resultados de la discusion y

presenten los resultados.

Al término de la actividad anterior el Facilitador guia un proceso para que el grupo

analice, como se puede aplicar lo aprendido en su vida.

Desarrollo Metodologico:

Para la realizacidn de este taller y alcanzar los objetivos propuestos se plantea seguir un

proceso metodoldgico de tres momentos para cada tema propuesto.
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Partes
Componentes del
Taller

Acciones

Introduccion

Motivacion.
Se da a conocer los objetivos de la reunion.

Repaso y/o control de los requisitos.

Desarrollo

Presentacion de la materia por el facilitador.
Realizacion de ejercicios practicos de aplicacion
por los participantes (individuales o en grupo).
Evaluacién formativa del progreso de los
participantes.

Refuerzo por parte del facilitador, con el fin de

asegurar el aprendizaje logrado.

Conclusion

Evaluacién del aprendizaje logrado en relacion
con los objetivos del taller.

Comunicacion a los participantes de los
resultados de la evaluacion y refuerzo con el fin
de corregir y fijar el aprendizaje logrado.

Sintesis del tema tratado en la reunion.
Motivacion del grupo mostrando la importancia y
aplicabilidad de lo aprendido.

Anuncio del tema que sera tratado y/o actividad

que serda realizada en el taller siguiente.

Agenda Preliminar de la Ejecucion del Taller

Mes: Noviembre, 2013.

Periodicidad: Una semana por cada tema

Desarrollo del Taller:




Taller N° 2
Cronograma por Temas | TemaN°1 Tema N° 2 Tema N° 3
08:00 !
09:30
11:30 Conclusion y cierre de trabajo
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Evaluacion del Taller

Opciones de Evaluacion (Puntuaciones)

Por favor evalle con una X de acuerdo a las siguientes valoraciones:

1 =Deficiente 2 =Regular 3=Bueno 4=MuyBueno 5= Excelente

Evaluacion del Facilitador

Mostré dominio del tema:

Motivo la participacion del grupo: 1 2 3 |45
La forma de comunicarse y plantear sus temas fue: R
Solvento las dudas de manera: 1 2 3 | 4

La metodologia aplicada en esta Estrategia ha sido: 123 [4]5
La relacion entre el facilitador y los participantes fue: 1 2 3 415

¢Qué comentario o sugerencia daria al facilitador del taller?

Evaluacion de las Tematicas del Taller
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La revision de los contenidos se cumplié de manera: 12| 3 |4]|5
La claridad y secuencia de los temas presentados fue:

La interaccion entre la teoria y practica ha sido:

Los conocimientos que adquirio son aplicables al trabajo de manera:

Los contenidos tratados se adecuan a la realidad y ofrecen una

solucion: 1 2 3 415
La duracion del taller lo considera:

La puntualidad en el inicio del taller fue: 1 2 3 141|5

Aspectos Generales del Taller

La hora de inicio definida para el taller fue:

La limpieza y orden de las instalaciones antes de empezar fue: 1 2 3 14| 5

El material estaba ordenado de manera:

El ambiente de atencién y control de interrupciones externas fue:

Las instalaciones y espacios para la realizacion del taller fueron:

La calidad de la alimentacién y servicio ofrecida en el taller fue:
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¢ Qué comentario o sugerencia daria a la organizacion del taller para mejorar?

Conclusiones del Taller:

1. Lacomunicacion es una necesidad para que los docentes establezcan vinculos amicales, para
conocer sus expectativas, sus propuestas, entre otros.

2. Las capacidades y habilidades comunicativas de los docentes les permite dialogar,
involucrarse y vigorizar las relaciones interpersonales.

3. El programa orientado a tonificar las relaciones interpersonales tendré efecto multiplicador

en otras universidades.
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Recomendaciones:

Capacitar a los docentes para entablar una buena comunicacion asertiva y relaciones
interpersonales.

Es necesario que los docentes utilicen estrategias que orienten y faciliten la comunicacion de
sus inquietudes, propdsitos y objetivos.

La capacitacion de los docentes es vital para lograr una mejor comunicacion y convivencia.

Bibliografia:

CIBANAL, Luis. 2010. Técnicas de Comunicacion en y Relacion de Ayuda en Ciencias de la
Salud. Editorial Elsevier. Esparia.

HERNANDEZ, FERNANDEZ Y BAPTISTA. 2010. Metodologia de la Investigacion.
McGraw-Hill Méjico

KATZENBACH, Jon. 2000. El trabajo en equipo. Ediciones Granica. Buenos Aires.
Argentina.

MELENDO, Maite. 1995. Comunicacion e integracién personal. Editorial Sal Terrae. Bilbao.
Espana.

FRITZEN, Silvino.1984. 70 ejercicios practicos de dindmica de grupo. Editorial Sal Terrae.
Espana.

RODRIGO, Miquel. 2001. Teorias de la comunicacion. INO Producciones. Bilbao. Espafia.
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TALLER 03: “GENERANDO ACTITUDES COLABORATIVAS
ORGANIZACIONALES”

Resumen: Este taller busca fomentar la socializacion entre docentes y la Universidad, los
docentes deben aprender a querer y valorar su organizacion universitaria y para ello es
esencial motivarlos para que actien de manera pertinente frente a las personas, cosas o
sucesos del medio en el que interactdan. Es importante tener en cuenta que el trabajo en

equipo; es decir la colaboracion es esencial para el trabajo docente universitario.

Fundamentacion: Este taller se fundamente en la Teoria de Kurt Lewin, ya que a partir
de un conjunto de estrategias planificadas, donde el trabajo en equipo servira de estimulo
para que los asistentes adquieran un cambio de actitud y en consecuencia se establezca
relaciones interpersonales sanas y productivas entre el equipo docente y ademas un alto

grado de participacion que se permite en el proceso de toma de decisiones.

La Teoria de Douglas McGregor, afirma que la gestion de una organizacion se basa en
las actitudes que tengan las personas para que asuman responsabilidades en cumplimiento
de los objetivos institucionales. En este sentido, las actitudes que muestren al trabajar en
equipo, les permitira interactuar y tejer buenas relaciones interpersonales.

Daniel Goleman contribuye a la fundamentacion del taller porque contribuye a crear
condiciones para compartir inquietudes, discrepancias y proponer el dialogo como
vehiculo concertador a fin de superar discrepancias en aras de intereses institucionales.
Objetivo: Desplegar actitudes colaborativas en los docentes al trabajar en equipo.

Anélisis Tematico:

Tema N°01: Trabajamos en Colectivo con el Rompecabezas.
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e Objetivo: Analizar los elementos basicos del trabajo colectivo, la comunicacion y el

aporte personal y la actitud de colaboracion de los miembros de un grupo

e Materiales: Cartulina para elaborar cinco rompecabezas iguales que formen un

cuadrado.

e Desarrollo:

- Se preparan cinco sobres, donde estdn mezcladas las piezas que conforman los cinco
rompecabezas.

- Se piden cinco voluntarios que se sientan en circulo, alrededor de una mesa o en el
suelo. En el centro se colocan los cinco sobres, cada uno debera tomar uno de los
sobres y debera completar un cuadrado.

- Se dan las siguientes indicaciones a los cinco voluntarios: Ningun miembro del grupo

puede hablar, no se pueden pedir piezas, ni hacer gestos solicitandolas.

- Lo Unico que es permitido es dar y recibir piezas de los demas participantes.

- Quien coordina indica que se abriran los sobres, que tienen un tiempo limite para armar
el cuadrado, y que las piezas estan mezcladas. El resto de los participantes observan y
anotan todo aquello que les llama la atencion.

- Se finaliza, cuando dos o tres participantes hayan completado su cuadrado o cuando se

haya acabado el tiempo que se habia establecido.

Discusion:

La discusion se inicia preguntdndole a los comparfieros que la realizaron: ¢(Cémo se
sintieron?, ¢Qué dificultades tuvieron?, y otros. Es a partir de como se desarrollé la
dinamica, que se hace la reflexion sobre: el papel de la comunicacién; el aporte personal

y el apoyo mutuo; las actitudes dentro de un campo de trabajo, otros.

Esta reflexion se realiza partiendo de las inquietudes y el contexto particular de cada

grupo. Finalmente, el investigador orienta la reflexion en torno a la importancia de
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reconocer las cualidades personales y la de los demas para compartirlas y favorecer la

convivencia.

Tema N°02: Nos motivamos Construyendo torres con Cubos.

Analizar como se logra la motivacién y las conductas que se presentan en las personas y

los grupos al establecer sus objetivos.

Estudiar el fendmeno de la competencia entre personas y entre subgrupos.

Explorar los sentimientos provocados al ganar o al perder.

Desarrollo:

a)
b)

d)

El Facilitador pone los cubos al azar, alrededor del espacio de trabajo.

Le pide a cada participante que estime en silencio, la altura o el nimero de cubos, que
podria construir colocando un cubo arriba de otro cubo sin que estos se tiren. Cuando
todos han hecho su estimacion, el Facilitador les pide que empiecen a ponerlos y
determinen si estimaron de mas o de menos su capacidad.

El Facilitador les pide que deshagan su columna y les dice que tendran una segunda
oportunidad. Explica que para esta oportunidad deberan hacer publica su estimacién y
que serd anotado para que los demas lo vean. También les dice que habra un premio
para el que se acerque mas a su prediccion estimada. Anuncia que habra desempate
cuando sea necesario.

Una vez que se tiene un ganador y se le ha dado su premio, el Facilitador forma
subgrupos de igual tamafio (tres o cuatro miembros), dependiendo del numero de
participantes.

Esta vez la tarea sera formar tres columnas que se recargaran una en otra. El
Facilitador anuncia que cada subgrupo hara un estimado. Hace hincapié en que los
subgrupos deben tener una meta realista. Les dice que habra un premio para el que se
acerque mas al estimado. Cuando se han registrado los estimados, les pide que

empiecen.
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Cuando se tiene al subgrupo ganador y se le ha premiado, el Facilitador conduce una
discusion centrada en la manera de lograr un objetivo, la presion y la competencia en
el grupo, el deseo de tomar riesgos, el valor de la motivacion externa (premios) y las
restricciones que ellos mismos se imponen.

El Facilitador guia un proceso para que el grupo analice, como se puede aplicar lo

aprendido en su vida.

Tema N°03: Nos identificamos con el Equipo.

Objetivos: Desarrollar la cohesion dentro de grupos de trabajo establecidos como parte

de un gran entrenamiento de dichos grupos.

Explorar la particion de los grupos al hacer una tarea.

Desarrollo:

a)

b)

d)

El Facilitador habla sobre la experiencia, explicando los objetivos y dando un repaso
breve al disefio. Se debe dar a los participantes la esperanza de que esta actividad sera
tanto de diversion como productiva.

Se forman los subgrupos a través de cualquier método apropiado (numerandolos,
escogiéndose entre si, formando subgrupos homogéneos, etc.).

El Facilitador explica que esos seran subgrupos de trabajo durante el entrenamiento.
Les indica que habra una gran diferencia ente SUBGRUPO y EQUIPO Yy se trata de
que la actividad provoque un sentimiento de identificacion con su equipo de trabajo.
El Facilitador distribuye una copia del Formato Fijable de Identidad a cada
participante. Da instrucciones a los equipos para que se pongan un nombre, un
simbolo (logotipo) y un lema. Tienen treinta minutos para planear y hacer esta tarea.
Tan pronto como hayan terminado la planeacion enviardn un representante con el

Facilitador para que les entregue las hojas de rotafolio y los marcadores.



f)

9)

h)

)

K)
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Al terminar la fase de trabajo, el Facilitador distribuird una copia de las Guias del
Desarrollo a cada participante y lee las instrucciones ahi escritas. Les da a las
personas cinco minutos para que tomen notas en privado.

Se dan instrucciones para que cada subgrupo discuta los temas de las guias del
desarrollo y elijan un miembro cada vez para resumir cada uno de los cinco temas.

El Facilitador pide los resimenes de cada afirmacion a todos los equipos. Se le pide a
todo el equipo que escuche para encontrar temas comunes en estos informes (quince
minutos).

El Facilitador hace que cada equipo fije en la pared sus formas, apartadas una de la
otra. Cada equipo designa un miembro para que se quede junto a la forma y conteste
las preguntas que los miembros de los otros equipos puedan hacer sobre lo escrito ahi.
Se dan instrucciones para que se desintegren los equipos y vayan en forma individual
a ver las formas de los otros equipos. Puede hacerse cualquier pregunta y dar
cualquier comentario. Los miembros designados para permanecer junto a estas
"estaciones” (uno en cada formato) reciben instrucciones de contestar todas las
preguntas y recibir todos los comentarios (veinte minutos).

Luego que todos han pasado por los carteles, se vuelve a formar los equipos. Luego
escuchan y discuten un resumen de los comentarios que tienen sus representantes que
permanecieron junto a los formatos (cinco minutos).

El Facilitador invita a cada equipo a hacer una afirmacion sobre si mismo frente a
todo el subgrupo.

Cada equipo discute brevemente lo que aprendidé sobre cohesion y sobre el
funcionamiento de un subgrupo trabajando.

El Facilitador guia un proceso para que el grupo analice, como se puede aplicar lo
aprendido en su vida.

Desarrollo Metodoldgico:

Para la realizacion de este taller y alcanzar los objetivos propuestos se plantea seguir un

proceso metodoldgico de tres momentos para cada tema propuesto.
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Partes
Componentes del

Taller

Acciones

Introduccion

Motivacién.
Se da a conocer los objetivos de la reunion.

Repaso y/o control de los requisitos.

Desarrollo

Presentacion de la materia por el facilitador.
Realizacion de ejercicios practicos de aplicacion
por los participantes (individuales o en grupo).
Evaluacién formativa del progreso de los
participantes.

Refuerzo por parte del facilitador, con el fin de

asegurar el aprendizaje logrado.

Conclusion

Evaluacién del aprendizaje logrado en relacion
con los objetivos del taller.

Comunicacion a los participantes de los
resultados de la evaluacién y refuerzo con el fin
de corregir y fijar el aprendizaje logrado.

Sintesis del tema tratado en la reunion.
Motivacién del grupo mostrando la importancia y
aplicabilidad de lo aprendido.

Anuncio del tema que sera tratado y/o actividad

que serd realizada en el taller siguiente.

Agenda Preliminar de la Ejecucion del Taller

Mes: Diciembre, 2013.

Periodicidad: Una semana por cada tema




Desarrollo del Taller:
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Taller N° 3

Cronograma por Temas

08:00

09:30

Tema N° 1 Tema N° 2 Tema N° 3

10:00

11:30

Conclusién y cierre de trabajo
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Evaluacion del Taller

Opciones de Evaluacion (Puntuaciones)

Por favor evalle con una X de acuerdo a las siguientes valoraciones:

1 =Deficiente 2 =Regular 3=Bueno 4=MuyBueno 5= Excelente

Evaluacion del Facilitador

Mostré dominio del tema:

Motivé la participacion del grupo: 1 2 3 |4]5
La forma de comunicarse y plantear sus temas fue: R
Solventd las dudas de manera: 1 2 3 | 4

La metodologia aplicada en esta Estrategia ha sido: 1 2] 3 [4]>°
La relacion entre el facilitador y los participantes fue: 1 2 3 |45

¢Qué comentario o sugerencia daria al facilitador del taller?

Evaluacion de las Tematicas del Taller
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La revision de los contenidos se cumplié de manera: 12| 3 |4]|5
La claridad y secuencia de los temas presentados fue:

La interaccion entre la teoria y practica ha sido:

Los conocimientos que adquirio son aplicables al trabajo de manera:

Los contenidos tratados se adecuan a la realidad y ofrecen una

solucion: 1 2 3 415
La duracion del taller lo considera:

La puntualidad en el inicio del taller fue: 1 2 3 141|5

Aspectos Generales del Taller

La hora de inicio definida para el taller fue:

La limpieza y orden de las instalaciones antes de empezar fue: 1 2 3 14| 5

El material estaba ordenado de manera:

El ambiente de atencién y control de interrupciones externas fue:

Las instalaciones y espacios para la realizacion del taller fueron:

La calidad de la alimentacién y servicio ofrecida en el taller fue:

N )
N N NN
gl o ol o,

¢ Qué comentario o sugerencia daria a la organizacion del taller para mejorar?

Conclusiones del taller:

1. El trabajo en equipo, permite a los docentes establecer buenas relaciones interpersonales.

2. EIl trabajo en equipo, proporciona mayor participacion, confianza y motivacion de los
docentes, logrando niveles de relaciones interpersonales optimas.

3. La mayoria de docentes asumen que el trabajo en equipo es muy motivador para estrechar

relaciones amicales y de compafierismo.

Recomendaciones:
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1. Aplicar estas presentaciones a esta Institucion Universitaria.
2. Establecer nuevas presentaciones para este taller.
3. Extender la propuesta a otras instituciones universitarias en beneficio de las relaciones

interpersonales.
Bibliografia:

% GALAN, Arturo.2007. El perfil del profesor universitario. Ediciones Encuentro. Madrid.
Espana.

% HERNANDEZ, FERNANDEZ Y BAPTISTA. 2010. Metodologia de la investigacion.
McGraw-Hill Méjico

s KATZENBACH, Jon. 2000. El trabajo en equipo. Ediciones Granica. Buenos Aires.
Argentina.

« MONROQY, Anameli.1999. Dinamica de grupos. Editorial Pax. México.

% FRITZEN, Silvino.1984. 70 ejercicios practicos de dindmica de grupo. Editorial Sal Terrae.
Espana.



3.2.5. Cronograma de la Propuesta.
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UNIVERSIDAD PARTICULAR DE CHICLAYO
Taller N°
Fecha por Taller, 2013 Taller N°1 | Taller N°2 |3
Meses Octubre |Noviembre | Diciembre
Semanas 112(3]4|1|2(3|/4|1|/2|3|4
Actividades
Coordinaciones previas
Convocatoria de participantes
Aplicacién de estrategias
Validacion de conclusiones
3.2.6. Presupuesto.
Recursos Humanos
Costo
Cantidad Requerimiento individual Total
1 Capacitador S/ 150.00 S/ 450.00
1 Facilitador S/ 250.00 s/ 750.00
TOTAL S/1200.00
Recursos Materiales
COSTO
CANTIDAD |REQUERIMIENTOS INDIVIDUAL TOTAL
65 Folders con fasters S/ 0.60 S/ 39.00
65 Lapiceros s/ 0.50 s/ 32.50
1400 Hojas bond S/0.03 s/ 42.00
65 Refrigerios S/5.00 S/ 325.00
600 Copias S/0.10 S/ 60.00
Total S/.498.50
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RESUMEN DEL MONTO SOLICITADO
Recursos humanos S/ 1200.00
Recursos materiales S/ 498.50
Total S/ 1698.50

3.2.7. Financiamiento de los Talleres.

Responsable: MENDOZA DEZA, Yris Adriana.
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CONCLUSIONES
La mayoria de docentes presentan malas relaciones interpersonales, se manifiesta en la mala
comunicacion, ausencia de socializacion, falta de identidad institucional, falta de identidad
con los conceptos de respeto, autonomia y libertad, entre otros.
La base tedrica sirvio de fundamento a la propuesta.
Las estrategias motivacionales son esenciales, ya que nos permiten trabajar con todos los
docentes de manera dinamica e interactiva afinando e incrementando el nivel de las

relaciones interpersonales.

La hipotesis quedd debidamente confirmada, o sea se justificd el problema.
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RECOMENDACIONES

Socializar el contenido de la investigacion a otras realidades educativas universitarias, a fin
de evaluar su nivel de eficacia.

Perfeccionar el modelo de estrategias motivacionales utilizando nuevos talleres para mejorar
las relaciones interpersonales docentes.

Aplicar el modelo propuesto a nivel del resto de facultades de la Universidad de Chiclayo.



10.
11.

12.

13.

14.
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ANEXO N° 1

UNIVERSIDAD NACIONAL
“PEDRO RUIZ GALLO” DE LAMBAYEQUE

SECCION DE POSTGRADO

GUIA DE ENCUESTA

EDAD: SEXO:

TIEMPO DE SERVICIOS: PROCEDENCIA:

TITULO: GRADO ACADEMICO: __
CATEGORIA: DEDICACION:

ULTIMA ESPECIALIZACION:
APELLIDOS Y NOMBRES DEL ENCUESTADOR:
LUGAR'Y FECHA:

CODIGO A: RELACIONES INTERPERSONALES

1. Como califica las relaciones personales entre docentes.

Muy buena C] Buena C] Mala C] Muy Mala C]
2. Contribuye Ud. a mejorar las relaciones interpersonales entre docentes.
s o [
3. Se ha adaptado Ud. al clima institucional de su centro de trabajo.
s ) v ()

4. La Escuela Profesional de Tecnologia Médica ha contribuido a su realizacion personal y

profesional.
I L
5. Esta Ud. conforme con el clima institucional de su centro de trabajo.
O O
6. Qué tipo de comunicacion existe en su Institucion

Horizontal C] Vertical C]

7. Se siente identificado con la Escuela Profesional de Tecnologia Médica
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11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.
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S S R G
Influyen las relaciones laborales, con las relaciones familiares

SIEMPRE D A VECES DNUNCA D

Existe respeto en su unidad familiar

seMPRE (] Aveces [ ] nNunca (]

Se identifica con los conceptos de autonomia, respeto y libertad

s (e (]
Se fomenta el trabajo investigativo en su centro laboral

s e ()
Tiene comunicacion permanente con sus colegas

° S e
La calidad de comunicacion entre docentes es:

Buena D Regular D MalaD

Existe un clima motivacional en la Escuela Profesional de Tecnologia Médica
N L
Existe empatia institucional en la Escuela Profesional de Tecnologia Médica
v O
Las son sensibles de la Escuela Profesional de Tecnologia Médica, son sensibles frente a sus
estados de animo

R G L
Entre colegas se entienden y atienden

e (O
Las relaciones interpersonales son

Sinceras D Hipdcritas C]

El comportamiento entre docentes toma en consideracién el trabajo investigativo

R e R



115

20. El trabajo investigativo que realiza la Escuela Profesional de Tecnologia Médica consiste en:
Seminarios

Talleres

Publicaciones

JUud

N.A

CODIGO B: ESTRATEGIA MOTIVACIONAL

21. ¢Tiene conocimiento sobre las Teorias de Kurt Lewin y Douglas McGregor?

SIC] NO

22. ¢Si se disefia Estrategias Motivacionales basadas en la Teoria de Kurt Lewin y Douglas
McGregor mejorara los niveles de relaciones interpersonales de los docentes?

sl___J no [

23. ¢Cuéntos talleres debera tener un Programa de Estrategias Didacticas?
a) 2
b) 3
c) 4

24. ;Cuantas partes deberd tener las Estrategias Motivacionales basadas en la Teoria de Kurt
Lewin y Douglas McGregor?

a)3
b)4
c)7
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ANEXO N° 2

UNIVERSIDAD NACIONAL
“PEDRO RUIZ GALLO”
DE LAMBAYEQUE

SECCION DE POSTGRADO

GUIA DE ENTREVISTA

APELLIDOS Y NOMBRES
EDAD: SEXO:

TIEMPO DE SERVICIOS: PROCEDENCIA:

TITULO: GRADO ACADEMICO:

CATEGORIA: DEDICACION:

ULTIMA ESPECIALIZACION:
APELLIDOS Y NOMBRES DELENTREVISTADOR:
LUGAR Y FECHA:

1. ¢Podria describir el comportamiento de los docentes y directivos de la Institucion
Universitaria?
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¢ Cree que los docentes demuestran identificacion y afecto por su Institucion Universitaria?

Los directivos de su Institucién Universitaria tienen un plan de trabajo de investigacién sobre
relaciones interpersonales?
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ANEXO N° 3

UNIVERSIDAD NACIONAL
“PEDRO RUIZ GALLO”
DE LAMBAYEQUE

SECCION DE POSTGRADO

GUIA DE ENTREVISTA (8 estudiantes)

APELLIDOS Y NOMBRES:

EDAD: SEXO:

CILCO ACADEMICO: PROCEDENCIA:
PROMEDIO PONDERADO:

APELLIDOS Y NOMBRES DEL ENTREVISTADOR:
LUGAR Y FECHA:

1. ¢Podrias describir el comportamiento de los docentes y directivos de tu Institucion

Universitaria?

4. ¢Cree que los docentes demuestran identificacion y afecto por la Institucion Universitaria?
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¢Los directivos de tu Institucion tienen un plan de trabajo de investigacion sobre relaciones

interpersonales?
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