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RESUMEN

En el &mbito mundial, nacional y local, existe una creciente preocupacion por mejorar el clima
organizacional dentro de las instituciones educativas, con el objetivo de alcanzar los objetivos
institucionales a través de relaciones interpersonales mas solidas. Se ha observado que en la
IE primaria N° 40439 “San Juan Bautista de la Salle”, anexo de Ispacas, distrito de
Yanaquihua, provincia de Condesuyos, departamento de Arequipa, las relaciones
interpersonales son deficientes, lo que motiva la necesidad de implementar estrategias de

liderazgo carismatico para abordar esta situacion.

El presente estudio tiene un enfoque descriptivo y propositivo. Se llevod a cabo con una
muestra no probabilistica de 11 personas, que incluyo directivos, docentes y personal
administrativo. La recopilacion de datos se realizo a través de un cuestionario de 20 items,
cuya validez fue confirmada mediante el juicio de expertos. Los resultados obtenidos
permitieron la elaboracion y propuesta de estrategias especificas destinadas a mejorar las

relaciones interpersonales en el entorno educativo.

El liderazgo carismatico se presenta como una herramienta clave en este proceso, ya que
puede fomentar la cohesién y el compromiso dentro del equipo, promoviendo asi un ambiente
de trabajo mas colaborativo y productivo. La implementacion de estas estrategias tiene como
objetivo fundamental fortalecer el tejido social dentro de la institucion, lo que contribuira

directamente a la mejora de la calidad del servicio educativo ofrecido.

PALABRAS CLAVE: relaciones interpersonales, estrategias, comunicacion, escucha activa,

empatia, trabajo en equipo, motivacion.



ABSTRACT

At the global, national and local level, there is a growing concern to improve the
organizational climate within educational institutions, with the aim of achieving
institutional objectives through stronger interpersonal relationships. It has been observed
that in the primary EI No. 40439 “San Juan Bautista de la Salle”, annex of Ispacas, district
of Yanaquihua, province of Condesuyos, department of Arequipa, interpersonal
relationships are deficient, which motivates the need to implement strategies of charismatic

leadership to address this situation.

The present study has a descriptive and propositional approach. It was carried out with a
non-probabilistic sample of 11 people, which included directors, teachers and
administrative staff. Data collection was carried out through a 20-item questionnaire, the
validity of which was confirmed through expert judgment. The results obtained allowed
the development and proposal of specific strategies aimed at improving interpersonal

relationships in the educational environment.

Charismatic leadership is presented as a key tool in this process, since it can foster cohesion
and commitment within the team, thus promoting a more collaborative and productive
work environment. The implementation of these strategies has the fundamental objective
of strengthening the social fabric within the institution, which will directly contribute to
improving the quality of the educational service offered.

KEYWORDS: interpersonal relationships, strategies, communication, active listening,

empathy, teamwork, motivation.



INTRODUCCION

En el contexto mundial, enfrentamos una sociedad en constante cambio, veloz y cada vez
mas impersonal, donde el encuentro con los demas, y por ende con uno mismo a través de
esos encuentros, se vuelve una tarea desafiante (Céspedes, 2004). Las relaciones
interpersonales han sido una constante desde los albores de la humanidad, abarcando todos
los aspectos de la vida, ya sea social, econémica o politica. Estudiar al ser humano, sus
conductas y motivaciones en estas interacciones es crucial para buscar formas optimas de
convivencia y crecimiento personal. Sin embargo, estos lazos se ven afectados por los
cambios tecnoldgicos, donde la comunicacion, en lugar de fortalecer los vinculos, a

menudo se convierte en un medio de control, perdiendo su verdadero proposito.

En el ambito educativo, las relaciones interpersonales entre los docentes son
fundamentales, ya que la educacion no solo implica la transmision de conocimientos, sino
también la socializacion y formacion de la personalidad en desarrollo. Es esencial mejorar
la calidad de estas relaciones, incluyendo la interaccion entre docentes y padres de familia.
Sin embargo, se observa un paradigma donde la motivacion competitiva predomina en los
sistemas educativos actuales, lo que a menudo resulta en relaciones hostiles entre los

propios estudiantes (Acosta, 2002).

En el contexto venezolano, las reformas educativas han buscado crear ciudadanos mas
conscientes de su rol en la sociedad, destacando la importancia del desarrollo de
competencias para la interaccion social y el equilibrio personal (Molina, 2002). Sin
embargo, las tensiones en las relaciones interpersonales entre los actores educativos
persisten, generando sentimientos de impotencia y malestar tanto en docentes como en
estudiantes (Céspedes, 2004).

Este panorama se replica a nivel mundial, donde los sistemas educativos enfrentan desafios
constantes debido a cambios y transformaciones. Desde los afios 70, se han producido
reformas en respuesta a los desajustes sociales causados por politicas globales y



econdmicas, lo que ha llevado a replantear conceptos de eficiencia y eficacia en la
administracion educativa. El liderazgo educativo también ha evolucionado, priorizando el
trabajo en equipo y una gestion flexible que fomente la autocritica y la iniciativa (Céspedes,
2004).

A nivel local, muchas instituciones educativas enfrentan problemas similares debido a una
gestion inadecuada del liderazgo, lo que conduce al rompimiento de relaciones
interpersonales y afecta la calidad educativa. Es crucial abordar estas dificultades para
promover un clima institucional favorable y brindar una educacion de calidad a los
estudiantes. La presente investigacion se centra en la L.E. Primaria N° 40439 “San Juan
Bautista de la Salle”, donde se identifica un liderazgo deficiente como principal obstaculo

para las relaciones interpersonales adecuadas.

El objetivo de este estudio es mejorar el liderazgo educativo en la institucién, erradicar el
rompimiento de relaciones humanas y promover el trabajo en equipo para crear un
ambiente propicio para el aprendizaje. Se propone una serie de estrategias basadas en un
enfoque humanistico e interdisciplinario, que se espera generardn un cambio positivo en

las relaciones interpersonales dentro de la institucion.

En resumen, este trabajo de investigacion busca ofrecer una alternativa para abordar los
desafios en las relaciones interpersonales dentro del contexto educativo, contribuyendo asi

a la mejora de la calidad educativa y el bienestar de la comunidad escolar.

El objetivo general es: elaborar y proponer estrategias para el de liderazgo con la finalidad
de mejorar las relaciones interpersonales de la I.E. N° 40439 “San Juan Bautista de la Salle”
anexo de Ispacas, distrito de Yanaquihua y provincia de Condesuyos.

Los objetivos especificos son:

— Realizar el diagnéstico de las causas que propician el deficiente liderazgo.

— Elaborar estrategias de liderazgo carismatico para  mejorar las relaciones
interpersonales en la 1.LE. No. 40439 “San Juan Bautista de la Salle” anexo de



Ispacas, distrito de Yanaquihua y provincia de Condesuyos, departamento de
Arequipa.

— Proponer estrategias de liderazgo carisméatico para mejorar las relaciones
interpersonales la I.E. No. 40439 “San Juan Bautista de la Salle” anexo de Ispacas,

distrito de Yanaquihua y provincia de Condesuyos, departamento de Arequipa.

El campo de accidn estd determinado por: las strategias para el liderazgo en la I.E. No.
40439 “San Juan Bautista de la Salle” anexo de Ispacas, distrito de Yanaquihua y provincia

de Condesuyos, departamento de Arequipa.

La hipotesis que se defiende en la presente investigacion es: Si se elabora y propone
estrategias de liderazgo basadas en la teoria de liderazgo carismatico de Kreitner y Kinicky
y la teoria de Elton Mayo; para el liderazgo entonces se mejorard las relaciones
interpersonales es posible mejorar las relaciones interpersonales en la I.E. No. 40439 “San
Juan Bautista de la Salle” anexo de Ispacas, distrito de Yanaquihua y provincia de

Condesuyos, departamento de Arequipa.

El trabajo de investigacion se estructura en tres capitulos fundamentales. En primer lugar,
el primer capitulo se dedica a establecer el objeto de estudio, situdndonos en el contexto
donde surge el problema. Este capitulo permite analizar el proceso historico, diagnosticar
y caracterizar el problema, identificando tendencias que proporcionardn argumentos
solidos para el desarrollo de acciones concretas durante la investigacion, asi como para

definir la metodologia aplicada.

El segundo capitulo comprende toda la informacion relevante sobre los enfoques que
guiaran el estudio del tema. Aqui se presentan las teorias que respaldan el trabajo,
otorgandole la rigurosidad cientifica necesaria. Este capitulo proporciona el sustento
tedrico-cientifico fundamental para la investigacion, asegurando su calidad y

fundamentacion.

El tercer capitulo revela los resultados del analisis e interpretacién de la investigacion, asi

como la propuesta desarrollada: un modelo de liderazgo pedagdgico destinado a mejorar la



calidad de los aprendizajes. En este apartado se exponen los hallazgos obtenidos a través

del estudio y se presenta la solucion propuesta para abordar el problema identificado.

Finalmente, se presentan las conclusiones derivadas del trabajo de investigacion, donde se
resume el proceso seguido y se ofrecen recomendaciones para una mejor aplicacion y
estudio futuro de los resultados obtenidos. Estas conclusiones y recomendaciones reflejan
los hallazgos mas significativos del estudio y ofrecen orientaciones practicas para su

implementacion y seguimiento.

LOS AUTORES.



CAPITULO I: DISENO TEORICO

1.1. ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

Sandra Eugenia Gélvez Lopez presentd su tesis titulada "Las Relaciones Humanas en la
Administracion Educativa” como parte de los requisitos para obtener el titulo de Magister
en la Universidad de San Carlos de Guatemala en el afio 2002. Su investigacion se centro
en el fortalecimiento de las buenas relaciones humanas en la administracion educativa,
especificamente entre los Directores de Educacion Media del Sector Pablico y Privado del
Municipio de Chimaltenango. El objetivo era mejorar las expectativas en las relaciones
humanas en el sector educativo para facilitar la gestion y ofrecer un servicio eficiente tanto

en el ambito publico como privado, garantizando una atencion eficaz al usuario.

Por otro lado, Lilian Eugenia Meéndez Toscano desarrollo su tesis "Formulacion,
Aplicacion y Evaluacion del Plan de Capacitacion para Mejorar las Relaciones
Interpersonales de Docentes" como parte de su Maestria en Gerencia Educativa en la
Universidad Andina Simén Bolivar - Sede Ecuador en el afio 2010. Su investigacion abord6
los conflictos generados por un manejo deficiente de las relaciones interpersonales entre
los docentes de una Institucion Escolar, centrandose especificamente en la Escuela
Concentracion Deportiva de Pichincha. Se propuso formular, aplicar y evaluar un plan de
capacitacion para mejorar estas relaciones, destacando la importancia de la formacién en

el manejo de relaciones interpersonales.

Asimismo, Aguilar Telmarvis realizd una investigacion titulada "La Comunicacién
Asertiva como Estrategia para Mejorar las Relaciones Interpersonales en los Docentes”
como parte de su Maestria en Gestion Educativa en la Universidad Central de Venezuela,
Barcelona, en noviembre de 2010. Su estudio se centrd en el uso de la comunicacion
asertiva como estrategia para mejorar las relaciones entre docentes y alumnos del sexto
grado en una institucién educativa. Se baso en diversas teorias, incluyendo la teoria
humanista de Rogers, la teoria del aprendizaje social de Bandura y la teoria del aprendizaje
significativo de Ausubel, entre otras, para fundamentar su propuesta de un médulo de

instrucciones.



Por su parte, Ebacio Nedn Flores Macotela presentd su tesis "El Tipo de Liderazgo del
Director y los Estilos de Comunicacion de los Docentes, Estudiantes y Personal
Administrativo del Instituto Superior Pedagdgico Publico™ como parte de su Maestria en
Educacion con mencion en Gestion de la Educacion en la Universidad Nacional Mayor de
San Marcos, Lima - Peru en el afio 2010. Su investigacion se enfoco en la relacion entre el
liderazgo del director de una institucion educativa y los estilos de comunicacién del
personal docente, estudiantes y administrativo. Utiliz6 un enfoque cuantitativo de tipo

descriptivo correlacional para analizar esta relacion.

Finalmente, Guadalupe Haydeé Pachao Escarza elabor6 su tesis titulada "Disefio de un
Modelo de Cultura Organizacional para Mejorar las Relaciones Humanas en la Institucién
Educativa Independencia Americana” como parte de su Maestria en Ciencias de la
Educacién en la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo. Su investigacion se centro en el
disefio de un modelo de cultura organizacional para abordar el deterioro de las relaciones
humanas en la Institucion Educativa Independencia Americana, donde se identificé una

comunicacion deficiente y un clima laboral desfavorable.

En resumen, estas investigaciones abordan diversas problematicas relacionadas con las
relaciones humanas y la comunicacion en el &mbito educativo, destacando la importancia
de mejorar estas areas para promover un ambiente propicio para el aprendizaje y el

desarrollo institucional.

1.2. BASE TEORICA

1.2.1. El enfoque humanistico

El enfoque humanistico en la teoria administrativa representa una verdadera
transformacion conceptual, desplazando el énfasis tradicional en la tarea y la
estructura organizacional hacia las personas que conforman y participan en las
organizaciones. En contraste con la administracion cientifica y la teoria clasica, que
se centraban en la eficiencia de la tarea y la estructura formal, el enfoque humanistico
prioriza la preocupacion por el individuo y su dinamica social dentro de la

organizacion, dando relevancia a los aspectos psicoldgicos y socioldgicos.



Este enfoque surge con la teoria de las relaciones humanas en Estados Unidos en la
década de 1930, impulsado por el desarrollo de las ciencias sociales, especialmente
la psicologia, y especificamente la psicologia del trabajo, que emergi6 a principios

del siglo XX. Esta disciplina se orient6 en dos etapas fundamentales:

1. Analisis del trabajo y adaptacion del trabajador al trabajo: Inicialmente, se enfocd
en aspectos productivos, evaluando las caracteristicas humanas requeridas para cada
tarea y realizando una seleccion cientifica del personal en base a esas caracteristicas.
Esta fase se centro en la seleccidn de personal, orientacion profesional, métodos de
aprendizaje y trabajo, fisiologia laboral, asi como el estudio de accidentes y fatiga.

2. Adaptacion del trabajo al trabajador: Posteriormente, se dirigio hacia los aspectos
individuales y sociales del trabajo, con una mayor atencién en la personalidad del
trabajador y del lider, la motivacion, el liderazgo, las comunicaciones y las relaciones

interpersonales dentro de la organizacion.

Aungue el enfoque humanistico comenz6 a surgir poco después de la era de Taylor,
su amplia aceptacion en Estados Unidos se dio en los afios treinta, debido a sus
caracteristicas democraticas. Sin embargo, su difusion fuera de este pais ocurrié

principalmente después de la Segunda Guerra Mundial.

1.2.2. Teoria del liderazgo transformacional de Bass y Burns

El modelo de liderazgo transformacional propuesto por Bernard Bass (1981)
contrasta con el liderazgo transaccional, que se centra en actividades rutinarias y
diarias. El liderazgo transformacional logra efectos excepcionales al cambiar las
motivaciones de los subordinados, pasando de una motivacion regular a un
compromiso mas profundo. Los lideres transformacionales elevan los deseos de logro
y desarrollo personal de sus seguidores, al tiempo que fomentan el crecimiento de los

grupos y organizaciones.



En lugar de simplemente responder al interés propio inmediato de los seguidores
mediante recompensas y castigos, los lideres transformacionales despiertan un mayor
sentido de identificacidn con los objetivos del grupo y la organizacion. Incrementan
la confianza de los seguidores y los motivan hacia metas de logro y desarrollo

personal.

Bass y Avolio (1990) identifican cuatro componentes basicos del liderazgo

transformacional:

1. Influencia Idealizada (Liderazgo Carismaético): Los lideres inspiran respeto,
confianza y admiracion en sus seguidores, ganandose una identificacién individual
fuerte. Motivan a los seguidores a dar un esfuerzo adicional para alcanzar niveles

optimos de desempefio.

2. Consideracion Individualizada: Los lideres se enfocan en las necesidades
individuales de los seguidores, proporcionando apoyo personalizado, entrenamiento

y retroalimentacion para su desarrollo personal y profesional.

3. Estimulacion Intelectual: Los lideres fomentan la creatividad y el pensamiento
critico entre sus seguidores, desafiandolos a reexaminar suposiciones subyacentes y

a encontrar soluciones innovadoras a los problemas.

4. Liderazgo Inspiracional: Los lideres infunden optimismo y entusiasmo en sus

seguidores, comunicando visiones claras y motivadoras del futuro.

Segun Bass, los lideres transformacionales son esenciales en entornos cambiantes, ya
que pueden movilizar a los subordinados para trabajar hacia metas comunes y
adaptarse a nuevas situaciones. Estos lideres ayudan a los seguidores a comprender
la importancia de su trabajo, satisfacer sus necesidades de crecimiento personal y

contribuir al éxito de la organizacion.

El carisma es un aspecto importante, pero no suficiente, del liderazgo

transformacional. Los lideres transformacionales también deben demostrar un soélido
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caracter moral y valores éticos arraigados, ademas de evocar emociones fuertes y

generar identificacion con los seguidores.

En resumen, el liderazgo transformacional implica cambiar a los subordinados en tres
formas clave: haciéndolos conscientes de la importancia de su trabajo, satisfaciendo
sus necesidades de crecimiento personal y motivandolos para que trabajen en
beneficio de toda la organizacion.gramados en la vision del lider, los cuales los

seguidores los abrazaran o los rechazaran.

La ética en los procesos de escogencia y su respectiva moralidad, que tanto lideres
como seguidores comprometen colectivamente perseguir.

En contraste Burns observé que los lideres transformacionales estan atados a los méas
altos valores, pero Bass observa esto como amoral y atribuye habilidades de lider

transformacional a tipos como Adolfo Hitler y Jim

1.2.2.1. Lider carismatico

Un lider carismatico se destaca por su capacidad para conectarse con los demas,
sacando lo mejor de cada individuo y adaptandose habilmente a diferentes
contextos. Suelen ser espontaneos, abiertos al cambio y transmiten confianza y

optimismo.

Existen diversas formas de liderazgo, pero los lideres carismaticos guian a través
del encanto y la confianza en si mismos. Su personalidad atrae la atencion y
conquista seguidores. Utilizan esta admiracién para influenciar a otros y lograr
que los sigan. Sin embargo, es importante destacar que los lideres carismaticos
deben tener ética y buenas intenciones, ya que pueden inspirar y transformar a

las personas, pero también pueden causar dafio si carecen de integridad moral.

Estos lideres poseen una vision clara y son excelentes comunicadores, capaces
de transmitir esa vision de manera efectiva. Son sensibles a las necesidades de

sus seguidores y toman riesgos, lo que genera admiracion y aumenta su



influencia. Ademas, tienen habilidades sociales excepcionales y pueden adaptar

su comportamiento para satisfacer las necesidades de quienes los rodean.

Las caracteristicas de los lideres carismaticos incluyen la capacidad para
modificar valores, creencias y actitudes de sus seguidores, asi como una gran
capacidad de conviccion y motivacion. Ademas, son visionarios, generan
confianza, son proactivos y empaticos. Miran hacia el futuro y potencian los

talentos individuales dentro de su equipo.

En resumen, los lideres carismaticos son alegres, optimistas, proactivos y
empaticos. Aman la vida, valoran el potencial de las personas, generan esperanza
y comparten sus dones con los demas. Estas cualidades les permiten construir

equipos fuertes y alcanzar el éxito en sus objetivos.

1.2.3. Teoria de la motivacién de Maslow

La teoria de la jerarquia de necesidades humanas de Maslow (1943) es fundamental en
el campo de la motivacion, la gestion empresarial y el comportamiento organizacional
(Maslow, 1954/1987; Reid, 2008). Basada en mas de dos décadas de trabajo terapéutico
e investigacion, Maslow observé las motivaciones humanas y propuso una jerarquia de

necesidades que influyen en el comportamiento.

Esta teoria identifica cinco categorias de necesidades, organizadas jerarquicamente
segun su importancia para la supervivencia y la motivacion (Colvin & Rutland, 2008).
A medida que se satisfacen las necesidades béasicas, surgen otras mas elevadas. Las cinco

categorias son:

1. **Necesidades fisiol6gicas**: basicas para la supervivencia, como respirar, comer y
dormir.

2. **Necesidades de seguridad**: relacionadas con la estabilidad y la proteccion, como
la seguridad fisica y laboral.

3. **Necesidades de amor y pertenencia**: incluyen el deseo de relaciones afectivas y

la pertenencia a grupos sociales.
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4. **Necesidades de estima**: abarcan el respeto propio y el reconocimiento de los
demas, tanto externo como interno.

5. **Necesidades de autorrealizacion**: las mas elevadas, implican la realizacion del
potencial personal a través de actividades que cumplen con la verdadera naturaleza de

cada individuo.

Maslow distingue entre necesidades "deficitarias”, relacionadas con carencias, Yy
necesidades de "desarrollo del ser”, que se refieren al crecimiento personal (Koltko,
2006). Las necesidades de estima, por ejemplo, incluyen tanto el respeto de los demas

como la autoconfianza y la competencia personal.

En resumen, la teoria de Maslow ofrece una perspectiva integral sobre las motivaciones
humanas, desde las necesidades basicas de supervivencia hasta la busqueda de la
autorrealizacion. Esta jerarquia de necesidades sigue siendo relevante en la comprension

del comportamiento individual y organizacional.

La figura 1, muestra la jerarquia de necesidades propuesta por Maslow

representadas en forma de una piramide:

JAY

Necesidades de Auto-realizacién
crecimiento personal

Z A

Necesidades de Estima
logro, estatus, fama, responsabilidad, reputacién

/ 4 A ¥

Necesidades sociales de amor y pertenencia
familia, afecto, relaciones, trabajo en grupo

4 A Y

Necesidades de Seguridad
proteccién, seguridad, orden, ley, limites, estabilidad

V 4 A\

Necesidades Fisiologica
necesidades béasicas de la vida: aire, comida, bebida, refugio, calor, sexo, suefio

—

La teoria de Maslow ha sido fundamental en la psicologia positiva y ha influido en las

ciencias sociales durante més de seis décadas, proporcionando un marco conceptual para
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la politica, la practica y la teoria (Feist & Feist, 2006). Ademas de las cinco necesidades
basicas, Maslow identificO otras tres categorias: estéticas, cognitivas y de

autotrascendencia, lo que modifico la jerarquia original (Feist & Feist, 2006).

Las necesidades estéticas se refieren al deseo de belleza exterior y experiencias estéticas
gratificantes, aunque no son universales en todas las culturas. Las necesidades
cognitivas estan relacionadas con el deseo de conocimiento y comprensién, como
resolver misterios y satisfacer la curiosidad. Por otro lado, las necesidades de
autotrascendencia implican promover una causa mas alla del yo y experimentar una
comunion fuera de los limites personales, como el servicio a otros, la devocion a una

causa o la busqueda de lo divino (Feist & Feist, 2006).

Esta revision de la jerarquia de necesidades tiene implicaciones significativas para la
teoria y la investigacion en la personalidad y la psicologia social (Koltko, 2006). Aborda
concepciones personales y culturales de la finalidad de la vida, las bases motivacionales
de la conducta altruista y el terrorismo, y la integracion de la psicologia con la religion

y la espiritualidad.

Finalmente, la "Teoria de la Motivacion Humana" y sus desarrollos posteriores forman
parte del paradigma educativo humanista, que busca el maximo logro de la
autorrealizacion de los estudiantes en todos los aspectos de la personalidad. Esta
perspectiva busca proporcionar una educacién que fomente el crecimiento personal y la

formacion integral (Feist & Feist, 2006).

1.2.4. Teoria de las relaciones interpersonales

La teoria de las relaciones interpersonales, también conocida como la escuela
humanistica de la administracién, fue desarrollada por Elton Mayo y sus colaboradores
en los Estados Unidos como una reaccion directa y de oposicién a la teoria clasica de la

administracion, especialmente después de los resultados del experimento de Hawthorne.

La teoria clasica buscaba establecer una nueva filosofia empresarial centrada en la
tecnologia y los métodos de trabajo como las principales preocupaciones del

administrador. Sin embargo, esta vision no fue ampliamente aceptada, especialmente
12



entre los trabajadores y los sindicatos estadounidenses, quienes veian la administracién
cientifica como una forma de explotacion por parte de los intereses patronales. La
investigacion de Hoxie fue un claro indicio de la autocracia del sistema de Taylor,
demostrando que se basaba en principios inadecuados para el estilo de vida

estadounidense.

Por lo tanto, la teoria de las relaciones interpersonales surgié como una respuesta a la
deshumanizacion del trabajo causada por la aplicacion de métodos cientificos y

rigurosos a los cuales los trabajadores estaban siendo sometidos.

Es importante destacar que las auténticas relaciones humanas no implican la ausencia
de discrepancias, sino mas bien un esfuerzo sincero por comprender y promover el bien

comun a pesar de las diferencias ldgicas entre las personas.

En resumen, las relaciones humanas se basan en el respeto, la comprension, la
cooperacion, la comunicacion y la cortesia. Estos factores son fundamentales para
establecer un ambiente de trabajo armonioso y productivo, donde todos los individuos
se sientan valorados y escuchados.

1.2.4.1. Origenes de la teoria de las relaciones interpersonales

La teoria de las relaciones humanas tiene sus raices en los Estados Unidos, donde
surgié como un movimiento destinado a democratizar y humanizar los conceptos
tradicionalmente rigidos de la administracion, adaptandolos a los patrones de
comportamiento adoptados por el pueblo estadounidense, asi como a sus

costumbres laborales.

La influencia de disciplinas como la psicologia y la sociologia, consideradas
ciencias humanas, desempefié un papel importante al demostrar la inadecuacion de
los principios de la teoria clasica de la administracion y al promover la aplicacion

de nuevos enfoques mas acordes con la realidad organizacional.

El surgimiento de la teoria de las relaciones humanas se puede atribuir a cuatro

principales causas:
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1. La necesidad de humanizar y democratizar la administracion, liberdndola de su
enfoque mecanicista y adecudndola a los cambios en la vida del pueblo

estadounidense.

2. El desarrollo de las ciencias humanas, especialmente la psicologia y la sociologia,
y su creciente influencia intelectual en la organizacion industrial, que gradualmente

demostro la inadecuacion de los principios de la teoria cléasica.

3. La filosofia pragmatica de John Dewey y la psicologia dindmica de Kurt Lewin,
cuyas ideas fueron fundamentales para el desarrollo del humanismo en la
administracion. Elton Mayo es reconocido como el fundador de esta escuela de

pensamiento.

4. Las conclusiones del experimento de Hawthorne, llevado a cabo entre 1927 y
1932 bajo la coordinacion de Elton Mayo, que cuestionaron los principales
postulados de la teoria clasica de la administracion y pusieron de relieve la

importancia de las relaciones humanas en el entorno laboral.

1.2.4.2. Implicancias de la teoria de las relaciones interpersonales

Con la llegada de la teoria de las relaciones interpersonales surge un nuevo lenguaje
enfocado hacia la motivacion, comunicacion liderazgo, organizacion informal y

dinamica de grupos.

A. LA MOTIVACION HUMANA
La motivacion es el proceso que impulsa a una persona a actuar de una determinada

manera o0, por lo menos origina una propension hacia un comportamiento
especifico. Ese impulso a actuar puede provenir del ambiente (estimulo externo) o
puede ser generado por los procesos mentales internos del individuo. En este Gltimo
aspecto la motivacion se asocia con el sistema de cognicion del individuo. La
cognicion es aquello gue las personas conocen de si mismas y del ambiente que las

rodea, el sistema cognitivo de cada persona implica a sus valores personales, que
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estan influidos por su ambiente fisico y social, por su estructura fisiolégica, por sus
necesidades y experiencias.

La motivacién personal no tiene auge en los grupos ni en las personas donde su
autoestima es muy pobre o nula. Y esto debido a que los administradores

o las personas encargadas de motivar no son entusiastas; urge motivar al personal
en cuanto a su autoestima, darle un enfoque mas profesional y con ello darle
modernidad a la empresa.

El ciclo motivacional es el punto de partida del ciclo motivacional esta dado por el
surgimiento de una necesidad. Esta necesidad rompe el estado de equilibrio en el
que se encuentra una persona, produciendo un estado de tension que lleva al
individuo a desarrollar un comportamiento capaz de descargar la tension y liberarlo
de la inconformidad y el desequilibrio. Si el comportamiento fue eficaz, la

necesidad quedara satisfecha, retornando a su estado de equilibrio anterior.

B. LA COMUNICACION
Etimolégicamente la palabra comunicacion proviene del latin y quiere decir

“compartir con”.

La buena comunicacion es un aspecto fundamental para el buen desenvolvimiento
de una organizacion, ya que la misma se establece en todos los momentos y en todos
los procesos de la vida laboral.

Para ayudar a mantener una buena comunicacion en la organizacion debemos tener
en cuenta ciertos elementos como la retroalimentacion, que es la verificacion del
éxito que hemos tenido al transmitir un mensaje, proporciona a los empleados un
mejor entendimiento de sus labores, sintiéndose mas involucrados en ella. La falta
de retroalimentacion suele producir en el empleado una frustracion que a menudo
tiene un efecto negativo en su motivacion, satisfaccion y rendimiento
organizacional.

También es importante, para lograr una buena comunicacién, el saber escuchar.
Este es un principio que abre la posibilidad al didlogo, conciliando opiniones e
ideologias en busca de una comprension mutua.

El no saber escuchar genera malas relaciones y lleva a “vicios” como suponer lo

que otra persona siente 0 piensa, esto a su vez puede generar lo que comdnmente se
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denomina “rumor”. El 0 los rumores, surgen cuando la informacion proporcionada
no es concisa y clara, cuando existen distorsiones en la misma -omitiendo
informacion, agregando datos que no corresponden al mensaje original, cambiando
el contenido o cuando existe un clima de tension en la organizacion que genera
incertidumbre.

Otro elemento fundamental, es el contexto de la comunicacion. Es necesario arbitrar
los medios adecuados para que existan comunicaciones eficaces dentro de la
organizacion, y para esto debemos tener en cuenta que las mismas deben
planificarse segun las caracteristicas del contexto en el que se desarrollen. La
cultura de la organizacion serd la que facilite o no el desarrollo de las
comunicaciones, mostrando los cédigos y canales adecuados a utilizar, a través de
sus politicas y estrategias de comunicacion.

En una empresa coexisten diferentes niveles de comunicacién: la comunicacion
vertical, entre diferentes niveles de jerarquias y la comunicacion horizontal, en el
mismo nivel, entre pares. Estos niveles se desarrollan a su vez siguiendo canales
formales (los organigramas) e informales, que son los que no siguen las vias
jerarquicas formales.

Asi la comunicacion vertical se divide en: comunicacion descendente, que permite
mantener informados a los miembros de una organizacion de todos aquellos
aspectos necesarios para un buen desenvolvimiento y proporciona a las personas
informacion sobre lo que deben hacer, el como y qué se espera de ellas. Y por otro
lado, en comunicacion ascendente, que puede ser la mas importante para un
directivo, ya que le permite conocer qué funciona y qué no dentro de la
organizacion. Permite mantener contacto directo con sus colaboradores, conocer las
opiniones, el estado de &nimo y motivacion y las necesidades de la gente que trabaja
en su empresa (herramienta muy necesaria para la toma de decisiones). Ademas,
permite, percibir la magnitud de los problemas, promueve la participacion y el
aporte de ideas y sugerencias.

Por ultimo, es interesante que se fomente la comunicacion horizontal, ya que un
buen entendimiento en este nivel permite el funcionamiento de eficaces equipos de
trabajo. Un estilo de direccion participativo es un factor de estimulo para la

comunicacion en este nivel. Genera un clima de trabajo en comun, facilita la
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disolucién de rumores y malos entendidos y permite la creacion de confianza y
comparierismo.

Podemos afirmar, que la comunicacion es muy importante para manejar los
conflictos y es uno de los factores clave de la eficacia y el desarrollo organizacional.
Dificilmente podremos motivar a nuestra gente, liderarlos, hacerlos participar en
nuestras decisiones, si no sabemos comunicarnos con ellos.

La comunicacion es un aspecto clave en el proceso de direccion. La comunicacion
puede ser como el proceso a traves del cual se transmite y recibe informacién en un
grupo social de tal manera vista, la comunicacion en una empresa comprende
maltiples interacciones que abarcan desde las conversaciones telefdnicas
informales hasta los sistemas de informacion mas complicados. Su importancia
es tal, que algunos autores sostienen que, sin una comunicacién eficaz, es casi

imposible dirigir una organizacion.
1.2.4.3. Los procesos comunicativos

Una relacion interpersonal se define como una interaccion mutua entre dos 0 mas
individuos, regida por las normas y estructuras sociales que rigen la interaccion
humana. Estas relaciones son fundamentales para alcanzar metas necesarias en
nuestro desarrollo dentro de la sociedad, ya que muchas de estas metas estan

implicitas en la formacién de lazos con otros individuos.

En estas relaciones, se establece una comunicacion bidireccional que permite
obtener informacion sobre el entorno circundante. Se requiere habilidad para
expresarse de manera efectiva, escuchar activamente, resolver conflictos y mostrar

autenticidad en la comunicacién.

Las relaciones interpersonales también pueden entenderse como el conjunto de
conexiones que los seres humanos establecen con otros individuos en su entorno
social. Implica aprender a interactuar con respeto hacia el espacio y la
individualidad de cada persona, reconociendo tanto sus virtudes como sus defectos.

Es importante recordar que nuestros derechos individuales deben ser respetados, sin
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infringir los de los demas, lo que refleja nuestra capacidad para adaptarnos y

relacionarnos con los demas.

En resumen, las relaciones interpersonales son un aspecto fundamental de la vida
humana, que involucra la socializacién con nuestros semejantes en diversas
situaciones y circunstancias. Se diferencian de las relaciones intrapersonales, que
son aquellas establecidas dentro de la propia persona con el objetivo de fortalecer

el yo individual.
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CAPITULO II: METODOS Y MATERIALES
2.1. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

2.1.1. Tipo de investigacion, disefio y metodologia estadistica

La presente investigacion es de caracter cualitativa y se enmarca dentro del disefio
descriptivo analitico prospectivo, debido a que nos permite elaborar estrategias para
mejorar las relaciones interpersonales entre directivos y docentes de la Institucion
Educativa No. 40439 “San Juan Bautista de la Salle” anexo de Ispacas, distrito de
Yanaquihua.

La informacion se recogid, a través de encuesta a los docentes, que nos permitid
obtener informacion respecto a las condiciones que en la que se encuentra el liderazgo
en la institucion educativa.

La en encuesta nos permitio determinar las causas y efectos por lo que las relaciones
interpersonales de la institucion estan atravesando, lo que nos lleva

a proponer una estrategia adecuada desde el punto de vista de la teoria de liderazgo
carismatico de Kreitner y Kinicky y la teoria de Elton Mayo, que permita que la
institucion se enrumbe hacia la superacion de sus dificultades que afronta.

Ahora bien, el disefio de las estrategias se torna necesaria porque va a permitir tener
una vision de lo que se quiere como institucion y enrumbar a través de planes
estratégicos de desarrollo a mejorar la gestion a través del liderazgo.

La metodologia constituye la forma como se ha procedido para contribuir a la
solucién del problema de investigacion, en este caso particular, la metodologia
utilizada es de naturaleza cuantitativa y cualitativa.

Constituye una investigacion con sesgo cualitativo puesto que, las variables de
estudio son de naturaleza cualitativa; es decir las estrategias permiten la participacion
de todos los miembros de la comunidad educativa. Sin embargo, el enfoque
predominante para la comunicacion de los resultados es el de la investigacion
cuantitativa al procesar la informacién de manera estadistica de los instrumentos
aplicados.

Se utiliz6 un disefio explicativo - propositivo, ya que existe la necesidad de un analisis
critico sobre las relaciones interpersonales y el liderazgo en la Institucion Educativa
N.. 40439 “San Juan Bautista de la Salle” anexo de Ispacas, distrito de Yanaquihua,

con la finalidad de proponer una alternativa viable para la solucion del mismo.
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La poblacién y muestra estuvo constituida por totalidad de los docentes que trabajan
en el nivel secundario de la Institucion Educativa.

De otro lado, En la investigacion realizada se utilizd el método histérico; que
permitié conocer la evolucion y desarrollo del objeto de investigacion se hace
necesario revelar su historia, las etapas principales de su desenvolvimiento

y las conexiones histéricas fundamentales. Asimismo, mediante el método histérico
se analizé la trayectoria de las tendencias historicas. De otro lado con los métodos de
analisis y sintesis, permitieron manejar juicios de reflexion sobre lo trabajado y
observado al aplicar las estrategias.

Dentro de las técnicas utilizadas se tuvo:

El Fichaje: permitio fijar conceptos y datos relevantes, mediante la elaboracion y
utilizacion de fichas para registrar organizar y precisar aspectos importantes
considerados en las diferentes etapas de la investigacion. Las fichas utilizadas fueron:
Ficha de Resumen: utilizadas en la sintesis de conceptos y aportes de diversas
fuentes, para que sean organizados de manera concisa y pertinentemente en estas
fichas, particularmente sobre contenidos tedricos o antecedentes consultados.

Fichas Textuales: sirvieron para la trascripcion literal de contenidos, sobre su version
bibliografica o fuente informativa original.

Fichas Bibliogréaficas: Se utilizaron permanentemente en el registro de datos sobre
las fuentes recurridas y que se consulten, para llevar un registro de aquellos estudios,
aportes y teorias que dieron el soporte cientifico correspondiente a la investigacion.
Los instrumentos que se aplicaron fueron los siguientes: Encuesta (que se utilizé para
recopilar informacion sobre la manifestacion del problema de estudio propiamente
dicho, aplicada a los docentes.

Las estrategias, constituyen un plan estructurado, organizado y evaluado, constituido
de una estrategia sobre planeamiento prospectivo que brinda los lineamientos
necesarios, donde ademé&s se involucra a toda la comunidad educativa; para
mejor la gestion.

La poblacion considerada es la totalidad de 11 docentes de la Institucién Educativa

N.°. 40439 “San Juan Bautista de la Salle” anexo de Ispacas, distrito de Yanaquihua.
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El procesamiento y analisis de datos, tiene un inicio con el conteo, sistematizacion,
el procesamiento, la interpretacion y el analisis de los datos, considerando los
indicadores de los instrumentos, los objetivos y la hipétesis formulada, asi como
el tipo y disefio de investigacion y muestra se utilizo la estadistica, entre ellas las
puntuaciones alcanzados en cada uno de los indicadores, que fueron sometidos al
procesamiento a través de una tabla estadistica, tomando en cuenta la moda y
porcentual; para lo cual, el puntaje en la distribucién que tuvo o presenta la mayor

frecuencia entre los otros puntajes
2.1.2. Procedimiento de recoleccion de informacion

La recoleccion de informacion se apoy6 en la opinion de los encuestados en este
caso a los directivos y a los docentes, que nos permitid corroborar la existencia del
problema y la aceptacion de las vias de solucion mediante la técnica aplicada, de un
cuestionario para tener un acercamiento al sujeto, para determinar objetivamente
las preguntas previamente establecidas en un patron predefinido permitiendo

obtener informacion mediante el didlogo entre dos 0 mas personas.
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CAPITULO II1: RESULTADOSY DISCUSION

3.1. ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS DE LA
INVESTIGACION

3.1.1. Andlisis e interpretacion de la encuesta aplicada los docentes de la

COMUNICACION

TABLA N° 1: La comunicacidn entre docentes permite desarrollar las relaciones

interpersonales

CRITERIOS F %
Siempre 00 00%
A veces 06 55%
Nunca 05 45%

Total 11 100

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes de la IE. “No. 40439 “San Juan Bautista
de la Salle”

En respuesta a la pregunta, se observa que el 55% de las personas encuestadas opinan que la
comunicacion entre comparieros de trabajo a veces se da, mientras que el 45% opina que nunca
se da.

Segun estos resultados, se puede concluir que la mayoria de los encuestados sostienen que la
comunicacion entre comparieros de trabajo que propicia el desarrollo de buenas relaciones

interpersonales nunca ocurre.
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Tabla N.° 02: Existe comunicacion de doble via en la institucidon educativa

CRITERIOS F %
Siempre 00 00%
A veces 07 64%
Nunca 04 36%

Total 11 100

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes de la IE. “No. 40439 “San Juan
Bautista de la Salle”

Con respecto a la pregunta planteada, se observa que el 64% de los encuestados creen que a
veces existe un sistema de comunicacion de doble via, mientras que el 36% opina que nunca

se da dentro de la institucion educativa.
Basandose en estos resultados, se puede deducir que la mayoria de las personas encuestadas

sostienen que ocasionalmente existe un sistema de comunicacion de doble via dentro de la

institucién educativa.
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Tabla N.°03 Segun los estilos de comunicacidn, se puede identificar la aptitud

de un docente con alguno de ellos

CRITERIOS F %
Siempre 06 55%-
A veces 05 45%
Nunca - -

Total 11 100

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes de la IE. “No. 40439 “San Juan Bautista de la Salle”

Con relacion a la pregunta, se puede apreciar que un 55% de las personas
encuestas consideran que siempre se puede identificar la aptitud de un docente con alguno de
ellos, sin embargo, un 45% considera que segun los estilos de comunicacion a veces se puede
identificar la aptitud de un docente con alguno de ellos.

De acuerdo a los resultados, se deduce que la mayoria de personas encuestadas
sostuvieron que, segun los estilos de comunicacion, siempre se puede identificar la aptitud de

un docente con alguno de ellos.
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Tabla N.° 04 Cuando se toman decision, se valora las opiniones de los docentes

CRITERIOS F %
Siempre 00 00%
A veces 08 73%
Nunca 03 27%
Total 11 100
Fuente: Encuesta a los docentes de la IE. “No. 40439 “San Juan Bautista de la

Salle”

Con respecto a la pregunta formulada, se observa que el 73% de las personas encuestadas
opinan que a veces se toman en cuenta las opiniones de los docentes en la institucion educativa,
mientras que el 27% considera que nunca se toman en cuenta.

En conclusion, se puede deducir que la mayoria de los encuestados sostienen que, en la toma
de decisiones dentro de la institucion educativa, a veces se consideran las opiniones de los

docentes.

EMPATIA

Tabla N.° 05 Se esfuerzo en evitar ofender los sentimientos de otras personas aun

cuando me hayan molestado

CRITERIOS F %
Siempre 0 0%
A veces 06 55%
Nunca 05 45%
Total 11 100
Fuente: Encuesta a los docentes de la IE. “No. 40439 “San Juan Bautista de la

Salle”
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Con respecto a la pregunta planteada, se observa que el 55% de las personas encuestadas

opinan que a veces se esfuerzan en evitar ofender los sentimientos de otras personas, mientras

que el 45% considera que nunca lo hacen, incluso si han molestado a alguien.

En conclusion, se puede deducir que la mayoria de los encuestados sostuvieron que a veces

hacen esfuerzos para evitar ofender los sentimientos de otras personas, incluso si han causado

molestias.

Tabla N.° 06 Ha dudado en solicitar o aceptar ayuda por timidez

CRITERIOS F %
Siempre 03 27%
A veces 07 64%
Nunca 01 09%

Total 11 100

Fuente: Encuesta docentes de la IE. “No. 40439 “San Juan Bautista de la Salle”

En la tabla se observa que el 27% de las personas encuestadas afirman que siempre dudan en

solicitar o aceptar ayuda, mientras que el 64% indican que a veces lo hacen. Sin embargo, el

9% sostiene que nunca han dudado en solicitar o aceptar ayuda.

Basandonos en estos resultados, se puede inferir que la mayoria de los encuestados han

experimentado dudas en solicitar o aceptar ayuda en ocasiones, principalmente debido a la

timidez.
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Tabla N.° 07 Cuando le dicen que haga algo, pregunta por qué.

CRITERIOS F %
Siempre 7 64%
A veces 3 27%
Nunca 1 09%

Total 11 100

Fuente: Encuesta a docentes de la IE. “No. 40439 “San Juan Bautista de la Salle”

Con respecto a la pregunta, se observa que el 64% de las personas encuestadas afirman que
siempre insisten en saber por qué antes de hacer algo, mientras que el 27% indican que a veces
lo hacen. Sin embargo, el 9% sostiene que nunca lo hacen.

Segun estos resultados, se deduce que la mayoria de las personas encuestadas suelen insistir en

saber por qué antes de realizar alguna accion cuando se les pide que lo hagan.

Tabla N.° 08 A veces en que se provoca abiertamente una discusién

CRITERIOS F %
Siempre 00 00%
A veces 06 55%
Nunca 05 45%
Total 11 100
Fuente: Encuesta a los docentes de la IE. “No. 40439 “San Juan Bautista de la

Salle”

Con respecto a la pregunta, se observa que el 55% de las personas encuestadas consideran que
a veces se provoca abiertamente discusiones, mientras que el 45% afirma que nunca lo hace.
Segun estos resultados, se deduce que la mayoria de las personas encuestadas sostuvieron que

a veces se provocan abiertamente discusiones.
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RESULTADOS: EMPATIA

ESCUCHA ACTIVA

Tabla N.° 09 Suelen interrumpir a quien esta hablando

CRITERIOS F %
Siempre 11 100%
A veces 00 00%
Nunca 00 00%

Total 11 100

Fuente: Encuesta a docentes de la IE. “No. 40439 “San Juan Bautista de
la Salle”
La totalidad de las personas encuestadas opinaron que se suele interrumpir cuando alguien

esta hablando.
Por lo tanto, segln estos resultados, se infiere que todos los encuestados sostuvieron que

siempre se interrumpe cuando alguien esta hablando.

Tabla N.° 10 Presta atencion a los gestos o0 movimientos de quien habla

CRITERIOS F %
Siempre 00 0%
A veces 06 55%
Nunca 05 45%

Total 11 100

Fuente: Encuesta docentes de la IE. “No. 40439 “San Juan Bautista de la Salle”

Con respecto a la pregunta, se observa que el 55% de las personas encuestadas considera que
a veces prestan atencion a gestos 0 movimientos de quien les habla, mientras que el 45%

sostiene que nunca lo hacen.
Por lo tanto, segun los resultados, se deduce que la mayoria de las personas encuestadas

afirmaron que a veces prestan atencion a los gestos 0 movimientos de quien les habla.
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Tabla N.° 11: Durante las reuniones laborales en su institucion ;mantienen la

mirada franca a la cara del interlocutor

CRITERIOS F %
Siempre 02 18%
A veces 04 36%
Nunca 05 46%

Total 11 100

Fuente: Encuesta a docentes de la IE. “No. 40439 “San Juan Bautista de la Salle”

Con relacién a la pregunta, se puede apreciar que un 18% de las personas encuestas consideran
que en las reuniones siempre mantienen la mirada a la cara del interlocutor, un 36% considera
gue en reuniones a veces mantienen la mirada franca a la cara del interlocutor y el 46% afirma
gue nunca mantienen la mirada franca a la cara del interlocutor.

De acuerdo a los resultados, se deduce que la mayoria de personas encuestadas sostuvieron

que, durante las reuniones, a veces se mantiene la mirada franca a la cara del interlocutor.

Tabla N.°. 12 Prejuzgan la forma de hablar o vestir de la persona que esta
hablando

CRITERIOS F %
Siempre 05 45%
A veces 06 55%
Nunca 0 0%

Total 11 100

Fuente: Encuesta docentes de la IE. “No. 40439 “San Juan Bautista de la Salle”

Con relacién a la pregunta, se puede apreciar que un 45% de las personas encuestas consideran
que siempre prejuzgan la forma de hablar o vestir de la persona que estd hablando, sin
embargo un 55% considera que a veces prejuzgan la forma de hablar o vestir de la persona

que esta hablando.
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De acuerdo a los resultados, se deduce que la mayoria de personas encuestadas sostuvieron

gue a veces prejuzgan la forma de hablar o vestir de la persona que esta hablando

TRABAJO EN EQUIPO

Tabla N.° 13: Los conflictos se enfocan sobre las ideas y los métodos y no sobre las

personas
CRITERIOS F %
Siempre 0 0%
A veces 03 27%
Nunca 08 73%
Total 11 100

Fuente: Encuesta docentes de la IE. “No. 40439 “San Juan Bautista de la Salle”

Con relacion a la pregunta, se puede apreciar que un 27% de las personas encuestas consideran
que a veces los conflictos se enfocan sobre las ideas y los métodos y no sobre las personas,
sin embargo un 73% considera que nunca los conflictos se enfocan sobre las ideas y métodos,

sino sobre las personas.

De acuerdo a los resultados, se deduce que la mayoria de personas encuestadas sostuvieron

gue nunca se enfocan en las ideas y métodos, sino sobre las personas.
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Tabla N.° 14: Cuando realizan un trabajo compartido, expresan los conflictos de

forma abierta y discutiendo las diferencias

CRITERIOS F %
Siempre 0 0%
A veces 04 36%
Nunca 07 64%

Total 11 100

Fuente: Encuesta docentes de la IE. “No. 40439 “San Juan Bautista de la Salle”

Con relacion a la pregunta, se puede apreciar que un 36% de las personas encuestas consideran
que a veces los integrantes expresan los conflictos de forma abierta y discutiendo las
diferencias, sin embargo un 64% considera que en un trabajo compartido, nunca los
integrantes expresan los conflictos de forma abierta y discutiendo las diferencias.

De acuerdo a los resultados, se deduce que la mayoria de personas encuestadas sostuvieron
que nunca cuando realizan un trabajo compartido, ¢los integrantes expresan los conflictos de

forma abierta y discutiendo las diferencias.

Tabla N.° 15: Se escuchan las opiniones de todos

CRITERIOS F %
Siempre 00 0%
A veces 06 55%
Nunca 05 45%

Total 11 100

Fuente: Encuesta docentes de la IE. “No. 40439 “San Juan Bautista de la Salle”

Con relacién a la pregunta, se puede apreciar que un 55% de las personas encuestas consideran
gue a veces se escuchan las opiniones de todos, sin embargo, un 45% considera que nunca se
escuchan las opiniones de todos.

De acuerdo a los resultados, se deduce que la mayoria de personas encuestadas sostuvieron

que a veces se escuchan las opiniones de todos.
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Tabla N.° 16: Cuando se toman decisiones por consenso, las aceptan todos

CRITERIOS F %
Siempre 00 00%
A veces 07 64%
Nunca 04 36%

Total 11 100

Fuente: Encuesta docentes de la IE. “No. 40439 “San Juan Bautista de la Salle”

Con relacién a la pregunta, se puede apreciar que un 64% de las personas encuestas consideran
gue a veces aceptan las decisiones por consenso, sin embargo, un 36% nunca aceptan todas
las decisiones por consenso.

De acuerdo a los resultados, se deduce que la mayoria de personas encuestadas sostuvieron

gue a veces, todos aceptan las decisiones tomadas por consenso.

RESULTADO: TRABAJO EN EQUIPO
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MOTIVACION

Tabla N.° 17: Ves a tus compafieros de trabajo como amigos

CRITERIOS F %
Siempre 0 0%
A veces 2 18%
Nunca 9 82%

Total 11 100

Fuente: Encuesta docentes de la IE. “No. 40439 “San Juan Bautista de la Salle”

Con relacién a la pregunta, se puede apreciar que un 18% de las personas encuestas consideran
gue a veces ven a sus comparieros como amigos, sin embargo, un 82% considera que nunca
ven a sus comparieros de trabajo como amigos.

De acuerdo a los resultados, se deduce que la mayoria de personas encuestadas sostuvieron

gue nunca ven a sus comparieros de trabajo como amigos.

Tabla N.°. 18: Te sientes con animo y energia para realizar adecuadamente tutrabajo.

CRITERIOS F %
Siempre 0 0%
A veces 6 55%
Nunca 5 45%

Total 11 100

Fuente: Encuesta a docentes de la IE. “No. 40439 “San Juan Bautista de la Salle”

Con relacion a la pregunta, se puede apreciar que un 55% de las personas encuestas
consideran que a veces se sienten con animo y energia para realizar adecuadamente tu trabajo,
sin embargo, un 45% considera que nunca se sienten con animo y energia para realizar

adecuadamente su trabajo.

De acuerdo a los resultados, se deduce que la mayoria de personas encuestadas sostuvieron

gue a veces se sienten con animo y energia para realizar adecuadamente tu trabajo
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Tabla N.° 19: Las tareas que realizas te motivan y te permiten desarrollarte

profesionalmente

CRITERIOS F %
Siempre 0 0%
A veces 2 18%
Nunca 9 82%

Total 11 100

Fuente: Encueta a docentes de la IE. “No. 40439 “San Juan Bautista de la Salle”

Con relacion a la pregunta, se puede apreciar que un 18% de las personas encuestas
consideran que a veces las tareas que realizas te motivan y te permiten desarrollarte
profesionalmente, sin embargo un 82% considera que las tareas que realizas te motivan y te
permiten desarrollarte profesionalmente.

De acuerdo a los resultados, se deduce que la mayoria de personas encuestadas sostuvieron

que las tareas que realizan nunca los motiva y les permite desarrollarse profesionalmente.

Tabla N.° 20: Los beneficios econdmicos que recibes satisfacen tus necesidades

bésicas
CRITERIOS F %
Siempre 0 0%
A veces 0 0%
Nunca 11 100%
Total 11 100

Fuente: Encuesta a docentes de la IE. “No. 40439 “San Juan Bautista de la Salle”

Con relacion a la pregunta, se puede apreciar que el 100% de las personas encuestas
consideran que nunca os beneficios econdmicos que recibes satisfacen tus necesidades
bésicas.

De acuerdo a los resultados, se deduce que en su totalidad las personas encuestadas

sostuvieron que los beneficios econdmicos que recibes satisfacen tus necesidades basicas.
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3.2. ESTRATEGIAS DE LIDERAZGO CARISMATICO PARA LAS RELACIONES
INTERPERSONALES EN LA LE. PRIMARIA 40439 “SAN JUAN BAUTISTA DE LA
SALLE” ANEXO DE ISPACAS DEL DISTRITO DE YANAQUIHUA

INTRODUCCION
Las instituciones educativas ocupan un lugar central en el proceso educativo de los individuos,

puesto que en ellos se inicia y desarrolla su formacion. Al formar parte de una organizacion, y
aunque esta educacion depende fundamentalmente de las posibilidades y capacidades de los
estudiantes, también se ve influida por la dinamica de la propia organizacion, en la que se
interrelacionan toda una serie de factores personales, estructurales y organizativos que le dotan
de una identidad propia. Dentro de ella, los protagonistas indiscutibles son los profesores, que
siguen apareciendo como los responsables inmediatos de este proceso, a pesar de que la
educacion de los individuos depende cada vez mas de diversas instancias: la familia, la
sociedad, el estado, los medios de comunicacion, etc. Lo que es cierto es que sus actitudes,
preocupaciones, motivaciones, comportamientos en el trabajo, influyen en su propia actividad
laboral, en sus relaciones interpersonales con sus comparieros, padres; asi como el rendimiento
escolar y las relaciones con sus estudiantes. La satisfaccion laboral de los docentes tiene
implicaciones en el funcionamiento y organizacion de la institucion educativa

Teniendo en cuenta este planteamiento y al ser tema de la satisfaccion laboral de los profesores
tan extenso y abarcable desde distintas dimensiones, nos centraremos en las relaciones
interpersonales del profesorado en la IE. 40439 “San Juan Bautista de la Salle” anexo de
Ispacas, distrito de Yanaquihua, provincia de Condesuyos, Arequipa.

La presente propuesta intenta mejorar las relaciones interpersonales a traves de estrategias en

liderazgo.

OBJETIVO GENERAL: Mejorar el liderazgo carismatico como elemento efectivo de
integracion de las relaciones humanas en la IE. 40439 “San Juan Bautista de la Salle” anexo

de Ispacas, distrito de Yanaquihua, provincia de Condesuyos, Arequipa.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:
1. Mejorar los niveles de comunicacion en todo su nivel entre el personal de la Institucion
Educativa.

2. Desarrollar la empatia, orientandola a las actividades cotidianas.

3. Despertar la motivacion a través de sus intereses, en el personal de la Institucion Educativa.

4. Fomentar el trabajo en equipo entre los miembros de la Institucién Educativa.
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FUNDAMENTACION

Las estrategias de liderazgo carisméatico se fundamentan en la Teoria del Liderazgo
Transformacional de Bass y Burns, la Teoria de las Relaciones Interpersonales y la Teoria de
la Motivacion de Maslow, las cuales convergen para brindar un respaldo tedrico-cientifico a la

presente propuesta.

Segun la Teoria del Liderazgo Transformacional, los lideres transformacionales tienen éxito al
cambiar la motivacién de los individuos, llevandolos hacia el compromiso. Estos lideres elevan
los deseos de logro y desarrollo personal de los seguidores, aumentan la confianza y los
impulsan desde intereses basicos hacia metas mas elevadas de crecimiento y desarrollo (Burns,
1978).

Los lideres transformacionales se basan en cuatro componentes fundamentales: Influencia
Idealizada (liderazgo carismético), Consideracion Individualizada, Estimulacién Intelectual y
Liderazgo Inspiracional. La Influencia ldealizada, componente esencial del liderazgo
carismatico, implica que los lideres tienen una visién y una mision claras, ganan el respeto y
la confianza de sus seguidores, y generan una fuerte identificacion individual con ellos. Estos
lideres pueden motivar a los seguidores para alcanzar niveles Optimos de desarrollo y

desempefio.

Ademas, la propuesta se enriquece con la Teoria de las Relaciones Interpersonales, que coloca
al trabajador en el centro de la administracion y enfatiza en sus deseos, sentimientos, metas y
temores. Las estrategias de liderazgo carismético servirdn como motivacion para los docentes,

ayudaran a desarrollar habilidades sociales y mejoraran las relaciones interpersonales.

METODOLOGIA

La presente propuesta “Estrategias en liderazgo carismatico para mejorar las relaciones
interpersonales en la IE. No. 40439 “San Juan Bautista de la Salle” anexo de Ispacas, distrito
de Yanaquihua y provincia de Condesuyos,

departamento de Arequipa, se desarrollara siguiendo el proceso metodoldgico establecido para

cada una de las estrategias.
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Descripcion metodoldgica de las estrategias programadas

Estrategias de Introduccion: “YO LO MIRO ASI”

Objetivos: ~ Analizar los elementos subjetivos de la comunicacion. Ejercitar la
descripcién y analizar las consecuencias de la comunicacion parcelada.

Procedimiento de aplicacion:

Materiales:
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Un libro u otro objeto que relna caracteristicas semejantes para el desarrollo del ejercicio.

Desarrollo:

a) Se piden tres voluntarios que salgan del sitio donde estan reunidos, y se le pide que
hagan una descripcidn objetiva de un libro. Cada uno va a describir s6lo una parte, sin
ponerse de acuerdo entre ellos de cdmo lo van hacer.

No pueden decirse para qué sirve, ni qué se piensa de él, ni ninguna otra valoracién
personal, se debe hacer solamente una descripcion objetiva.

b). En un segundo momento, uno por uno debe pasar al plenario a describir la parte

que le toco del objeto. Al plenario se le debe haber dicho que debe "Adivinar" a qué

objeto se estan refiriendo los compafieros. Deben explicar qué cosas les hizo pensar

en el objeto que digan.

DISCUSION:

El analisis debe girar alrededor del hecho de que a una misma cosa o0 hecho se le pueden dar
diferentes interpretaciones, en funcion del punto de vista que se diga, asi mismo, debe quedar
clara la idea de como el conocimiento parcial lleva a elaborar ideas equivocadas, lo cual

sucede muy a menudo en la vida cotidiana, en las noticias, comentarios, chismes, etc.

Utilidad:
Puede aplicarse cuando se desea que el grupo analice aspectos que inciden en los problemas

de comunicacion y para hacerlo consciente de la necesidad de dar la informacién completa.

EL NAVIO CARGADO DE... OBJETIVOS:
— Analizar las convivencias positivas y negativas que se manifiestan en los miembros
de un grupo.
Mejorar y desarrollar la comunicacion o interaccion entre los miembros del grupo
Procedimiento de aplicacion:
Materiales: Una pelota o una botella.
DESARROLLO:
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a) Todos se ubican formando un circulo. En el centro del circulo se sitta una silla.

b) Se selecciona dos o tres observadores que no se incorporan al circulo, sino que
permanecen fuera observando y registrandolo todo.

c) Se plantea por el facilitador que cada uno de los miembros del grupo narrara una
vivencia positiva, algo agradable que le ha ocurrido en la vida; se lanza la pelota al
aire y al que le caiga le toca sentarse en el centro del circulo y narra sus vivencias,
luego de este le tira la pelota a uno de los miembros del grupo que no ha
participado y asi sucesivamente, cuando se da la vuelta completa, es decir, cuando
todos han narrado sus vivencias, se pide que se repita la operacion, pero con una

vivencia negativa.

DISCUSION:

El facilitador en camina el analisis hacia la semejanza y diferencias en las vivencias, se
estimula la actualizacion de estas vivencias en los miembros del grupo, debe estimular las
valoraciones de estas vivencias.

Los observadores pueden aportar elementos muy valiosos de la dinamica de la actividad,

las vivencias efectivas que se pusieran de manifiesto en el momento de la narracion.

Utilidad:

Posee un gran valor como elemento auto valorativo, por ejemplo, cuando el sujeto dice
"Tengo que seleccionar un acontecimiento negativo y tengo varios, y cuando tengo que
seleccionar el positivo no tengo muchos", hace reflexionar sobre como ha transcurrido su
vida y le lleva a regular la conducta.

Le permite al coordinador conocer vivencias positivas y negativas que ellos valoran como
muy importantes, y que en muchas ocasiones de otras formas no saldrian a relucir, posibilitan
mejorar las relaciones y la comunicacion. Al permitir comunicar las vivencias y las

experiencias se da una mejor identificacion grupal, permite conocerse mejor.
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ESTRATEGIAS DE DESARROLLO. COMUNICACION

“Listos, camara, accion”

OBJETIVOS:
Mejorar la comunicacién, sea individual o grupal. Caracterizar los tres elementos de la

conversacion: intervencion, interrupcion e interjeccion.

Procedimientos de aplicacion:
Participantes: Cualquier nimero de subgrupos (6 personas) Tiempo: 30
minutos.

Material: Una hoja bond en blanco y lapicero.

DESARROLLO:

1) El animador hace la presentacion fijando la atencion especificamente en los
tres elementos: intervencion, interjeccion e interrupcion.

2) Se pone a debate un tema o asunto.

3) Se subdivide el grupo en dos subgrupos, uno de accion y otro de

observacion.

4) El animador escoge, dentro del grupo de accidn, a los que haran la intervencion,
a los que pondran en juego la interjeccion y a los que haran la interrupcion.

5) Para tener éxito con la dindmica el animador hablara individualmente a los que
haran estas funciones y les daré las siguientes indicaciones:

a) A los que intervienen, su papel sera procurar el dialogo entre los miembros
del grupo, esto significa que deben prestar mucha atencidn e intervenir
en cuanto no entiendan algo, procuren aportar claridad y precision al
mensaje de los que habla. Estas para confirmar que el mensaje que dicen
tiene éxito y es entendido. TU intervencion se orientara a que los demas
vean que realmente se entiende; y lo Gnico que puedes hacer es formular
preguntas esclarecedoras.

b) A los que interrumpen, su papel sera de atropellar e impedir el esfuerzo

de comunicacion de los miembros del grupo, metes ideas nuevas, refutas
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otras, introduces salidas graciosas no apropiadas o ideas descabelladas.
Tienes que hacer tu papel con discrecion para no hundir el debate; sélo se
trata de dificultarlo. S6lo haras unas cuantas interrupciones tratando de no
cortar la comunicacion.

A los que exclaman, su papel sera de apoyo y construccion, puede hacerlo
simplemente con movimientos de cabeza, sonrisa, cualquier gesto de la
mano, cuerpo, etc. También puedes mostrar confusion, interviniendo con

29 <¢ 29 <

exclamaciones breves: “;qué?”, “no entiendo”, “no me entero”, “no estoy

claro”, “;quieres repetir?”...

6) A continuacion, el animador debera instruir al grupo de observadores.

Cada miembro de este grupo debera anotar en una hoja, los elementos que, a su

parecer, juegan los papeles de intervencion, interrupcion y exclamacion; ademas

de anotar otras observaciones sobre los papeles que se desarrollan y sobre todo

lo que

Reflexion:

esta pasando.

Finalizada la dindmica, se socializa con todos las reflexiones o

ensefianzas obtenidas.

OBJETIVO:

EMPATIA: “El trueque de un secreto”

Crear mayor capacidad de asertividad y empatia entre miembros de un grupo.

Procedimientos de aplicacién: Participantes:

De 15a mas

aprox.

personas. Tiempo: 45 minutos

Materiales: Papeles y lapiceros.

DESARROLLO:

1) El animador entrega media hoja de papel a cada uno.

M



2) Los participantes escriben en el papel la dificultad que encuentran en la relacion y
que no les agrada exponer oralmente en publico.

3) Se les recomienda que disimulen la letra para que no se descubra la autoria.

4) Luego de escribir, todos deberan doblar el papel en forma idéntica, y una vez

recogidas se mezclan y se distribuyen en forma aleatoria (de tal modo que nadie
reciba su papel).
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5) Se les pide que cada uno asuma el problema que les ha tocado en el papel, y que
lo haga como si él mismo fuera el autor, esforzandose por comprenderlo.

6) Cada uno lee el problema en voz alta utilizando la primera persona “yo” y
haciendo las adaptaciones necesarias, aporta su solucidn con asertividad.

7) Al explicar el problema a los otros, cada uno deberd4 procurar
personalizarlo, hacerlo vivir...

8) No se permite debate ni preguntas durante la exposicién.

9) Al final, el animador podra dirigir el debate sobre las reacciones, formulando las

preguntas siguientes:

M ¢Como te sentiste al describir tu problema?

n ¢Como te sentiste al exponer el problema del otro?
n ¢Como te sentiste cuando el otro relataba tu problema?
m Atu parecer ;Comprendio bien el otro tu problema?

M ¢Consiguid ponerse en tu situacion?

n ¢Como te sentiste en relacion con los deméas miembros del grupo?

n Como consecuencia de este ejercicio ¢Crees que vas a cambiar tus

sentimientos con relacién a los otros?

Se socializa las reflexiones terminada la dinamica.

ESCUCHA ACTIVA. “Dentro y fuera”
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OBJETIVOS:

Desarrollar la capacidad de escucha. Construir puentes de comunicacion

entre el “yo” y el “ta”
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Procedimientos De Aplicacion:

Participantes: De diez a doce personas, por subgrupos (se puede hacer
varios subgrupos).
Tiempo: De 35 a 40 minutos.
Desarrollo:

1) El animador explica los objetivos poniendo en evidencia hasta qué punto, en
la sociedad actual, cada uno estamos rodeados de muchos otros, pero en
general vivimos muy aislados. Usamos muchos mecanismos de defensa en
relacion con los demas, no sabemos escuchar y nos abrimos muy poco a una
comunicacion verdadera.

2) Todos los participantes reciben un nimero, y forman dos circulos, uno de ellos
integrado por los que recibieron nimero par y otro por los que recibieron
numero impar. Los pares forman el circulo “dentro” y los impares otro circulo
al lado, el que sera llamado “fuera”.

3) Se da la palabra a los “dentros” y cada uno irad hablando, comunicandose,
abriéndose a los demas, que estaran escuchando atentamente. Por ejemplo,
mediante respuestas a las siguientes preguntas:

a) ¢Quién soy yo?

b) ¢Como me ven los deméas?

c) ¢Qué pretendo y busco en mi vida?

d) ¢Qué vivencias han influido méas en mi vida?

4) Durante la exposicion que hacen los “dentros”, los “fuera” esta en silencio

observando. Los compafieros del grupo que tiene la palabra si pueden hablar

para colaborar y facilitar la comunicacién mediante
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preguntas que tienden sélo a esclarecer y acrecentar lacomunicacion;
no se permite nada que sepa a discusion.

5) Luego, se hace los mismo intercambiando los papeles, de forma que, ahora,
habla el otro grupo y observa el que antes hablo.

6) Se termina con una comunicacion entre todos para darse el “feed-

back” del ejercicio.

Reflexion:
Se dara conclusiones puntuales de la importancia de la escucha activa en
la comunicacion.

TRABAJO EN EQUIPO: “La Avenida Complicada”

OBJETIVO:

Mostrar la eficiencia del trabajo en equipo.

Procedimientos de aplicacién:
Participantes: Subgrupos de 6 personas.
Tiempo: 30 minutos.
Materiales: Una copia para cada participante del texto “Av. Complicada” (ver

anexos) y un lapicero.

DESARROLLO:
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1) Latarea consiste en encontrar un método de trabajo que resuelva con la maxima
rapidez el problema que propone el texto.

2) El animador forma subgrupos y entrega a cada participante una copia del texto.

3) Cada subgrupo intenta solucionar el problema, participando todos,

poniéndose de acuerdo en el método, dando pistas, etc.
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4) Siguiendo las informaciones del texto, la solucion final deberé presentar cada una
de las cinco casas con sus caracteristicas, de color, su propietario, su carro, bebida
preferida, su animal domeéstico, etc.

5) Ganard el subgrupo que primero presente la solucion del problema.

6) Al final, cada subgrupo hace una evaluacion sobre la participacion de cada uno, y
del conjunto, en la tarea que han realizado.

7) El animador podra reunir a todo el grupo grande, para hacer con ayuda de todos,
los comentarios y aportaciones a lo vivido.

Reflexion:
Se socializa con todas las reflexiones extraidas de la dindmica.

NOTA: La tarea del grupo consiste en encontrar un método de trabajo que pueda resolver

rapidamente el problema que el texto presenta.

MOTIVACION: “Necesidades individuales en el trabajo”

OBJETIVOS:

Tomar conciencia de las necesidades personales en el trabajo y de como éstas
tienen diversas intensidades en su motivacion. Descubrir la relacion existente entre sus

necesidades y oportunidades. Relacionar las necesidades individuales con las de la
institucion

Procedimientos de aplicacién: Participantes:
De 15 a 20 personas. Tiempo: 1 hora
aproximadamente.

Materiales: Una hoja de papel en blanco, lapicero y pizarra.

DESARROLLO:
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1) El animador pide a todos los participantes que respondan, con frases muy breves,

a esta pregunta: ¢Qué esperas de tu trabajo?

2) Transcurridos unos 10 minutos, se organiza, en la pizarra una lista con las respuestas
individuales de los participantes, en la que apareceran respuestas de este tipo: un
buen salario, mi realizacion profesional, ascenso, buenas condiciones de trabajo,
seguridad, libertad, sensacion de pertenencia, convivir con otros, apoyo, etc.

3) Terminado, se pide a todos que copien la lista, pero colocando en primer lugar la
frase que a €l le parece la mas importante en su actual situacién de trabajo, y asi
sucesivamente hasta llegar a la menos importante para €l en su momento actual.

4) Se forman subgrupos para intercambiar ideas sobre sus necesidades basicas en
el trabajo que actualmente desempefian (en el ciclo).

5) Tras este debate, el animador pide que guarden la lista, y que, en otra hoja, cada
uno haga otra relacion en la que, ahora, va a colocar ahora en primer lugar aquella
necesidad que él cree que tiene la mayor oportunidad de satisfacer en su trabajo
actual y que siga asi sucesivamente hasta llegar a la que cree que tiene menor
oportunidad de satisfacer.

6) Elanimador les pide ahora que comparen esta lista con la anterior; yforma subgrupos
de dos en dos para intercambiar ideas sobre el paralelo que han establecido.

7) Se tiene, luego, un debate, todos juntos, sobre el ejercicio que han realizado,
en el que cada participante debe centrarse en los puntos fuertes que haya captado en
esta experiencia.

8) Para terminar, el animador juntamente con el grupo, puede aplicar las necesidades
individuales en el trabajo a la jerarquia de necesidades basicas ideadas por Maslow

y tendran el siguiente resultado:
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Figura 3: Pirdmide
seguridad y fisiologicas

de

necesidades:

Realizacion,

Necesidad de realizacion personal
{libertad de expresion, retos,
creatividad)

Necesidad de estima
{promocién personal, estima)

MNecesidad de pertenencia
({sentido de pertenencia,
convivir con ofros, apoyo)

Necesidad de seguridad
{seguridad en el trabajo)

Necesidades fisiologicas ( Buen
salario, buenas condiciones de
trabajo)

estima, preferencia,
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CONCLUSIONES

Segln los resultados de encuesta los docentes tienen deficientes relaciones
interpersonales; en la Institucion Educativa Primaria No. 40439 “San Juan Bautista
de la Salle” anexo de Ispacas, distrito de Yanaquihua y provincia de Condesuyos.
Los niveles de comunicacion, son casi inexistentes, los docentes no se sienten
motivados, las relaciones interpersonales segun sus respuestas, de ven dificultadas
por carencia de un liderazgo adecuado que promueva una convivencia.

No se promueve el trabajo en equipo, los ambientes de trabajo no son los mas
adecuados y los directivos no hacen conocer los problemas de gestion y perciben
que no hay liderazgo y la labor docente no es reconocida ni estimulada por parte de
los directivos

La teoria liderazgo carismatico de Kreitner y Kinicky y la teoria de relaciones
interpersonales de Elton Mayo, mediante sus lineamientos seleccionados nos
permitié disefiar estrategias para desarrollar las relaciones interpersonales.

La propuesta “Estrategias de liderazgo carismatico, consiste en un conjunto
secuencial de acciones o actividades estratégicas, las cuales constituirdn una
herramienta practica en la mejora de las relaciones interpersonales entre los
docentes de la IE. No. 40439 “San Juan Bautista de la Salle” anexo de Ispacas,

distrito de Yanaquihua y provincia de Condesuyos, departamento de Arequipa.
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RECOMENDACIONES

La Institucion Educativa No. 40439 “San Juan Bautista de la Salle” anexo de
Ispacas, distrito de Yanaquihua y provincia de Condesuyos, departamento de
Arequipa, debe promover el desarrollo de las relaciones interpersonales entre los
directivos y sus docentes, por lo que se recomienda la aplicacion de las estrategias
propuestas en la presente tesis.

Se recomienda analizar el perfil de directivos y docentes, de la Institucion Educativa
No. 40439 “San Juan Bautista de la Salle” anexo de Ispacas, distrito de Yanaquihua
y provincia de Condesuyos, departamento de Arequipa, que permite promover un
liderazgo maés eficiente y eficaz.

La UGEL de provincia de Condesuyos, podria tomar la presente propuesta para
mejorar las relaciones interpersonales del personal docente y directivo de las
instituciones educativas de la zona, para mejorar los procesos de gestion a través

del liderazgo carsimatico .
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Anexo 1
TEST PARA EVALUAR LAS RELACIONES INTERPERSONALES

Colega, le pedimos contestar a las siguientes preguntas de manera sincera y
responsable.

El test es andnimo.

ITEM SIEMPRE | AVECES | NUNCA

COMUNICACION

1.Existe comunicacion entre los compafieros de trabajo
que permite el desarrollo de las buenas relaciones
interpersonales.

2.Existe un sistema de comunicacion de doble via dentro
de la institucion (director-docentes)

3.¢Segun los estilos de comunicacién (asertivo, agresivo,
pasivo), se puede identificar la aptitud de un docente con
alguno de ellos?

4.Cuando se debe tomar una decision importante para la
institucién donde labora toman en cuenta las opiniones de los
docentes.

EMPATIA

5.¢Me esfuerzo en evitar ofender los sentimientos de otras
personas aun cuando me hayan molestado?

6. ¢Ha dudado en solicitar o aceptar citas por timidez?

7.;Cuando le dicen que haga algo, insiste en saber por qué?

8.;Hay veces en que se provoca abiertamente una
discusion?

ESCUCHA ACTIVA

9.¢Suelen interrumpir a quien esta hablando?

10.;Prestas atencion a los gestos de quien les habla?

11.Durante las reuniones laborales en su institucién
¢mantienen la mirada franca a la cara del interlocutor?

12.;Prejuzgan la forma de hablar o vestir de la persona que
esta hablando?

TRABAJO EN EQUIPO

13.;Los conflictos se enfocan sobre las ideas y los métodos
y no sobre las personas?

14.Cuando realizan un trabajo compartido, ¢los integrantes
expresan los conflictos de forma abierta y discutiendo las
diferencias?

15.;Se escuchan las opiniones de todos?

16.;Cuando se toman las decisiones por consenso, existe
consentimiento activo de cada uno?




MOTIVACION

17.¢Ves a tus comparieros de trabajo como amigos?

18.;Te sientes con &nimo y energia para realizar
adecuadamente tu trabajo?

19.;Las tareas que realizas te motivan y te permiten
desarrollarte profesionalmente?

20.¢Los beneficios econémicos que recibes satisfacen tus
necesidades basicas?

TOTAL

Gracias.




Anexo 2

LA AVENIDA
COMPLICADA

En esta “Av. Complicada” hay cinco casas numeradas: 701, 703, 705, 707 y 709, de
izquierda a derecha. Cada casa se caracteriza por un color diferente, por un carro cada uno
de una marca diferente, por una bebida preferida y también por un animal domeéstico distinto
en cada casa. Las informaciones que posibilitan la solucion son:

- Lascinco casas estan localizadas en la misma avenida y en la misma acera.
- El mexicano vive en la casa roja.

- El peruano tiene un carro Mercedes.

- El argentino tiene un cachorro.

- El chileno bebe Coca Cola.

- Los conejos estan a la misma distancia del Cadillac que de la cerveza.
- El gato no bebe café ni habita en la casa azul.

- Enla casa verde se bebe whisky.

- Lavaca es vecina de la casa donde se bebe Coca Cola.

- Lacasa verde tiene como vecina a su derecha la casa gris.

- El peruano y el argentino son vecinos.

- El propietario del VVolkswagen cria conejos.

- El Chevrolet pertenece a la casa roja.

- Se bebe Pepsi cola en la casa tercera.

- El brasilefio es vecino de la casa azul.

- El propietario del Ford bebe cerveza.

- El propietario de la vaca es vecino del duefio del Cadillac.

- El propietario del Chévrolet es vecino del duefio del caballo.
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Grafico 1:
¢ Existe comunicacion entre los comparieros de trabajo que permite el
desarrollo de las buenas relaciones interpersonales?
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Graéfico 2:
¢ Existe un sistema de comunicacién de doble via dentro de la institucion
(director, docentes)?
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Graéfico 3:
¢Segun los estilos de comunicacion, se puede identificar la aptitud de un docente
con alguno de ellos?
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Gréfico 4:

Cuando se debe tomar una decisién importante para la institucion donde labora
¢toman en cuenta las opiniones de los docentes?.
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Graéfico 5:
¢Me esfuerzo en evitar ofender los sentimientos de otras personas aun cuando me hayan
molestado?
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Grafico 6:
¢Ha dudado en solicitar o aceptar ayuda por timidez?
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Graéfico 7:

Cuando le dicen que haga algo, ¢insiste en saber por qué?
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Gréfico 8:
¢, Hay veces en que se provoca abiertamente una discusion?
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Grafico 9:
¢Suelen interrumpir a quien esta hablando?
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Gréfico 10:

¢ Prestas atencion a los gestos 0 movimientos de quien les habla?
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Gréfico 11:
Durante las reuniones laborales en su institucion
¢mantienen la mirada franca a la cara del interlocutor?
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¢Prejuzgan la forma de hablar o vestir de la persona que esta hablando?
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Graéfico 13:

¢ Los conflictos se enfocan sobre las ideas y los métodos y no sobre las personas?
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Gréafico 14:
Cuando realizan un trabajo compartido, ¢los integrantes expresan los conflictos de forma
abierta y discutiendo las diferencias?
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Gréfico 15:
¢Se escuchan las opiniones de todos?
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Gréfico 16:

¢Cuando se toman las decisiones por consenso, las aceptan todos?
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Grafico 17:
¢Ves a tus comparieros de trabajo como amigos?
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Grafico 18:
¢ Te sientes con animo y energia para realizar adecuadamente tu trabajo?
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Grafico 19:
¢Las tareas que realizas te motivan y te permiten desarrollarte profesionalmente?
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Grafico 20:

¢ Los beneficios econdémicos que recibes satisfacen tus necesidades basicas?

120% 100%
100%
80%
60%
40%
0% 0% 0%
0%
Siempre A veces Nunca



turnitin/)

Recibo digital

Este recibo confirma quesu trabajo ha sido recibido por Turnitin. A continuacién podra ver

la informacién del recibo con respecto a su entrega.

La primera péagina de tus entregas se muestra abajo.

Autor de la entrega:  yon Raul Huamani Ramirez y Lady Susana Urdanivia C....

Titulo del ejercicio:  Turnitin

Titulo de la entrega:  GEstrategias de Liderazgo Carismatico para m...

Nombre del archivo:  TESIS-HUAMANI RAMIREZ
Tamafio del archivo: 566.18K
Total paginas: 73
Total de palabras: 111,139

Total de caracteres: 99,973
Fecha de entrega: 19-feb.-2024 10:51p. m. (UTC-0700)

Identificador de la entre... 1810400170

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO

FACULTAD DE CIENCIAS HISTORICO SOCIALES Y
EDUCACION
UNIDAD DE POSGRADO
PROGRAMA DE MAESTRIA EN CIENCIAS DE LA
EDUCACION

Estrategias de Liderazgo Carismitico para mejorar las Relaciones
Interpersonales en la LE. Primaria 40439 “San Juan Bautista de la
Salle® Anexo de Ispacas del Distrito de Yanaquihua, Provincia e
Condesuyos, Departamento De Arequipa.

PRESENTADA PARA OPTAR EL GRADO ACADEMICO DE MAESTROS EN
CIENCIAS DE LA EDUCACION CON MENCION EN GERENCIA EDUCATIVA
ESTRATEGICA.

PRESENTADA POR:

AUTORES:
Huamani Ramirez, Yon Rail

Urdanivia Corahua, Lady Susana

ASESOR:

M.Cs. Juan Dicgo Davila Cisncros

Lambayeque - Per - 2019

Derechos de autor 2024 Turnitin. Todos los derechos reservados.

=
M.Cs. Juan Diego Davila Cisneros
ASESOR

—



Estrategias de Liderazgo Carismatico para mejorar las
Relaciones Interpersonales en la I.LE. Primaria 40439 “San
Juan Bautista de la Salle” Anexo de Ispacas del Distrito de
Yanaquihua, Provincia e Condesuyos, Departamento De
Arequipa.

INFORME DE ORIGINALIDAD

20, 15, 2. 8y

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

=i

Submitted to Universidad Abierta para 30
Adultos &

Trabajo del estudiante

Submitted to unhuancavelica 20
0

Trabajo del estudiante

b

repositorio.ucss.edu.pe 1
%

Fuente de Internet

e

=

educacionpsicomotriz5.jimdo.com 10/
0

Fuente de Internet

mediacionesll.blogspot.com 10/
0

Fuente de Internet

=

WWW.UV.mX 1
%

Fuente de Internet

Submitted to Universidad de Piura 10/
0

Trabajo del estudiante

revistas.upel.edu.ve o@ 1(y
0

Fuente de Internet R

~ >

S:
M.Cs. Juan Diego Davila Cisneros
ASESOR



http://www.uv.mx/

9 | Sueerr‘gzce)igr.ngtntic.mec.es 1%
Ejternr:eléiil?tg?etndelvago.com 1%
Poaa-com 1o
\F/ufig?etﬁtletinztal.blogspot.com.es 1%
gzi]gcgmgrﬁgcidadinfantil.blogspot.com <1%
eposiories <1
<L
Ll e <1
o ea es <1
s e <1
Deibar Rene Hurtado Herrera. "Corporeidad y <1%

motricidad: Una forma de mirar los saberes
del cuerpo”, Educacédo & Snriedada 2NNA

Publicacion M‘

-

= =
M.Cs. Juan Diego Davila Cisneros
ASESOR


http://www.eumed.net/

S
o

www.ardilladigital.com
J <1%

Fuente de Internet

N
=

Submitted to Universidad Catdlica de Santa 1
Maria <L

Trabajo del estudiante

N
N

educacionoperaciones.blogspot.com
P gsp <1%

Fuente de Internet

&
w

dspace.casagrande.edu.ec:8080
P g < 1%

Fuente de Internet

N
=

fr.scribd.com
<1%

Fuente de Internet

N
&

www.readbag.com
J <1%

Fuente de Internet

N
S

Submitted to Universidad Loyola Andalucia
y <1%

Trabajo del estudiante

dspace.ups.edu.ec

Fuerﬁedelnterrﬂt <1%
ddd.uab.cat

Fuente de Internet <1%
bbmundo.com

Fuente de Internet <1%

S
)

cdeporte.rediris.es
P < 1%

Fuente de Internet

=
—

www.estudar.uevora.pt M—

R I
M.Cs. Juan Diego Davila Cisneros
ASESOR



http://www.ardilladigital.com/
http://www.readbag.com/
http://www.estudar.uevora.pt/

Fuente de Internet

<1%
www.mindmeister.com
Fuente de Internet <1%
redescolar.ilce.edu.mx
Fuente de Internet <1%
www.cadernosdeterapiaocupacional.ufscar.br
Fuente de Internet p p <1%
WWW.gocongr.com
Fuente deglnternet q <1%
www.minedu.gob.pe
Fuente de Internet g p <1%
reunir.unir.net
Fuente de Internet <1%
elmaguito0916.wixsite.com
Fuente dglnternet <1%
www.bdigital.unal.edu.co
Fuente de Internet <1%
Antonia Candela, Johanna Rey. "Chapter 14 1
. . . <lw
Indigenous and Afro Knowledge in Science
Education: Dialogues and Conflicts", Springer
Science and Business Media LLC, 2019
Publicacion
WWW.Se na.com M
pPyp - <1%

F del 1 B ila Ci
uente de Internet M.Cs. Juan Diego Davila Cisneros

ASESOR —


http://www.mindmeister.com/
http://www.cadernosdeterapiaocupacional.ufscar.br/
http://www.goconqr.com/
http://www.minedu.gob.pe/
http://www.bdigital.unal.edu.co/
http://www.sepypna.com/

e <1
drecto unovies <1
cprings e es <1
2 desharenes <1
G nioves <1
ccadenica.psiuba.a <L
glgg?iiértnjged.ac.cr <1%
foac mzares <1
\F/\u/l/r\(teV\g.elalgerrrnlétme.gov.ar <1%
rosaeamor.com.br <1
Maria Elena Godoy Zufiga. "Linglistica <1%

Intercultural latinoamericana como propuesta

de fortalecimiento de las com O{L@

b |
M.Cs. Juan Diego Davila Cisneros
ASESOR



http://www.ub.edu/
http://www.bnm.me.gov.ar/

lectoras del espaiol como lengua extranjera”,
Universitat Politecnica de Valencia, 2021

Publicacion

Excluir citas Apagado Excluir coincidencias  Apagado

iz

VTG, I
M.Cs. Juan Diego Davila Cisneros
ASESOR

Excluir bibliografia Apagado




