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—PRasymen

La competencia comunicativa interpersonal es valorada cualidad imprescindible por el Modelo del Profesional del
Ministerio del Interior. Diagndsticos precedentes confirman su insuficiente desarrollo, que requiere disefios de
intervencién cientificamente fundamentados para optimizarla, espacio que brinda el cuarto nivel de ensefianza y que
motivé la investigacidn: “La superacion profesional para desarrollar la competencia comunicativa interpersonal:
entrenamiento de posgrado para especialistas de la Direccidon Técnica Investigativa del Ministerio del Interior en la
Regién Central’, orientada hacia el cumplimiento de las tareas y etapas del disefio curricular, constatando que la
superacion profesional vigente no brinda solucién al problema, los especialistas de la muestra exhiben déficit de
docencia e insuficiente desarrollo de la competencia comunicativa interpersonal para interactuar con sus
colaboradores, reafirmando la necesidad de preparacion profesional para desarrollarlas. El entrenamiento de posgrado
constituye la forma de organizacion de la superacion profesional elegida, que asume como estructura curricular un
programa de entrenamiento sociopsicoldgico y propone una estrategia para su aplicacién como sistema, constituida
por tres subsistemas interdependientes: la estrategia didactica-metodolégica, el procedimiento metacomunicativo y
propositivo, que potencia a la capacidad de anticipacién en la autorregulacion del desempefio comunicativo,
encaminado al cambio y el de evaluacion, como proceso que integra la auto, hetero y coevaluacion, el automonitoreo y
ulterior seguimiento. La propuesta, evaluada por expertos como muy ajustada e implementada en un Diplomado con
resultados satisfactorios, demostrd su factibilidad y posibilidades de influencia sobre el fenémeno estudiado. Como

resultados quedan: una pagina Web en la intranet del MININT, un CD y el Manual del entrenamiento.
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Introduccion

El contexto contemporaneo, signado por la globalizacion y la acumulacién del conocimiento, época de la
informacién y las comunicaciones y de la internacionalizacion de la cultura, es también tiempo de
desideologizacion y carencia de eticidad, que se refleja en las cada vez mayores brechas econdmicas,

sociales y culturales entre los que pueblan la aldea planetaria.

Ante estas realidades, la alternativa para lograr el desarrollo sostenible y sustentable es construir sociedades
fundadas en la fortaleza del conocimiento, constituyendo elemento de gran preocupacion en nuestros dias la
superacién profesional, dadas las exigencias que impone el alto nivel de desarrollo socioeconémico,
cientifico, tecnoldgico, cultural, el cual precisa la formacion del profesional de manera continua y el trazado
de politicas para lograrlo, encaminada a perfeccionar los conocimientos, habilidades, actitudes y valores
para el mejor desempefio del trabajo especifico que realizan o para asumir nuevas funciones que requieren

el desarrollo de sus potencialidades.

En el mundo de hoy existe una preocupacion general por formar profesionales con calidad y competitivos en
un mundo globalizado. Se ha asociado la formacion de competencias con el saber y el saber hacer, es decir,
con el desarrollo de conocimientos y habilidades, obviando su relacion con el sentir y el ser, con las
motivaciones y los valores, con el “aprender a vivir juntos, con los demas” (J. Delors, 2001) y a “desaprender

lo obsoleto”, requerimientos esenciales de las transformaciones actuales y futuras de la nueva universidad.

La doctora Ruiz Iglesias valora que el sistema educativo tiene la misién general de “formar al hombre en la
vida...para la vida...y de por vida...” y en este proceso de formacion continua se inserta la formacién en

competencias profesionales.

Un profesional competente es aquel que domina su ciencia, que posee destreza para aplicar los
conocimientos y que es capaz de ponerse al servicio del desarrollo social de quienes lo necesitan, aun a
cambio de nada. El Ministro de Educacion, en la conferencia inaugural del evento Pedagogia 2007 declard
que sin menospreciar la existencia de disimiles componentes que definen la calidad y la competitividad, es
esencialmente el componente educativo del modelo del profesional que se prepara en Cuba, el indicador que
distingue su elevada competitividad para las necesidades reales de evolucion y desarrollo que requiere el
siglo XXI. (J. Vela Valdez, 2007)

En Cuba, el Sistema de Superacion Profesional comenzé a ejecutarse a partir de 1976, con la creacion del
Ministerio de Educacion Superior, desarrollando diferentes modalidades con la finalidad de complementar o
actualizar a los graduados universitarios, esta ha sido una preocupacion de los principales dirigentes en
Cuba, tal es asi que en el Ill Congreso de la FEU el Comandante en Jefe, Fidel Castro Ruz, plante6 con



claridad la necesidad de que "se formen los especialistas con una preparacion basica y amplia, y que haya

un sistema de desarrollo ulterior, de formacién sistematica” (Citado por Afiorga, 1995:15)

Esto condujo a una idea mas profunda sobre las carreras de pregrado, dejando la formacion de los
especialistas, esencialmente a través de un sistema continuo, dentro de la Educacién de Posgrado,
concibiéndolo como cuarto nivel de ensefianza, lo que modificO de manera esencial el significado del
posgrado y el concepto de la formacidn de especialistas en todas las ramas. Se perfeccion el vinculo de la
Educacion Superior con la produccidn y los servicios y se preciso que el disefio curricular de la superacién

profesional debia partir de los problemas, funciones, y tareas a desplegar por el futuro especialista.

En el 2003 aparece la Propuesta de nuevo reglamento de postgrado, la cual se aprueba en el 2004 como
Reglamento de Educacién de Posgrado de la Republica de Cuba, donde se precisan los fundamentos de
este nivel de educacion y se describen las formas organizativas de la educacion de posgrado a través de
dos vertientes: la superacion profesional, a través del curso, el entrenamiento y el diplomado y otras
formas como la autopreparacion, la conferencia especializada, el seminario, el taller y el debate cientifico y la

formacion académica, representada en las maestrias, especialidad de postgrado y doctorados.

Un nuevo paradigma en la vision y ejecucion de la superacion profesional en Cuba lo constituye la
Educacion Avanzada, la cual propugna “que todos los recursos humanos de una sociedad son
imprescindibles para su funcionamiento y desarrollo y para todos, constituye un Derecho humano, el acceso
a su propio mejoramiento, no solo para aspirar a nuevos mercados laborales..., sino, y esencialmente...,

para ser mejores en su actual desempefio, tanto laboral como familiar y social” (Afiorga . J. y Col, 1998:33 )

Esta constituye una alternativa viable para lograr la continuidad de la preparacion profesional que posibilita el
saber, el saber hacer, el sentir y el ser, que se traduce en el mejoramiento personal, a partir del despliegue
de cualidades de la personalidad del profesional, que lo hagan acercarse cada vez mas al modelo de ser
humano que defiende el Proyecto Social Cubano, sustentado en el desarrollo de valores morales

consolidados, que garanticen la formacion integral del profesional y durante toda la vida.

En el Ministerio del Interior, a la superacién profesional se le concede gran importancia y esta se rige
igualmente por el Reglamento de Posgrado; en su materializacion corresponde un lugar trascendente a los
Institutos y sus Facultades, donde ella se concreta, ademas de insertarse sus especialistas dentro del
sistema de ofertas de superacién profesional que brinda la Educacion Superior cubana.

El profesional del Ministerio del Interior se desenvuelve en el mismo contexto que el resto de los
profesionales en Cuba y en particular, al especialista de la Direccién Técnica Investigativa (DTI) se le afiade
la responsabilidad por mantener la tranquilidad ciudadana, a través del enfrentamiento a la actividad delictiva
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que afecta a nuestro Estado Socialista y a la poblacion, mediante el descubrimiento, prevencidn y corte de la
misma, sobre la base de una acuciosa investigacién, en un contexto cada vez mas hostil, matizado por el
surgimiento de nuevas figuras delictivas, la complejizacién de las ya existentes y el perfeccionamiento de los
modos de operar de la propia delincuencia, motivo por el cual, su superacion profesional ha constituido una

ocupacidn constante de los principales dirigentes de la Revolucion y de la propia Institucién.

Dada la mision social que cumple la DTI, es imprescindible no sélo la asimilacion por sus especialistas de
conocimientos y destrezas, sino de valores que posibiliten el desarrollo integral de su personalidad, dentro
de cuyas dimensiones esenciales, la comunicativa les permite interactuar con los demas y es valorada como
competencia esencial por el Modelo del profesional para el miembro del Ministerio del Interior, privilegiando a
estas fuerzas, por cuanto requieren un elevado nivel de desarrollo de su competencia comunicativa, al

interactuar cotidianamente con disimiles estratos y categorias de personas.

La comunicacion interpersonal interviene de forma directa en el cumplimiento de las misiones de la DTI, que
precisa la relacion cara a cara con la ciudadania, con representantes de organismos del Estado, con los que
infringen la ley o transgreden las normas sociales, muchas veces portadores de psicopatias u otros
trastornos psicopatolégicos y ademas, con sus victimas, asi como con sus colaboradores. Del contenido y la
forma de estas interacciones, depende en mdltiples ocasiones la imagen que posea la poblacién de ese
miembro del Ministerio del Interior y segun sea el caso, la imagen de toda la DTl o de la propia Institucién,

afectandola o enalteciéndola.

En el contexto del MININT, el estudio de la comunicacién, enfocado desde la 6ptica de las relaciones
interpersonales o las capacidades comunicativas, no ha sido un hecho aislado, destacandose las tesis
doctorales de L. Abello Mesa (1996), los trabajos de Cira Rodriguez Millén (1999), y A. Sagué Camps (1996-
2005), las investigaciones de la autora de la presente investigacion, (Diaz de Villegas Gutiérrez O., 1994-
2007); simultaneamente se desarrollaron otras dedicadas a diagnosticar la capacidad de comunicacién (Soto
Santos, 2001) y la competencia comunicativa en directivos del MININT de la Region Central (Hernandez

Quintero J. y A. Estela Campo; Brito Pérez A. y M. Contreras Sanchez y Santana Lépez M. J. y otros, 2004).

No obstante estos resultados, la comunicacion interpersonal ain no es asumida en el sentido de una
competencia profesional por los planes y programas de estudio de las disciplinas y asignaturas que se
encargan de ello y su optimizacidén no se ha trabajado a profundidad en el pre ni el posgrado. Ademas de la
no intencionalidad, las horas destinadas al tema no son suficientes, el cual tampoco se ha incorporado como

contenido a la preparacion especializada planificada por las unidades.

En el 2006 se realiz6 la propuesta de un sistema de acciones para la superacion profesional permanente de

los especialistas de la Direccion Técnica Investigativa en la provincia de Villa Clara, (Z. de la Paz Diaz,
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2006), a partir del diagnéstico de las necesidades de superacion profesional de estos, detectando, entre
otras, insuficiencias en la comunicacién, tesis de Maestria que constituye uno de los antecedentes directos

de la presente investigacién.

Entre las interacciones que debe establecer el especialista de la DTI para cumplir su mision, las de estos con
sus colaboradores adquieren una connotacion especial, pues constituye una de sus figuras esenciales, de
quienes muchas veces depende el resultado del trabajo de todo un Organo, lo que demanda lograr vinculos

comunicativos interpersonales cada vez mas solidos entre estos y los especialistas que los atienden.

Hasta el afio 2007 se ha constatado en las investigaciones desarrolladas por la autora del trabajo que
existen en la practica dificultades en la comunicacion de los especialistas de la DTI con sus colaboradores,
entre cuyas causas se encuentra la carencia de profundidad en el conocimiento sobre las particularidades
psicoldgicas de la comunicacién y las relaciones interpersonales, el no contar con la descripcion de los
procedimientos para desarrollarlas en las regulaciones oficiales, el déficit de docencia en pre y posgrado y la
inexistencia de disefios curriculares orientados y fundamentados cientificamente hacia el perfeccionamiento
de esta como competencia, pues la preparacion solo alcanza los niveles de familiarizacion y adquisicion de

alguna destrezas

Las limitaciones detectadas evidencian la distancia entre el hoy de estas comunicaciones y la vision de como
ellas deben manifestarse, pero a los jefes y especialistas se les dificulta evaluarlas por si solos en toda su
magnitud, adecuarlas a partir de sus conocimientos o de los documentos rectores del trabajo existentes,

requiriendo para lograrlo la intervencion profesional de especialistas.

Una forma de superacion profesional cuya efectividad en el desarrollo del proceso de comunicacion ha sido
demostrada en numerosas investigaciones realizadas por la psicologia social y de la direccion, aplicada con
éxito en Cuba vy el territorio, es el entrenamiento sociopsicolégico como modalidad del entrenamiento de
posgrado. (V. Worwerg, 1982; Gonzélez Ibarra, M.L., 1996; Fuentes M, 1997; Barrios Osuna, |., 2000;
Cabrera |., 2002; Berges Diaz, M, 2003; Gallardo Lépez, T., 2004; D. Zaldivar, 2006).

Este escenario activa la necesidad de proponer y ejecutar acciones encaminadas a modificar y dar solucion
a esta situacion problematica, en lo cual se enmarca la presente investigacion, que delimité como Problema
Cientifico: ;Como contribuir a la preparacién profesional de los especialistas de la Direccion Técnica
Investigativa de la Regién Central para desarrollar la competencia comunicativa interpersonal?

El objeto de la investigacion se enmarca en la superacion profesional y el campo de investigacion lo
constituye la superacion profesional para desarrollar la competencia comunicativa interpersonal de los

especialistas de la DTI del Ministerio del Interior.
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Su Objetivo General es: Proponer un entrenamiento de posgrado para desarrollar la competencia

comunicativa interpersonal de los especialistas de la DTI del Ministerio del Interior de la Regién Central.

Interrogantes Cientificas

>

¢ Cuales son los antecedentes tedricos y metodoldgicos sobre la superacion profesional para desarrollar
la competencia comunicativa interpersonal de los especialistas de la DTI?

¢ Cuales son las necesidades de superacion profesional para desarrollar la competencia comunicativa
interpersonal de los especialistas de la DTI?

¢ Qué regularidades pueden derivarse del diagnéstico de las necesidades de superacién profesional para
desarrollar la competencia comunicativa interpersonal de los especialistas de la DTI?

¢ Cuales son los fundamentos tedricos y metodoldgicos de la propuesta de entrenamiento de posgrado
para desarrollar la competencia comunicativa interpersonal de los especialistas de la DTI?

iComo disefiar el entrenamiento de posgrado para desarrollar la competencia comunicativa
interpersonal de los especialistas de la DTI?

¢ Qué resultados se obtienen al valorar por criterios de expertos e implementar la propuesta de
entrenamiento de posgrado para desarrollar la competencia comunicativa interpersonal de los

especialistas de la DTI?

Objetivos especificos:

>

Analizar los antecedentes tedricos y metodolégicos de la superacion profesional para desarrollar la
competencia comunicativa interpersonal de los especialistas de la DTI.

Diagnosticar las necesidades de superacion profesional para desarrollar la competencia comunicativa
interpersonal de los especialistas de la DTI.

Determinar las regularidades derivadas del diagnostico de necesidades de superacién profesional para
desarrollar la competencia comunicativa interpersonal de los especialistas de la DTI.

Fundamentar la propuesta de disefio del entrenamiento de posgrado para desarrollar la competencia
comunicativa interpersonal de los especialistas de la DTI.

Proponer el disefio del entrenamiento de posgrado para desarrollar la competencia comunicativa
interpersonal de los especialistas de la DTI.

Valorar la propuesta de disefio de entrenamiento de posgrado para desarrollar la competencia
comunicativa interpersonal de los especialistas de la DTI por criterios de expertos y mediante los

resultados de su implementacion.

La peculiaridad del objeto de estudio de la investigacion condicion6 la seleccion de los métodos y técnicas

desde la interaccion dialéctica problema-objetivos-interrogantes cientificas planteadas. EI método

materialista dialéctico, por su caracter generalizador, fue la base gnoseologica de los restantes, asi como
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el didlogo de lo cuantitativo y lo cualitativo, que él facilita. En la investigacion se emplearon métodos de

caracter tedrico, empiricos y estadistico-matematicos. Dentro de los métodos de nivel tedrico se utilizaron:

El método analitico-sintético permitié ir de los estudios méas generales sobre la superacion profesional, los
disefios curriculares, la competencia y el proceso de su formacion mediante el entrenamiento, hasta la
definicion de la competencia comunicativa interpersonal, delimitando dimensiones e indicadores y su
integracion en niveles de desarrollo. Se evidencio en la conformacion de tablas matrices para el anélisis
cualitativo, expresado en los caracteres para el analisis y los segmentos de significados, que fueron
interpretados y valorados al nivel de sintesis generalizadoras, asi como en la forma de estructuracion de la

propuesta.

La aplicacion del método inductivo-deductivo, permitié transitar de la singularidad de lo expresado por los
sujetos en entrevistas, observaciones, dinamicas grupales, técnicas abiertas y tests psicoldgicos, hasta la
construccion del nuevo conocimiento, para llegar a conocimientos tedricos generalizados sobre los cuales se

asientan estos hechos.

El método de ascension de lo abstracto a lo concreto se puso de manifiesto en la extraccion del
fendbmeno de la competencia comunicativa interpersonal, del sistema de relaciones reales en que se
manifiesta; estudidndolo “aisladamente” en las condiciones del aula, creando y variando las condiciones de
desempefio, como via para profundizar en su estudio y formacién y en la implementacion de la propuesta

modelada en un grupo de diplomantes.

La utilizacién del método histérico-légico permitid reconstruir momentos del decursar del proceso de
superacién profesional posgraduada, de la evolucién del entrenamiento socio psicologico y el concepto
competencias hasta llegar a la competencia comunicativa interpersonal, asi como del proceso investigativo

desarrollado al respecto en el Ministerio del Interior y en las propias etapas de la presente investigacion.

El método de la modelacion se aplica en el disefio del entrenamiento a partir de la comparacion entre el
estado deseado y las potencialidades y limitaciones del estado real de la comunicacion interpersonal, que
contribuya a desarrollarla, basada en los fundamentos teorico-metodolégicos referentes al disefio del
entrenamiento sociopsicolégico como forma de superacién y al proceso de formacion de la competencia

comunicativa interpersonal del especialista de la DTI.

El método sistémico-estructural se concreta en la propuesta misma de entrenamiento para desarrollar la
competencia comunicativa interpersonal, en tanto se origind en los principios de jerarquia, estructura y
relaciones funcionales entre los subsistemas que lo conforman( contenidos de aprendizaje, procedimiento
metodoldgico y evaluacidn), en cdmo una misma accion formativa posibilita el perfeccionamiento de varios

indicadores o dimensiones de la competencia, en la derivacién gradual de los objetivos generales del

14



entrenamiento hasta los particulares de cada sesién, en la interdependencia entre los componentes del
proceso de ensefianza aprendizaje y de las sesiones entre si

También el método permitié explicar la categoria competencia comunicativa interpersonal como un sistema
integrado por subsistemas interrelacionados (conocimientos, habilidades, sentimientos, motivaciones,
actitudes y valores), los cuales se organizan en niveles de distinta complejidad o desarrollo y que se expresa
en la relacion sujeto psicoldgico- personalidad.

Como métodos del nivel empirico del conocimiento, se emplearon el anélisis documental y de contenido
de composiciones, entrevistas, tests de autorreporte, dindmicas grupales, el método de expertos y la

triangulacion metodologica.

Los métodos del nivel estadistico-matematico utilizados fueron: la estadistica descriptiva-distribucion
empirica de frecuencia-a través de tablas de frecuencia, el calculo de medidas descriptivas (media, moda y
mediana) y de la distribucion porcentual, el estadigrafo “t” para dos muestras relacionadas, obteniéndose la
media y la desviacion estandar, mediante la aplicacion del paquete de programas estadisticos SSPS (version
13), ademas del MICMAC (Matriz de Impactos Cruzados-Multiplicacién Aplicada a una Clasificacién) y el
calculo del coeficiente de competencia de los expertos (a partir del coeficiente de conocimiento y de

argumentacion).

Para desarrollar la investigacion se selecciond una muestra intencional conformada por 12 Jefes de distintos
niveles de jerarquia en el Consejo Cientifico Provincial del MININT en Villa Clara, la DTl y la Facultad
Independiente y 39 especialistas de la DTI, superados profesionalmente desde el 2007 hasta el 2008.
Fueron empleados como informantes claves 66 colaboradores de los especialistas de la DTl'y 19 jefes de los
especialistas. Se emplearon varias sesiones a la aplicacion de métodos y técnicas para satisfacer las

necesidades de la investigacion.

Los 17 expertos que evaluaron la propuesta de disefio curricular, fueron seleccionados intencionalmente, a
través de indicadores predeterminados empleando el coeficiente (K) de expertos. Se determinaron los

criterios para evaluar el nivel de competencia del experto y distintas fuentes de argumentacion.

Novedad de la propuesta: El disefio del entrenamiento de posgrado como forma organizativa de la

superacion profesional para desarrollar la competencia comunicativa interpersonal de los especialistas de la
DTI del Ministerio del Interior al dirigir el proceso de comunicacién con sus colaboradores, como eslabén
esencial en la obtencidn de resultados en el enfrentamiento al delito por este érgano, fundamentado en las
leyes y principios de la Escuela Historico Cultural, el enfoque de cambio de la Escuela Humanista, las tareas
y etapas de disefio curricular y la tecnologia interventiva para la actuacion comunicativa dialdgica de la

Educacion Avanzada, el enfoque sistémico al proponer el disefio de la superacion mediante la
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interdependencia del programa de entrenamiento y la estrategia para su aplicacion, a través de subsistemas
interconectados: el de la estrategia didactica-metodolégica -rector-; el procedimiento metacomunicativo-
propositivo, que potencia el vinculo exigencias sociales-valoracion externa-metacomunicacion-capacidad de
anticipacion en la autorregulacion del comportamiento comunicativo interpersonal y el de evaluacion,

conducentes al cambio de actitud del especialista ante su desempefio comunicativo interpersonal.

Significacion Practica: Se concreta en el diseio metodoldgico del diagndstico de necesidades de

superacion profesional para desarrollar la competencia comunicativa interpersonal, al determinar
dimensiones e indicadores de competencia, integrados en niveles de desarrollo; el disefio del
entrenamiento de posgrado con ese fin, aplicando las etapas del disefio curricular propuestas por la
Educacion Avanzada; la elaboracion del programa de entrenamiento, con indicaciones metodologicas para
cada sesion y de la estrategia didactica de aplicacion del entrenamiento como sistema, integrada por
subsistemas interrelacionados, que activan la capacidad de anticipacion, como sintesis reguladora de la
personalidad; el proceso de intervenciéon propiamente dicho; la elaboracion de medios de ensefianza
que facilitan la preparacion del formador y los entrenados: un Manual, que constituye el soporte material que
organiza metodolégicamente el desarrollo de las sesiones, un CD que compila bibliografia basica y
complementaria del tema, la técnicas participativas y para entrenar y los video programas elaborados, asi
como la creacion de una pagina Web en la Intranet del Ministerio del Interior de la provincia Villa Clara, que
integra toda la informacion y facilita la modalidad semipresencial, el autoaprendizaje y la preparacion de los

formadores.

El informe de la investigacion se organiz6 en tres capitulos, en el Capitulo | se definen las categorias
esenciales que fundamentan el problema y el estudio del fendmeno en el contexto del Ministerio del Interior.
El Capitulo Il resume el diagndstico de las necesidades de superacion profesional para desarrollar la
competencia comunicativa interpersonal de los especialistas de la Direccion Técnica Investigativa, en el cual
se aplicaron métodos y técnicas para explorar y explicar algunas causales del nivel de desarrollo de esta y
en el Capitulo lll se presenta la propuesta de entrenamiento de posgrado a través de sus fundamentos
tedrico-metodoldgicos; la descripcidon de su disefio; su valoracion por expertos y por los actores principales,
mediante los resultados de su implementacion en el Diplomado de la DTl a una muestra de 28 especialistas.
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Capitulo |: La superacion profesional para desarrollar la competencia comunicativa interpersonal de

los especialistas de la Direccion Técnica Investigativa del Ministerio del Interior.

1.1. La superacion profesional como necesidad de la época actual.

En la Conferencia sobre Educaciéon Superior, auspiciada por la UNESCO y desarrollada en Paris, se
analizaron los desafios de la universidad para el SXXI y la importancia de la educacién como factor de
inclusion social para la construccion de sociedades prosperas y democraticas y se expresa que el bienestar
de las naciones, como nunca antes, habia dependido tanto de la calidad y alcance de los sistemas de
Educacion Superior y de sus instituciones.

Entre los fundamentos de una visién universal y situada de la Educacién Superior en el SXXI, se plantea la
necesidad del acceso universal para todos los que tienen las capacidades, la motivacion y la preparacion
adecuada en cualquier etapa de la vida; es decir, la universalidad de la educacion, y que la educacién a lo
largo de la vida se basa en cuatro pilares: aprender a conocer, a hacer, a vivir juntos y a ser (Delors, 2001:
34), pero para dar cumplimiento a estas aspiraciones se necesitan cambios en la gestion y direccién de los

procesos universitarios, incluyendo transformaciones en la elaboracion de los programas que se disefien.

Estos empefios se ven materializados en nuestro pais con las transformaciones producidas en el cuarto nivel
de ensefianza, correspondiente a la superacion profesional, pues desde la década del 60 del siglo pasado se
ha producido un proceso de desarrollo y consolidacion del posgrado en Cuba, con énfasis en su calidad, que
ha contribuido de forma sustancial a la formacién de los recursos humanos en las &reas académicas y

profesionales y en general al desarrollo de la actividad cientifica, socioeconémica y espiritual del pais.

Con la creacion del Ministerio de Educacion Superior (MES) en 1976, se organiza nacionalmente la
educacion de posgrados en Cuba, nivel mas alto del Sistema Nacional de Educacion, cuyo objetivo es la
superacion continua durante la vida profesional, que constituye un sistema nacional, pues se rige por
criterios unicos en todas las instituciones donde se desarrolla la formacion cientifica y profesional de los
graduados de nivel superior, existe un Reglamento de Posgrado de la Republica de Cuba y le corresponde
al Ministerio de Educacion Superior conducir la politica nacional en esta esfera, mientras la Comisién
Nacional de Grados Cientificos y la Comision Asesora para la Educacion de Posgrado velan por la calidad
de sus programas. (Fernandez Gonzalez A., NUfiez Jover J. 1997, citados por J Castro, 2004:64).

En diciembre de 1993 se regula juridicamente por vez primera la Educacion de posgrado por la Resolucion
Ministerial 199/93, la cual sufri6 modificaciones durante el proceso de perfeccionamiento educacional, en
1996, posteriormente, en septiembre del 2003, se propusieron un grupo de modificaciones aprobadas por la
Resolucién No.132 del afio 2004, del Ministro de Educacién Superior, con el fin de potenciar y flexibilizar su

desarrollo, estableciéndose el Reglamento de Educacién de Posgrado de la Republica de Cuba.
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El Reglamento hace énfasis en la educacion de posgrado como una de las direcciones principales de trabajo
y nivel mas alto de ensefianza del sistema de educacién superior en Cuba, dirigido a promover la educacion
permanente y la actualizaciéon sistematica de los graduados universitarios, el perfeccionamiento del
desempefio de sus actividades profesionales y académicas, asi como el enriquecimiento de su acervo
cultural; donde concurren procesos formativos y de desarrollo que se convierten en propuestas docente-
educativas a tono con el cuarto nivel de ensefianza.

Se concibe el posgrado en Cuba a partir del paradigma: el “aprendizaje durante toda la vida” encaminado a
“‘aprender a aprender y aprender a emprender por encima del objetivo de trasmitir un gran volumen de
informacién” (J Castro, 2004:58), privilegiando el autoaprendizaje, desde el inicio de la formacion del
individuo hasta potenciarse en los estudios superiores.

Con el nuevo Reglamento se introducen aspectos esenciales como: la definicion del crédito académico en
funcidn del aprendizaje del estudiante y la explicacion de su sistema acumulativo, su transferencia entre
distintas formas organizativas y programas de posgrado, la flexibilidad organizativa en los planes de estudio
y la comparacién y homologacion de estudios realizados entre diversas instituciones. (J Castro, 2004)

Se definen el curso y el entrenamiento como formas organizativas de superacion de posgrado, con
posibilidades de integracién en figuras mas complejas, se perfeccionan las definiciones de diplomado,
maestria y especialidad de posgrado, ademas de priorizar la educacion de posgrado a distancia y el uso de
las Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones.

Las formas organizativas principales de la superacion profesional son declaradas en el Capitulo 3 del
Reglamento y son: el curso, el entrenamiento y el diplomado. Se conciben otras formas de superacion
como la autopreparacion, la conferencia especializada, el seminario, el taller, el debate cientifico y otras que
permitan complementar, estudiar y divulgar los avances del conocimiento, la ciencia, la tecnologia y el arte.
También esclarece que los programas referentes a la superacion profesional seran proyectados y ejecutados

por centros de educacion superior u otros autorizados a tal efecto. (Reglamento, 2004:5)

El curso de posgrado permite la formacion basica y especializada de los graduados universitarios mediante
la organizacién de contenidos sobre resultados de investigaciones relevantes o asuntos trascendentes con el
objetivo de complementar o actualizar los conocimientos de los profesionales que los reciben, con una

extension minima de dos créditos. (Reglamento, 2004:5)

El entrenamiento de posgrado, como el curso, también posibilita la formacién basica y especializada de los
graduados universitarios, pero, substancialmente dirigida a la “adquisicién de habilidades y destrezas y a la
asimilacion e introduccion de nuevos procedimientos y tecnologias con el propdsito de complementar,
actualizar, perfeccionar y consolidar conocimientos y habilidades practicas”, e igualmente, con una extensién

minima de dos créditos. (Reglamento, 2004: 5)
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Respecto a la calidad de la educacién, esta se dirige a sustentar una cultura de calidad del posgrado en
Cuba entre sus principales actores, concebida como integracién de la pertinencia social y la excelencia
académica, con énfasis en la introduccion de la cultura de la autoevaluacion y el perfeccionamiento
continuos y se valora la calidad de un programa de posgrado al someterlo a procesos de autoevaluacion y
evaluacion externa con periodicidad. (Reglamento, 2004: 17-18)

1.2.El disefio curricular de la superacion profesional posgraduada desde la Educacion Avanzada.
Entre los 6rganos que integran el Ministerio del Interior, la Direccién Técnica Investigativa (DTI) ocupa un
lugar especial, por cuanto sus fuerzas contribuyen de forma directa al cumplimiento de una de las misiones
fundamentales de esta institucion: el mantenimiento de la tranquilidad ciudadana, mediante la labor de
enfrentamiento a los delitos de mayor complejidad, sobre la base de profundos procesos investigativos que
requieren la interaccion permanente, cara a cara con personas de diferentes estratos.

De forma particular, los especialistas de la DTl necesitan para el cumplimiento de sus misiones la
comunicacion frecuente con sus colaboradores, quienes desempefian un rol trascendental en el
descubrimiento, prevencion y corte de estos hechos delictivos, por esta, entre otras razones, precisan de un
elevado desarrollo de sus competencias profesionales, lo cual no queda resuelto a través de la formacién
basica ni la superior de pregrado, pues los aspectos concernientes a la especialidad se dejan al cuarto nivel
de ensefianza.

Una pregunta necesaria es como debe disefiarse la superacién profesional para que satisfaga las
necesidades de formacion de los egresados y de forma singular la preparacion de los especialistas de la DTI
para el desempefio profesional competente, cuya respuesta exige adentrarse en algunas categorias
imprescindibles, dentro de ellas la superacion profesional.

Se asume la superacion profesional, como mejoramiento profesional y humano, pues incorpora y desarrolla
en el curriculum contenidos y acciones de indole cognitiva y especialmente los afectivos y de desarrollo de
valores, motivaciones, la produccién e introduccién de conocimientos, con la accién participativa de los
formados y conductores del proceso. (Afiorga Morales, 1997)

Esta alternativa de superacion profesional, Afiorga (1995) la denomina “Educacion Avanzada” y la define
como paradigma educativo de caracter alternativo para el mejoramiento profesional de los recursos laborales
y la comunidad, que contribuye con su disefio curricular y didactica, a saber obtener, producir y combinar los
conocimientos con enfoque multidisciplinario, para introducirlos en la practica social logrando transformar el

entorno.

La Educacion Avanzada estudia y sistematiza el proceso de perfeccionamiento de los individuos en pos de
brindarles conocimientos y potenciar capacidades, destrezas, habitos, sentimientos, actitudes, valores,
patrones de conducta y también contribuir al mejoramiento de su salud, preparandolos para transformar y

producir conocimientos, incentivar la motivacion, la independencia, la creatividad, la conciencia colectiva, la
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responsabilidad individual con sus saberes y estimula potencialidades para transformar el medio,

desarrollando la competencia profesional, la cooperacion y el bienestar personal y social.

Otro aspecto interesante en ella, es el respetar el ritmo de aprendizaje del sujeto, haciendo énfasis en lo
personoldgico y en una concepcion pedagodgica humanista, al situar las aspiraciones éticas, espirituales,
sociales y profesionales del hombre en el centro del problema, como resultado de la creacion humana y

como maxima expresion de su conciencia, a lo cual se adscribe la investigacion.

Un elemento esencial que ella aporta a la presente investigacion son las denominadas: tecnologias de la
Educacion Avanzada, entre las cuales potencia la “tecnologia interventiva para la actuacion comunicativa
dialégica”, cuyas caracteristicas instan asumirla, al estimular una actitud favorable al cambio, propiciar la
autorrealizacion personal, recorrer diferentes etapas, desde la sensibilizaciéon o familiarizacion, hasta una
etapa denominada por la autora “de actuacién comunicativa dialogica”(Afiorga, 1995: 37) combinando
diversas formas y tecnologias de la Educacién Avanzada y se disefia sobre la base del modelo ideal que se

quiere alcanzar.

Es valorada esta tecnologia por su caracter practico, personoldgico, humanista, participativo, activo, flexible
y propedéutico que incluye las formas de evaluar el cumplimiento de los objetivos y el estado final alcanzado,
apoyando el disefio y consecucion del proyecto de mejoramiento profesional y humano, por lo que se

convierte en sustento del presente trabajo.

Otro concepto que es necesario delimitar es el de curriculo. Entre las innumerables definiciones se destaca
la aportada por F. Addine (2000), cuando plantea que: "El curriculo es un proyecto educativo integral con
caracter de proceso, que expresa las relaciones de interdependencia en un contexto historico - social,
condiciéon que le permite redisefiarse sistematicamente en funcién del desarrollo social, progreso de la
ciencia y necesidades de los estudiantes, que se traduzca en la educacion de la personalidad del ciudadano
que se aspira a formar.”(Fatima Addine, 1995:6), que enmarca el fenémeno en su dialéctica procesal, lo

contextualiza, destaca su flexibilidad y alcance al proceso de formacion de la personalidad.

A la luz del problema que se fundamenta, se subraya la definicion que declara: "El curriculo constituye un
proyecto sistematizado de formacién y un proceso de realizacion a través de una serie estructurada y
ordenada de contenidos y experiencias de aprendizaje, articulados en forma de propuesta politico -
educativa que propugnan diversos sectores sociales interesados en un tipo de educacion particular con la
finalidad de producir aprendizajes significativos que se traduzcan en formas de pensar, de sentir, valorar y
actuar frente a los problemas complejos que plantea la vida social y laboral, en particular la insercion en un
pais determinado”.(Otmara Gonzalez, 1994. Citado por Addine (2000:6).
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Esta definicion destaca también el caracter de proceso organizado y contextualizado del curriculo, e
introduce el elemento del aprendizaje con sentido personal para el alumno que garantice el saber, saber
hacer, el sentir y ser, enfatiza el caracter clasista del curriculo, en correspondencia con el proyecto social a
que responda y su posibilidad de resolver las exigencias de la practica social y productiva, como elemento

vinculados a las particularidades de la presente investigacion, que lo convierten en referente teérico.

También es imprescindible abordar el término disefio curricular, al respecto se encuentran diversos
criterios en las definiciones de este concepto, aportadas por autores como Johnson (1970), Gagné (1967),
Taba (1976) Saylor y Alexander (1970), Beauchamp (1977), Gimeno Sacristan, entre otros. (Citados por
Aforga, 1997:9 y 10).

Una visién del disefio curricular desde la superacién, defendido por la Educacion Avanzada lo define
“...como la estructuracidn y organizacion de una serie de elementos orientados a la solucién de problemas
detectados previamente y donde se hace necesario considerar el conjunto de fases o etapas que se deberan
integrar en el proceso conducente a la conformacion de un proyecto o propuesta curricular particular. El
punto central de este proyecto, se vislumbra en su practica o praxis, debiendo ser flexible, adaptable y en

gran medida originado por los principales actores del acto educativo”. (J. Afiorga, 1997:11).

De esta definicion se reconoce el partir de un problema real, previo diagnostico, su organizacion en etapas,
el conceder un papel singular a los sujetos intervinientes en la conformacion del curriculo, asi como a la

practica curricular, otorgando gran valor a la flexibilidad.

Otro elemento a valorar son los cinco presupuestos de los disefios curriculares, sintetizados por Morales
Gonzalez (2003), que abarcan, ademas de la flexibilidad, la contextualizacion, la integracion y autogestion
del conocimiento, la formacién en competencias y formacion con nuevas tecnologias, valorando que
constituyen una nueva visién respecto a las practicas curriculares tradicionales, pues favorecen la

innovacion en la educacion superior.

Al ahondar en los modelos tradicionales, puede valorarse que en la base de la propuesta de Afiorga se haya
el Modelo de Investigacion en la accién, término propuesto por el psicologo aleman Kurt Lewin a fines de la
década del 30, entre cuyos representantes mas connotados se encuentran Stenhouse (Inglaterra) y su
colaborador John Elliot y se caracteriza por concebir el curriculum como proyecto de ejecucion que se
verifica en la accién del aula y donde los sujetos que participan en él son parte constituyente, por no
establecer una separacion tajante entre quién disefi6 el curriculum y quién lo desarrolla, plantear que el
problema nace en la comunidad, quien lo define, analiza y resuelve para su mejoramiento y exige su

participacion plena e integral durante la investigacion, concibiéndolo como un proceso.
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Otro aspecto a esclarecer en el trabajo es la relacién entre los conceptos disefio curricular y curriculo. La
literatura consultada destaca que el vinculo entre ambos se manifiesta en que el primero se convierte en el
proceso conducente al segundo, mientras, el curriculo constituye el resultado del disefio curricular, sin

constituir un elemento estatico o rigido.

También concierne diferenciar los términos desarrollo y disefio curricular, esclarecido en las precisiones
de V. Arredondo (1981), G. Sacristan (1992) y F. Diaz Barriga (1994), al plantear que el desarrollo curricular
constituye “...el proceso de elaboracidn, construccion y concrecion progresiva del curriculo, mientras que el
disefio curricular es la forma o esquema de racionalizacién que deliberadamente se utiliza en dicho
proceso 0 en fases diferenciadas del mismo”. (Citado por Afiorga, 1997:12). Tanto el disefio como el
desarrollo curricular constituyen dimensiones del curriculo, entre las que también se incluye la evaluacion

curricular.

Es importante precisar, ademas, las tareas que cumple el disefio curricular, dentro de las cuales se destacan
por la educacion avanzada: el diagnéstico de problemas y necesidades, la modelacion del curriculum, la

estructuracion curricular, su organizacion para la puesta en practica y el disefio de la evaluacion curricular.

También es oportuno para la presente investigacion delimitar las fases para la realizacién del disefio
curricular, en relacion con las tareas, que comienzan con la fundamentacion del proyecto (propuesta); el

planeamiento o disefio; el desarrollo del proyecto disefiado y finalmente, la evaluacion de su ejecucion.

Al respecto, la doctora M. Ruiz Iglesias valora que cualquier actividad de disefio curricular debe estar
sustentada en un modelo tedrico curricular que oriente sus acciones y plantea que el modelo teérico debe
contener los tipos de resultados de aprendizaje esperados: fundamentacion, determinacién de objetivos
curriculares y los perfiles de ingreso y egreso; la seleccion de contenidos y los puntos de vista que rigen
esta seleccion (centrado en formacion de valores, conocimiento pragmatico o desarrollo intelectual); la
estructura curricular, que se traduce en planes de estudio, organizacion curricular, programas de estudio o
cursos; el curriculo como guia de ensefianza (su implementacion didactico-metodologica); la evaluacion
de la ensefanza: instrumentos y procedimientos (tesis, tesina, examenes, etc.) y la evaluacién del

curriculo. (Ruiz Iglesias, 2001:24)

También esta autora hace referencia a determinados requisitos en la concepcion curricular para que
responda a los nuevos retos de la educacidn, coincidentes con los presupuestos de la educacion avanzada,
que deben ser considerados por la investigacion, destacando: no centrarse en la imparticion de
conocimientos de caracter informativo, sino desarrollar habilidades, capacidades y competencias que

favorezcan usar el conocimiento, el equilibrio entre la formacion generalista y la especializada, con un sello
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humanista en su proyeccion intelectual, actitudinal y valorativa, asi como el fomentar actitudes hacia la

formacion continua para favorecer la adaptacion a las exigencias econémicas, politicas y sociales.
1.3. Las competencias: definicion, particularidades y concepciones al respecto.

El término competencia no es privativo de la educacion, donde resulta novedoso y acufiado hace
relativamente poco tiempo, fue primero objeto de atencidn en la gestion de recursos humanos (M. Gallego y
Y. Argudin, 2000). Numerosos autores definen las competencias, entre ellos: Villarini (1996), Bazdresch
(1998) Luis G. Benavides (1999), Ruiz Iglesias, (2001), Ropé, F. y Tanguy, L., (1994), Braslavsky, C., 1999,
Alvarez Manila, 2005, A. Gonzalez Morales, 2006, Balerini C. (2008), Coulon; Bruner; Verdugo y Elliot
(1993), Moreno, 1998, G. Rodriguez Garcia, (2008), G. Moreno Bayardo (2008) y E. Ortiz(2002), entre otros.

Para este ultimo, las competencias se definen como “aquellas cualidades de la personalidad que permiten la
autorregulacion de la conducta del sujeto a partir de la integracién de los conocimientos cientificos, las
habilidades y las capacidades vinculadas con el ejercicio de una profesion, asi como de los motivos,
sentimientos, necesidades y valores asociados a ella que permiten, facilitan y promueven un desempefio

profesional eficaz y eficiente dentro de un contexto social determinado.” (E. Ortiz, 2002: 61)

Esta definicion delimita elementos esenciales que caracterizan la competencia al destacar que expresa un
enfoque holistico de la personalidad, al unificar en un solo término los elementos ejecutores e inductores de
su funcién autorreguladora y manifiesta la unidad de lo cognitivo, lo afectivo y lo conductual, al resaltar su
elemento actitudinal, lo cual le permite trascender las limitaciones de otras definiciones que las identifican
con los conceptos: conocimientos, habilidades o capacidades; ademas, precisa el elemento contextual en

que ellas se manifiestan.

Desde el punto de vista didactico, la definicion cobra valor al quedar incluidos dentro del concepto
competencia los términos conocimientos, habilidades y valores, que permite trascender los enfoques
didacticos unilaterales que enfatizan los conocimientos y las habilidades por un lado y los valores por otro,
brindando la posibilidad de la educacion integral a través de la instruccion, permitiendo materializar esta ley
de la didactica y estrategia maestra de la universidad cubana.

La concepcion de las competencias a partir del desempefio y la funcién productiva, de determinar las
normas, elementos, criterios y evidencias del desempefio, es considerada un enfoque reduccionista que
debe ser superado; sin embargo, algunas ideas son asumidas por la autora, como nucleos valiosos cuando
se pretenda desarrollar competencias, entre ellas, las relacionadas con: la transferibilidad del conocimiento;
el resaltar el saber qué hacer con el conocimiento respecto al conocimiento mismo; el privilegiar concebir el

sistema de contenidos de los disefios curriculares a partir de la légica de la profesion, mas que a la logica y
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el conocimiento acumulado por la ciencia, disciplina o asignatura; el criterio de clasificacion de las
competencias, al influir en determinar las areas de formacidn bésica; la interdisciplinariedad y la delimitacion

de niveles de competencia, sustentado en la idea de que ella constituye un continuum en su desarrollo.

Otro concepto importante que aporta es el de condiciones de desempefio como espacios, medios,
materiales, actividades de formacion, mediante las cuales se demostrara el desempefio, que conlleva a
variar las condiciones de desempefio e incluir situaciones reales o representar aquellas en las que dicho
conocimiento opera en la realidad en los disefios curriculares, con la aplicacion de métodos como la
simulacion, el juego de roles, el socio y psico drama, entre otros, con sentido para la practica profesional del
alumno y la evaluacion de los conocimientos, todos ellos valorados consustanciales al entrenamiento

sociopsicoldgico.(Ruiz Iglesias M., 2001)

A esta concepcion de las competencias, evaluada como reduccionista/conductista, se opone el enfoque
integrador/contextualista, el cual las explica como categoria psicologica que integra determinados
componentes: figurativos, procedimentales, actitudinales y personologicos. Este enfoque considera que ser
competente no es poseer recursos, es movilizarlos y que, “poseer unas capacidades no es ser
competente,...la competencia no reside en los recursos (capacidades), sino en la movilizacion misma de los

recursos...no es poseer, es utilizar”. (J.Tejeda, 1999, citado por Castellanos B.:100-101)

Argumentando la divergencia entre estos términos, sefialan que se diferencian estructural y funcionalmente,
y que en ellas “se expresa de forma diferente la dialéctica de lo potencial y lo real” (Castellanos B.:100), pues
mientras las capacidades son potencialidades que pueden o no convertirse en realidad y actualizarse, las
competencias si constituyen realidad actualizada-no potencial- que se evidencia en un comportamiento

concreto, en la accidn, es dar respuestas eficientes y eficaces en el desempefio de la actividad.

Plantean que la funcién reguladora de las capacidades s6lo se manifiesta cuando las potencialidades se
actualizan y encuentran su realizacion en una actividad concreta y que su ndcleo esencial radica en la
calidad o cualidad del proceso a partir del conjunto de operaciones y procedimientos para realizar la
actividad, mientras las competencias, conceden mas valor al dominio técnico u operacional de bases de
conocimientos como de sistemas de acciones, vinculados con las exigencias de un rol o perfil profesional,

para garantizar un comportamiento eficiente en un contexto concreto.

Se define la competencia como “configuracién psicolégica que integra diversos componentes (cognitivos,
metacognitivos, motivacionales y cualidades de personalidad en estrecha unidad funcional, autorregulando el
desempefio real y eficiente en una esfera especifica de la actividad, en correspondencia con el modelo de
desempefio deseable socialmente construido en un contexto histérico concreto”. (Castellanos B.:106) y se

precisan como caracteristicas de las competencias: su origen socio-historico, constituir una construccién
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individualizada, conformar una estructura configuracional compleja, su funcion autorreguladora, su caracter
contextualizado atendiendo a un modelo concreto de actuacién y que se expresan como desempefio

actualizado y eficiente. (Castellanos B.:105)

En la presente investigacion se asumen las competencias no como configuraciones, ni como cualidades de
la personalidad, sino como estructura compleja al nivel del sujeto psicoldgico, especialmente en el
componente “situacion”, al no constituir propiedades que se posean o no, sino la activacion de recursos,
procesos y mecanismos que regulan la actuacion en un contexto concreto y al no constituir una cualidad

estable y tener caracter contextual hace que el marco de la personalidad le resulte estrecho.

Como componente del sujeto psicolégico, la situacion incluye el “ambiente fisico, natural, social y emocional
en que se encuentra la persona, como el entorno, contexto o escenario donde transcurre su
actuacion...contiene ademas las relaciones interpersonales que estan funcionando’(Arias Herrera, 1997), la
significacion( en lo interno para su autoestima, sus prop6sitos o por lo que signifique para los demas) y los
antecedentes de esas relaciones, las demandas que el sujeto sienta que le plantean y lo importante que para

¢l sea satisfacerlas.

Estas ideas se convierten en pautas esenciales para comprender y enfrentar el proceso de formacién en
competencias, asumiéndolas como referentes tedrico-metodoldgicos imprescindibles para la propuesta que
constituye objetivo del trabajo, pero se hace necesario exponer ademas, los criterios de diferentes autores

respecto a la competencia comunicativa interpersonal como tipo de competencia.
1.3.1. La competencia comunicativa interpersonal como competencia profesional.

Dalila Aguirre Raya (2008) considera que la competencia comunicativa, no ha sido objeto de estudios
sistematicos para sustentarla tedricamente,esclarecer sus fortalezas y vinculaciéon con otras areas de la
ciencia. Chomsky, fue quien acufié el término competencia en 1957 que defini6 como "capacidades y
disposiciones para la interpretacion y la actuacién”, pero su concepto comprende solo la competencia

lingliistica, con la cual, por si sola, no se garantiza una comunicacion eficiente.

En los ultimos afos, la competencia comunicativa ha sido estudiada por profesionales de diversas areas de
la ciencia como la Psicologia, la Pedagogia, la Linguistica y la Sociologia, por ello se ha conceptuado como
competencia sociolinguistica, competencia discursiva y competencia estratégica, entre otras acepciones.
También se ha clasificado como competencia ciudadana. Ellos han destacado la necesidad del uso
adecuado de la lengua y otros elementos que intervienen en la comunicacion eficiente y en el entendimiento

mutuo.
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Algunos investigadores que han abordado esta categoria son: Verdugo (1990) el cual destaca que para
considerar competente la actuacion, el sujeto ha de ponerlas en juego en la situacién especifica. Emilio Ortiz
(1997); Caridad Cancio (1998) y Cot (2000), Canale y Swain, Charaudeau (2001), Beltran (2001) son autores
que la han abordado y Ana M. Fernandez (1996-2002), psicdloga y pedagoga, ha orientado su estudio desde

un enfoque personoldgico.

Forgas (2003) plante6 relacion entre la competencia comunicativa y la profesional. Parra (2004) asumié que
la competencia comunicativa trasciende el sentido propio del conocimiento del cddigo linguistico. Habermas
la conceptia como capacidad de actuar comunicativamente buscando el entendimiento intersubjetivo. Con
un enfoque psicoldgico se destacan los trabajos de D. Zaldivar (2003), quien las define como conjunto de
conocimientos, habilidades, actitudes, valores y comportamientos que capacitan para producir, recibir e
interpretar mensajes por diversos canales, facilitando las relaciones interpersonales positivas y la componen
las habilidades de recepcion, emision, manejo de la comunicacion no verbal y las habilidades asertivas o de

autoafirmacion.

Aguirre Raya (2008) define la competencia comunicativa del profesional como potencialidad del sujeto de
lograr una adecuada interaccién a partir del dominio e integracion de conocimientos, habilidades, principios,
valores, actitudes y voluntad para el desempefio eficiente, tomar decisiones oportunas ante situaciones
complejas o nuevas, en diferentes contextos y en las dimensiones afectivo-cognitiva, comunicativa y

sociocultural.

Chaux E. (2005) y H. Pulido (2008), coinciden en clasificar las competencias comunicativas como
competencias ciudadanas: conjunto articulado de conocimientos, habilidades cognitivas, emocionales,
comunicativas e integradoras que facilitan el comportamiento constructivo en la sociedad democratica. H.
Pulido (2008) concibe las competencias comunicativas como habilidades que permiten entablar dialogos
constructivos, comunicar puntos de vista, posiciones, necesidades, intereses, comprender las ideas de los
demas, e incluye el saber escuchar, la asertividad y la argumentacion y como capacidad integradora la de

solucionar conflictos.

Para la consultora C. Garcia, entre las competencias mas apreciadas actualmente en el mercado se
encuentran ser comunicativo, saber negociar, ser asertivo, flexible y agil en situaciones inesperadas. P.
Coutinho, distingue el relacionarse con los comparieros y formar equipos coherentes de trabajo, precisa que
requiere la educacion continua, que integre teoria y practica y permita promover el autodesarrollo. (Citadas
por C. Balerini, 2008)

M. T. Valenzuela (Chile, 2008), estudiosa del tema de la Comunicacién Interpersonal, determina como

habilidades interpersonales: la escucha activa, la personalizacion, la respuesta empatica, resumir y la
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asertividad y coincide en una vision integrada de las competencias, desde la articulacién de conocimientos,

habilidades, actitudes y valores para desempefiar una tarea o conjunto de ellas.

El enfoque comunicativo aborda la competencia comunicativa como el conjunto de habilidades o
capacidades que regulan la comunicacién interpersonal (autenticidad, expresividad afectiva, comprension
empatica y la tolerancia) que posibilitan la participacién apropiada en situaciones comunicativas especificas

dentro de lo socialmente aceptable.

Por Ultimo, se citan los trabajos de A. Roméu (2003-2005), cuyo valor para la investigacion radica en
destacar la competencia comunicativa como configuracién, su caracter integrador de otras estructuras y
contextual, al definila como “una configuracion psicolégica que integra capacidades cognitivas y
metacognitivas para comprender y producir significados, conocimientos acerca de estructuras lingtiisticas y
discursivas y las capacidades para interactuar en diversos contextos socioculturales, con diferentes fines y

propositos”. (Citado por Aguirre Raya, 2008: 5).

Cuando se profundiza en los criterios actuales respecto a la formacién de la competencia comunicativa
interpersonal, hay coincidencia en la necesidad de interiorizar no s6lo a un nivel cognitivo sus conceptos
fundamentales, sino en la necesidad de formar actitudes y valores que potencien el humanismo en la
comunicacion. Hernandez G. (2008) menciona la necesidad de formar comunicadores reflexivos, criticos y
humanistas, que sean capaces, de “...modificar su sistema de valores y actitudes, y que a su vez se inserten

en un esquema social de relaciones mas solidarias, cooperativas, autbnomas y equitativas.

Garza Guzman (México, 2008), declara que el buen “comunicador” empieza por si mismo, necesitando
conocer su propia comunicacion, desarrollando habilidades comunicativas junto con su crecimiento y
autoconocimiento como persona, refiriendo que humanizar al comunicador le dara una conciencia ética en
su desempefio profesional, criterio que sustenta la autora de este trabajo y que constituye fundamento para
los disefios curriculares encaminados a perfeccionar la competencia comunicativa interpersonal, en este

caso, haciendo referencia al especialista de la DTI como comunicador.

Llegado este punto del anélisis, la autora valora que el término competencia implica no solo la posesion de
un sistema de conocimientos (el saber), habilidades (saber hacer) y capacidades para desplegar o
desarrollar una actividad concreta y ejecutarla eficientemente, no son potencialidades, sino realidad
actualizada, que incorpora el elemento actitudinal como disposicidn o predisposicion al comportamiento,
sustentada en un sistema de creencias(el saber), sentimientos y motivaciones en su base (el sentir),
vinculadas a los valores internalizados por el sujeto, que condicionan su desempefio autorregulado

eficiente(el ser), alin cuando varien las condiciones de su actuacion.

27



Ser competente también significa poseer una representacion subjetiva actualizada del estado en que se
encuentra la propia comunicacion, a patir de estados metacognitivos y metacomunicativos que la propicien y
la posibilidad de transferir los conocimientos, habilidades y capacidades a cada situaciéon concreta que
enfrente el sujeto (al ser la comunicacion un proceso vivo, interactivo, cambiante), adoptando una actitud
consecuente, en correspondencia con los valores que defiende, de modo que garantice un desempefo
eficiente.

Sobre estos argumentos, en el trabajo se define la Competencia comunicativa interpersonal como una
configuracion del sujeto psicologico, conformada por un sistema de conocimientos, habilidades,
capacidades, motivaciones, sentimientos, actitudes y valores que él posee para relacionarse
bidireccionalmente con otros, sustentados en una concepcion humanista de las relaciones sociales, que se
actualizan en cada nueva situacion comunicativa y se observan a través del desemperio eficiente, efectivo, y
apropiado en ellas, permitiendo la autorregulacion del sujeto en el contexto comunicativo concreto.

A través de varios afios de investigacion de la autora del trabajo se han logrado precisar algunos de los
contenidos esenciales que configuran la competencia comunicativa interpersonal de los especialistas para
establecer, mantener y profundizar en el tiempo relaciones cada vez mas consolidadas con sus
colaboradores, que adquieren la connotacion de exigencias del desempefio competente.(Diaz de Villegas,
1996-2001)

Puede definirse la comunicaciéon especialista-colaborador como un tipo de vinculo comunicativo
interpersonal diadico del nivel funcional, de caracter secreto, oficial, motivado por necesidades de trabajo,
que se distingue por la delimitacion de los roles de sus participantes, donde el oficial asume el rol director, su
caracter relativamente estable y que en su evolucion por distintos niveles y etapas de desarrollo pueden
convertirse en comunicaciones consolidadas y desarrolladoras, sin que rebasen las normas y procedimientos
del trabajo especifico de la DTI. (Diaz de Villegas, 2008)

Se han determinado entre los contenidos de la competencia comunicativa interpersonal del especialista
las siguientes dimensiones:las habilidades para la interaccion, la comprensiéon mutua y la atraccién
interpersonal, la seguridad en si mismos y en el otro al comunicarse, la capacidad de autocontrol
emocional en la comunicacion, la correspondencia entre las exigencias que se hacen al colaborador y las
posibilidades de satisfacerlas, las posibilidades para la autoexpresion de la personalidad en la
comunicacion, el conocimiento y satisfaccion de las expectativas mutuas en la comunicacion, la
satisfaccion con el rol y el estatus que se ocupa, la existencia o no de reciprocidad en la comunicacion
(correspondencia entre la autovaloracién y la valoracién del otro), el nivel de expresion de los valores en la
comunicacion, la adecuacion de las valoraciones del comportamiento propio y del compafiero en la
comunicacion (riqueza, criticidad y autorreferencia) a través de la metacogniciéon y la metacomunicacion
.(Diaz de Villegas, 1996-2008).
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Todos las dimensiones referidas son de corte eminentemente psicolégico, sin embargo, también se ha
podido determinar que en este tipo de comunicaciones interpersonales intervienen factores de otra indole
con mucha fuerza. (Diaz de Villegas, 1996-2001). Entre estos factores que constituyen también dimensiones
de competencia comunicativa interpersonal se incluyen el cumplimiento estricto por los especialistas de los
principios y normas del trabajo especifico de la DTl en la comunicacidn con sus colaboradores y de forma
especial que la comunicacion conduzca al cumplimiento de los objetivos y misiones del trabajo

especifico, para lo cual fue creada.

No por citarlos al final ellos son menos importantes, pues se ha demostrado en investigaciones realizadas
que son estos factores funcionales los que condicionan, en Ultima instancia, el éxito o fracaso de la
comunicacion interpersonal especialista-colaborador, son el por qué de esta relacion, mientras los
contenidos psicoldgicos son el cdmo de las mismas. (Diaz de Villegas, 1998-2007) Todos los indicadores
que conforman estos contenidos aparecen descritos en el Anexo No. 1 del trabajo, donde pueden
apreciarse, asi como en el Manual para el entrenamiento, donde estan explicitados y son valorados como
exigencias del desempefio comunicativo interpersonal competente. Considera la autora que las dimensiones
e indicadores descritos, se organizan en tres niveles de competencia comunicativa interpersonal: bajo,

medio y alto, los cuales se describen en el Anexo No. 2.

Finalmente, puede definirse la competencia comunicativa interpersonal del especialista como una
configuracion sistémica de conocimientos, habilidades, capacidades, motivaciones, actitudes, sentimientos y
valores que posee el sujeto, sustentados en una concepcion humanista de las relaciones interpersonales,
que se actualizan en cada nueva situacion comunicativa y se manifiestan en el comportamiento comunicativo
interpersonal eficiente, efectivo y adecuado con sus colaboradores, entre cuyos indicadores se destacan las
habilidades para interactuar, el logro de la adaptacion mutua y la armonia, la sequridad en si mismo y el otro,
la autorrelajacion, la adecuada valoracion del otro y autovaloracion de sus comportamientos comunicativos
(metacomunicacion), alcanzando la reciprocidad y la autoexpresion de ambas personalidades, adecuar las
exigencias a las posibilidades del otro, la satisfaccién con el rol que cada uno ocupa y de las expectativas
mutuas en la comunicacion, ajustandose al cumplimiento de los principios y normas del trabajo especifico
que realiza y al logro de los objetivos por los que surgio la relacion, permitiendo la autorrequlacion del sujeto

en un contexto comunicativo concreto.

1.4 El entrenamiento sociopsicolégico (ESP) como via para desarrollar la competencia comunicativa

interpersonal.

El ESP surge como consecuencia de necesidades derivadas de la practica social, para resolver los
elementos que hacen inefectiva la comunicacion. Los antecedentes del ESP descansan en los llamados
grupos T (training groups), surgidos en Estados Unidos durante los afios 40, conformados por individuos
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heterogéneos, reunidos con el objetivo de aportar saberes y facilitar la percepcion y analisis de las vivencias
experimentadas en las relaciones interpersonales y la dindmica grupal, una vez surgida la interaccion; que
toman en cuenta el aprendizaje personal y constituyen valiosos medios para acrecentar la sensibilidad
interpersonal y el conocimiento de qué se necesita para alcanzar mayores éxitos en las relaciones
interpersonales.

El entrenamiento sociopsicoldgico, ha sido definido por M. Vorwerg como "... un método de influencia”, que
no puede ser valorado como “una simple técnica” ni estar “desprovisto de metas psicoldgicas y practicas”
(Vorwerg, 1982; citado por Gonzalez Ibarra, 1996), cuyo surgimiento tuvo repercusion para la Psicologia
social en el plano tedrico como metodoldgico, al representar el paso “de una teoria psicoldgica descriptiva a
una psicologia transformadora de la realidad socio-psicolégica de los grupos”. (Gonzalez Ibarra, 1996)

La literatura consultada permitié diferenciar tres tipos de programas de entrenamiento, que se diferencian
entre si por su alcance: el orientado a la optimizacion de las caracteristicas individuales y de ejecucion de
determinado tipo de tarea, el orientado a la modificacion de caracteristicas relativamente centrales de la
personalidad y el que se orienta a desarrollar funciones psiquicas operacionalizables, clasificacion que
revela las posibilidades de este tipo de entrenamiento para modificar el comportamiento. A cada uno le
antecede un estudio preliminar, concebido como anélisis de exigencias, que facilita precisar las metas
respecto a qué modificaciones de los mecanismos psiquicos de autorregulacién son necesarios para

dominar las exigencias de la actividad. (Citado por M. L. Gonzalez, 1996 y Berges Diaz: 2003)

El entrenamiento sociopsicolégico es considerado un método de aprendizaje a través de la influencia de la
dindmica grupal, donde la persona aprende a modificar su comportamiento mediante tareas activas y
dinamicas que demandan la optimizacién de su comportamiento, induciendo cambios parciales, al aplicar lo
aprendido durante el entrenamiento, las cuales precisan un periodo de tiempo para poder observar los
cambios. (. Hernandez, 1993, citado por Banguela Sotolongo, 2000).

Las potencialidades del entrenamiento sociopsicolégico son fundamentadas por L. A. Petrovskaya, mediante
la unidad existente entre la actividad y la comunicacion y su funcionamiento como método de influencia, que
permite optimizar la conducta al potenciar los mecanismos de regulacién psiquica, reproducir
experimentalmente la realidad psicolégica de la personalidad e indagar sobre sus componentes y
funcionamiento personal. (Citado por Berges Diaz, 2003) Es valorado como forma cientifica para resolver

problemas practicos, entre ellos las disfunciones en la comunicacion.

Una de las problematicas fundamentales a plantearse por el investigador, es si el ESP disefiado constituye o
no un instrumento que potencia la comunicacion, al respecto, V. Ojalvo (1996) plantea dos condiciones
necesarias: cuando su propdsito principal radica en que el sujeto conciencialice gradualmente y confirme por

si mismo la esfera y el grado de inadecuacion de su comunicacion, y si logra un cambio tendente a optimizar

30



el comportamiento comunicativo de los entrenados, concretado en el empleo cotidiano de estrategias

comunicativas que viabilicen el proceso. Ambas constituyen punto de partida del presente trabajo.

Otros dos elementos que refuerzan el empleo del entrenamiento sociopsicolégico para el desarrollo de la
competencia comunicativa interpersonal por la investigaciéon son las funciones que cumplen sus métodos
(didactica, educativa y desarrolladora) y sus potencialidades formativas. (V.Ojalvo, 1996). G.E. Filatova
comprobd que la utilizacién efectiva de los métodos de ESP se logra al modelar situaciones tipicas de la
actividad profesional, cuando se tienen en cuenta los principios didacticos y se estructura como un sistema
cuyos componentes estan vinculados entre si y se combinan con formas y métodos tradicionales de
ensefianza, destacando potenciar ademas del empleo de la modelacion, la discusion grupal, y los juegos de
roles. (Citada por V. Ojalvo, 1996)

En la presente investigacion la comunicacion se interpreta como un tipo especial de relacidn sujeto-sujeto
(Lomov, 1989). Se asume el concepto de "comunicacion libre" de A.V. Mudrik al explicar la comunicacién
interpersonal, basada en la necesidad y en reconocer en el interlocutor los valores de la personalidad
humana, en la creacion de interrelaciones sobre la base de la igualdad y el respeto a la dignidad humana, en
oposicidn al tipo de relacion en la cual los comunicantes se relacionan con el otro como medio para lograr
sus fines personales (sujeto-objeto). La propuesta asume que la teoria y la practica del entrenamiento
sociopsicoldgico se basan en la interaccidn grupal donde se da la actividad conjunta y la comunicacioén libre,
pero no de manera espontanea, sino orientada y consciente como resultado del trabajo de formacién, para

alcanzar determinado objetivo grupal.

Es importante para el disefio de entrenamientos tomar como referentes los resultados y regularidades
generalizadas por investigaciones precedentes, con larga experiencia en la aplicacién del método, como el
Entrenamiento de habilidades sociales y la Inteligencia Emocional, entre otras, que pueden resumirse en
que los procesos de concienciacion y entrenamiento y el rendimiento obtenido de la ejercitacién de las
competencias puede y debe cuantificarse comparandolo con periodos anteriores a la capacitacion, en la
necesidad de implementar la evaluacién continua, para mejorar y hacer mas eficaz el entrenamiento;
entender la evaluacion como un proceso hacia la mejora continua.

También recomiendan no identificar el reaprendizaje emocional con la participacion en un juego o ejercicio,
el disefio premeditado de simulaciones y juegos, focalizando las habilidades concretas a entrenar, las cuales
se explican claramente a los participantes, la necesidad de concluir con un anélisis de la experiencia,
considerar que el desarrollo de competencias requiere desaprender habitos de pensamiento, sentimiento y
accion obsoletos, fuertemente introyectados, para que no interfieran en el desarrollo de otros nuevos y

necesarios actualmente, pues el estadio final de dominio de una nueva competencia se produce cuando
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estos viejos habitos pierden su condicién de respuesta y uno nuevo ocupa establemente su lugar, sin peligro
de recaida aun ante condiciones muy hostiles.

Ademas, que el entrenamiento requiere de motivacion, esfuerzo, tiempo, apoyo y practica sostenida;
considerar el diagndstico, la sensibilizacidn, capacitacion y entrenamiento y evaluacion como fases
esenciales a recorrer; que el grado de competencia que puede desarrollar una persona no proviene de la
programacion o memorizacion de atributos de conducta externos, ajenos y estereotipados, sino del resultado
de trabajos y procesos integrados en los recursos internos personales, derivados de entrenamientos
adecuados y multiples experiencias individualizadas proyectadas a mediano y largo plazo.

Otro requisito para lograr que las técnicas y cursos de capacitacion en competencias alcancen los resultados
esperados es efectuar diagndsticos integrales, que valoren las potencialidades, los recursos humanos
internos y no solo las vulnerabilidades, pues si son subestimados o desatendidos se convierten en
debilidades; ademas de realizar sensibilizaciones personalizadas y especificar las necesidades particulares a
entrenar por cada persona o grupo.

En Cuba se ha acumulado experiencia en la aplicacién del ESP, disimiles programas han asumido diferentes
lineas, entre ellas los centrados en el proceso, en los que se trazan estrategias orientadas al desarrollo de
competencias y habilidades sociales dentro de la capacitacién a directivos (Gonzélez Ibarra,1996; Fuentes
M.,1997; Barrios Osuna, 2000; Berges Diaz, 2003; Gallardo Lépez, 2004, entre otros) y otras encaminadas a
disminuir el riesgo de disfuncionalidad y la promocién de la salud mental y el bienestar psicolégico en
pacientes. (D. Zaldivar, 2006)

Entre estas experiencias, la sugerida por el Dr. D. Zaldivar es considerada un modelo para la propuesta de
entrenamiento de posgrado para desarrollar la competencia comunicativa interpersonal. Este autor propone
un diseio de programa de entrenamiento centrado en el proceso que contempla como elementos: la
habilidad a entrenar, los objetivos del programa, la descripcién de los contenidos en funcién del objetivo
capacitador, la descripcién del procedimiento a emplear durante el desarrollo del programa, el método (se
explica la estrategia y técnica de entrenamiento que se llevara a cabo) y la descripcion del procedimiento

para el seguimiento.

El procedimiento que se emple6 implica como pasos para cada objetivo capacitador y la habilidad que se
entrena: la explicacién y descripcion, la demostracion; el ensayo conductual; la retroalimentacion de
los aspectos positivos y negativos con explicacion y demostracion; la consolidacion; generalizacion con
tareas para el hogar; los encargos conductuales; el automonitoreo (auto-observacién y autorregistro del
propio comportamiento)y la evaluacion (donde se describen las técnicas y el procedimiento que sera

empleado para la valoracion de los resultados del programa en sus distintas etapas)
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Se asume, de acuerdo con el Dr. D. Zaldivar (2006), que el desarrollo del programa de entrenamiento debe
realizarse segun la planificacion establecida, pero con la suficiente flexibilidad como para introducir cualquier
cambio que la propia practica sugiera, idea reforzada por Gallardo Lépez cuando plantea que ‘el
entrenamiento para cada oportunidad no puede ser el mismo, pues los problemas, condiciones y metas no

permanecen inalterables de un lugar a otro...” (T J. Gallardo Lépez, 2004)

D. Zaldivar también propone realizar las evaluaciones segun lo programado y una evaluacion integral del
grado en que se lograron los objetivos del entrenamiento y la necesidad de disponer las condiciones para

llevar a cabo el seguimiento de los casos.

También se adscribe la autora a los presupuestos de la doctora Gonzélez Ibarra, basada en las ideas de T.
Alberg (1984) acerca del analisis de exigencias en la relacion exigencia social - exigencia personal y a su
propuesta de que la estructura metodoldgica del programa de entrenamiento se determine al comparar
empiricamente la conducta de cierto grupo de profesionales respecto a exigencias caracteristicas y que de
ello se deduzcan los objetivos del entrenamiento, los que “se expresan en términos de exigencias al
comportamiento y a sus mecanismos de regulacion psiquica.” (Gonzalez Ibarra, 1996)

El concepto de la competencia social se elabora sobre la base del supuesto de que cada hombre en el
proceso de cooperacion y division social del trabajo, desempefia determinadas funciones, para cada una de
las cuales existen exigencias al comportamiento, bajo condiciones histérico-concretas, necesarias para
desarrollar con efectividad esas funciones.

Se asume en la investigacion que el fin del entrenamiento sociopsicoldgico como método para desarrollar la
competencia social es la comprensidn por el sujeto de la funcionabilidad de un modelo de comportamiento
en la comunicacidn para lograr su realizacion social, con significado y sentido personal para él, es decir, la
conciencializacidn por este de su relacidn personal con respecto a las exigencias.

Esta concepcidn permite superar la vision mecanicista de la relacidén del hombre con su medio, al sustentar
que la asimilacién de un modelo comportamental no se produce de manera directa, ni en una relacion
unidireccional de quien realiza la influencia, sino mediados por el sujeto que se autorregula, lo que permite
rebasar el modelo conductista.

Ser competente no se reduce a aprender un modelo dado, sino comportarse conscientemente frente a las
dindmicas condiciones sociales, por lo que la influencia debe dirigirse a que los entrenados comprendan la
esencia de la exigencia en toda su complejidad y que puedan deducir de forma consciente, formas de
conducta efectivas segun sus posibilidades personales. (Gonzalez Ibarra, 1996)

El analisis de exigencias, es valorado como un método esencial para elaborar un programa de
entrenamiento que garantice una eficaz influencia, pues permite determinar qué cualidades y mecanismos

son ineludibles al desempefio competente, definir el objeto de la influencia y establecer los indicadores para
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evaluar la modificacién esperada.

Un concepto esencial a definir en la investigacion, es el de regulacidn psiquica, cuya importancia destaca K.
A. Abuljanova-Slavskaia cuando plantea:"si se desea perfeccionar la calidad de la actividad y el desarrollo
de la personalidad, hay que considerar la regulacidn psiquica como el problema central' (KA. Abuljanova-
Slavskaia, 1980:176).

La regulacién de la actividad por la personalidad y los niveles de regulacién son valorados punto de partida
cardinal en el analisis psicoldgico, cobrando significado en la presente investigacion. La autorregulacion
puede definirse como "la relacion dada entre las actitudes, capacidades y estados individuales y las
condiciones de actividad reflejadas por el sujeto en forma de tarea o situacion” (A. B. Petrovski, 1985; citado
por Gonzalez Ibarra, 1996).

Segun diversos autores (W. Hacker, 1982; O. A. Konopkin, 1975; V.A.ladov, 1979) los elementos que
conforman la estructura de la autorregulacién son: el planteamiento por el sujeto del objetivo, el modelo de
las condiciones significativas, el programa propio de realizacién de las acciones, el sistema de criterios para
evaluar el éxito de la actividad, la informacion acerca de los resultados reales logrados, la valoracion de la
correspondencia del modelo deseado con el resultado obtenido y las decisiones acerca de las correcciones
que se requiere introducir en el modelo de autorregulacion.

Otro de los elementos a precisar es el de la relacién entre la conducta y los mecanismos de autorregulacion,
al respecto S. L. Rubinstein sefiala que “...dentro de las diferentes situaciones sociales concretas, una y la
misma actuacion puede obtener un distinto sentido social. Los fines y los motivos del sujeto actuante
alcanzan para éste un determinado sentido personal; este sentido determina para el sujeto el contenido
l6gico de la actuacion, el cual no siempre coincide con su significacion objetiva, aun cuando no debe ser
separado de ella" (S.L. Rubinstein, 1982; citado por Gonzalez Ibarra, 1996).

La trascendencia de este juicio radica en valorar que no existe una correlacion directa entre la conducta y los
mecanismos de regulacion interna, entre lo que el individuo piensa y estructura psiquicamente y lo que
expresa en su actuacion, que es confirmado en los trabajos de F. Heider (1958) y E. Jones (1979); H. Kelley
(1973) y M. Bar6 (1983).

Por conducta se puede definir “el eslabon ejecutor de nivel superior en el proceso de interaccion del
individuo con su ambiente, constituye el sistema ejecutor de las acciones préacticas orientadas a
determinados objetivos que garantizan la preparacion para la satisfaccion de las necesidades del individuo.
Es el momento donde se constituyen en unidad las acciones psiquicas internas (impulsoras, reguladoras,

reflejos) y las acciones externas ejecutoras” (.V. Davidov, 1983:260, citado por Gonzalez Ibarra, 1996).

Un elemento esencial para comprender la relacion conducta-autorregulacion y como se produce el cambio
es el de actitud, cuyas mas relevantes conceptualizaciones se encuentran en la explicacién del proceso de

su modificacion. La literatura describe distintas posiciones respecto al proceso de cambio de las actitudes
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que son sistematizadas por tres enfoques: el de la comunicacion-aprendizaje, el funcional y el de

consistencia, en este ultimo, por su trascendencia, se detendra el anélisis.

Dicho enfoque es representado por L. Festinger (1957) y en su modelo el cambio se debe a la mayor o
menor disonancia cognoscitiva entre las creencias que tienen las personas, la cual crea un estado de
desequilibrio, desagradable, del cual trata de salir, produciéndose la modificacién de su actitud en busca de
la consonancia, y esta constituye, al mismo tiempo, la critica esencial a su modelo, al considerar que se

sobredimensiona el valor gratificante del equilibrio y el caracter racional del individuo.

Resulta importante fundamentar cdmo se produce la modificacion de las actitudes hacia si mismo, como
condicion esencial del proceso de cambio, encontrando su esencia en las ideas L. Festinger (1957), cuando
valora que el hombre modifica sus actitudes y criterios sobre si para no contradecir su propio
comportamiento y al funcionar como motivo, puede constituir el principal mecanismo regulador del
comportamiento, como imagen presente del yo, futura y pasada o como proceso que facilita y tamiza la
formacion de propésitos 0 metas, proceso que V. V. Stolin (1983) valora como asiento de la comunicacion

del sujeto con los demas.

Para L. Festinger (1957) la fuente mas poderosa de inconsistencia entre las actitudes se encuentra entre las
que uno tiene hacia si mismo y la conducta percibida por los demas, o entre las primeras y las actitudes que
los demas tienen hacia uno mismo, lo que destaca el papel de la autoimagen y de la valoracién de los
demas en los procesos de modificacion de la actitud y el comportamiento, asumido generalmente en los
distintos procedimientos para cambiar las auto percepciones descritos en la literatura consultada.

El concepto actitud puede definirse como "predisposiciones relativamente persistentes que dan continuidad
a la conducta en el tiempo" (O. W. Johnson, 1987: 81, citado por Gonzélez Ibarra, 1996). Del anélisis de la
literatura revisada pueden delimitarse particularidades esenciales del proceso de adquisicidén y modificacion
de actitudes, sobre las que se sustenta el trabajo, significando: el que todas son aprendidas y adquiridas a
través de la instruccion directa, asumiendo el atributo de alguien y adoptando roles sociales; que estan
abiertas a la modificacion y el cambio de forma permanente y que cambiarla es adquirirla, invertirla o
intensificarla.

Ademas, una vez aprendidas, las actitudes no se instalan de por vida, sino que se modifican incesantemente
a partir de la experiencia personal; estas se aprenden y modifican dentro de los sistemas de relaciones
humanas, a través de un proceso dindmico en el que los demas comparan a la persona con sus
expectativas sobre cual es la actitud adecuada, a la vez que la persona se activa por elevar su competencia,
seleccionando los roles a asumir para satisfacer las exigencias del medio.

También es importante para el trabajo detenerse en el modelo de cambio propuesto por M. Vorwerg (1982),

que destaca la interaccion entre los procesos cognitivos y motivacionales, la accion reciproca entre la
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recepcion y la evaluacién de la informacion, que se traduce practicamente en estimular la retroalimentacion
para objetivar el comportamiento de modo que permita introducir los cambios y optimizaciones necesarias,
sobre la base de la interaccion intragrupal.

Fue K. Marx (1966) quien senté las bases para comprender el papel de la percepcion interpersonal como un
mecanismo de formacidn de la autoconciencia, al plantear que "inicialmente el hombre se mira, como en un
espejo, en el otro", trabajado mas tarde por L. |. Bozhovich (1976), como linea de desarrollo ontogenético y
de cambio de la personalidad: la asimilacion de nuevas formas de conducta a partir del modelo del otro.

Han sido realizados numerosos estudios respecto al tema de la percepcidn interpersonal, destacando los de
R. Rosenthal, L. Jakobson (1968), J. Bruner, L. Postman, J. Rodriguez (1951), asi como los de J. Gibson
(1959), M. D'Amorin y J. Nuttin (1972), en los que se destaca la relacion percepcion-accion. Al respecto se
plantea que "debemos considerar no solo las reacciones de A ante la conducta de B, sino, también de qué
manera ellas afectan la conducta posterior de B y el efecto que ello ejerce sobre A". (G. Bateson, 942; p. 37,
citado por Gonzélez Ibarra, 1996).

De los autores consultados, G. M. Andreieva (1984), es quien confiere mayor integridad al tratamiento del
tema de la percepcion interpersonal al insertarlo dentro del aspecto perceptivo de su modelo estructural de
la comunicacion, al describir los mecanismos de la comprensién mutua, a través de los mecanismos de
identificacion y reflexion, ideas que coinciden con T. Hora en su obra sobre la Psicoterapia existencial
(1959), las que por su trascendencia fueron incorporadas por M. Vorwerg (1979) y por L. Petrovskaia (1989)

al contexto del entrenamiento socio-psicoldgico, que son raigales para el presente trabajo.

El concepto de identificacion (elaborado por el psicoanalisis) designa el hecho de comprender al otro
colocandose en su lugar, actuando como lo haria el otro, valorado por A. Noyes, "el mas importante
mecanismo psicoldgico para determinar el crecimiento del ego" (A. Noyes, 1962:52, citado por Gonzalez
Ibarra, 1996), al constituir un recurso para influir constructivamente sobre el desarrollo de la personalidad. A
través de la identificacion el sujeto "copia formas externas de conducta, ideas, sentimientos y acciones de
otras personas" (A. B. Petrovski, 1985; p. 315 citado por Gonzalez Ibarra, 1996).

T. Hora también destaca la importancia del mecanismo de la reflexiéon en la percepcién interpersonal y
plantea que "para comprenderse a si mismo se necesita la comprensidn del otro y para que el otro lo
comprenda necesita comprenderlo”. (T. Hora, 1959; p. 237 citado por Gonzalez Ibarra, 1996). Esta definicién

destaca la dualidad del individuo como sujeto y objeto de la percepcién.

Es conveniente explicar que la imagen y el conocimiento de si se forma, adecua y consolida a través del
desarrollo ontogenético, mediante la influencia esencial de la valoracién de los demas, aportada a través de la
interaccién del sujeto con los diferentes grupos en los que se inserta, desde la familia hasta los colectivos

estudiantil y laboral, por los propios resultados que va alcanzando y asi, cuando esta imagen alcanza una
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connotacion afectiva para el sujeto, conlleva al proceso de formacién de la autovaloracion, que constituye la
actitud afectivo-valorativa del sujeto hacia si mismo, convirtiéndose en una configuracion psicoldgica de la
personalidad que participa en la regulacion inductora del comportamiento.(Gonzalez, F.,1986; Roloff, 1986;
Pérez Yera A. y Diaz de Villegas O.;1986; Brito H.,1987).

Para que la autovaloracién pueda desplegar eficientemente su funcion reguladora, precisa la valoracion
adecuada de si mismo, que significa reconocer las fortalezas y debilidades propias, precisar las posibilidades,
alcances y limites personales, mantener una conducta reflexiva posibilitando el aprender de la experiencia,
ademas de ser lo suficientemente flexible para asimilar los elementos disonantes con esa imagen, rica y
estable.

Esta funciéon autorreguladora se potencia cuando se manifiesta como autovaloracion critica de la
personalidad, definida como aquel nivel de autovaloracion en que el sujeto posee un conocimiento profundo,
flexible y estable cargado de emotividad acerca de sus virtudes y defectos, que lo orienta hacia el cambio, a
mirarse bajo una nueva perspectiva, y orientar el comportamiento hacia la autoeducacién y el autodesarrollo.
Producto de este mismo proceso, en la misma medida que madura el sujeto, se van desplegando otras dos
formaciones motivacionales: los ideales o aspiraciones, que constituyen la actitud afectivo valorativa del
sujeto, orientada hacia el futuro, y se expresa en planes y proyectos que transitan por diversos niveles de
desarrollo. (Bozhovich, L.I., 1983; Gonzalez, F., 1983; Roloff, 1987; Arias Herrera et al., 1986-1997).

Asi mismo, cuando estas aspiraciones se traducen en metas concretas a corto o largo plazo, en cuyo
cumplimiento se implica el sujeto, constituyendo su orientacion esencial, el motivo rector de su conducta,
adoptan la connotacién de intenciones o propositos, que constituyen igualmente configuraciones esenciales

en la autorregulacion del comportamiento tendente al autodesarrollo. (Gonzélez, F., 1983).

Estas tres formaciones psicolégicas establecen tales nexos de interdependencia que permiten
comprenderlas holisticamente, conformando un subsistema motivacional mas complejo y trascendental para
entender el proceso de regulacién de la personalidad al nivel consciente-volitivo, nivel superior de
autorregulacion (Gonzalez, F., 1987 b), estructura conocida en la literatura como “capacidad de anticipacion”
(Arias Herrera et al., 1986-1997).

Estas tres configuraciones, los determinantes en su formacién, modificacion y su integracion en la capacidad
de anticipacién, constituyen categorias esenciales para explicar cdmo se produce el proceso de modificacién
de la imagen de si en la comunicacién interpersonal, mediada por la influencia de la valoracién de los
demas, punto de partida para activar la necesidad de cambio en pos del desarrollo de un desempefio
competente, el cual requiere no sélo la actualizacion de la imagen de si, sino el proyectar metas a corto y

largo plazo que permitan orientar el comportamiento hacia su logro.

37



Otro elemento de partida para comprender el proceso de autorregulacién en la comunicacion interpersonal,
conducente a la adecuacién de la autovaloracion, es el relacionado con la capacidad que tenga el sujeto
para distanciarse de la propia percepcion interpersonal y de conciencializar o evaluar el proceso de su
comunicacion y actualizarlo en cada acto comunicativo, “comunicarse a propésito de la propia
comunicacion”, proceso que P. Watzlawick (1987,1992) llama metacomunicacioén, mecanismo fundamental

en su sistema terapéutico para restaurar procesos alterados, que contribuye al proceso de cambio.

Este proceso permite estimular la autoreflexion sobre el proceso comunicativo, en interés de un mejor
conocimiento del comportamiento comunicativo interpersonal y de la interinfluencia entre los sujetos que
participan. O.K. Tijomirov (1984) estudia el papel de los conceptos sobre las personas en la regulacion del
comportamiento y considera que conocer a la otra persona significa comprender sus objetivos y motivos, lo
cual supone la habilidad de “analizar la situacion objetiva y a la otra persona desde la posicion del otro”.

Los estudiosos del tema coinciden en que el proceso de adecuacién de la percepcion interpersonal, de
cambio en las percepciones y el comportamiento comunicativo resulta complejo y dificil de resolver, razén
por la cual generalmente requiere la intervencion de especialistas, pues las relaciones “no son realidades
concretas, sino experiencias subjetivas o construcciones hipotéticas. En las relaciones nosotros mismos
estamos contenidos, en ella somos parte de un todo mas amplio cuya totalidad no podemos captar" (P.
Watzlawick, 1993; p. 86).

El entrenamiento sociopsicolégico es valorado como sistema en si mismo que comprende
metodologicamente todo el proceso de cambio, desde el diagnostico inicial hasta la transferencia a
situaciones de exigencia social, donde el aprendizaje se hace significativo para el sujeto en la medida que
identifica y autorreconoce sus limitaciones respecto a las exigencias sociales, que comprende la necesidad
de desarrollar determinadas habilidades” y sentimientos, valores y actitudes-diriamos- lo cual moviliza
recursos personolégicos que se caracterizan por su implicacion subjetiva, dejando de ser una exigencia
externa los elementos sefialados o sugeridos por otro, para convertirse en motivos, en exigencias internas
que adquieren sentido para el sujeto. (Cabrera ., 2002)

Finalmente, el entrenamiento que se proyecte debera ser concebido sobre la base de los fundamentos del
entrenamiento sociopsicoldgico pues este constituye una via importante para el desarrollo de la competencia
comunicativa interpersonal, les permite adquirir o profundizar saberes, aportar modelos de conducta
comunicativa, desarrollar habilidades, sentimientos humanistas en la comunicacién y potenciar el desarrollo
de valores y actitudes al interactuar facilitadas por la adecuacién de la autovaloracion, los ideales y
propositos, que favorezcan la autorregulacion del comportamiento comunicativo y la solucion de problemas

en su comunicacién mediante la modelacion de la realidad.
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1.5 La superacion profesional y las investigaciones vinculadas al desarrollo de la comunicacion en el
contexto del Ministerio del Interior.

La preparacién profesional de sus recursos humanos ha constituido un tema de ocupacion constante por el
Ministerio del Interior desde el pasado siglo, asi, en 1978, el Consejo de Ministros toma la decision de
especializar las fuerzas de este organismo y establece el Decreto Ley 29 del Comité Ejecutivo del Consejo
de Ministros para crear el Instituto Superior del Ministerio del Interior “Eliseo Reyes Rodriguez” en Ciudad de
la Habana.

Este centro comenzé a preparar las fuerzas de la institucion militar en distintas especialidades, recibiendo no
solo los contenidos basicos de estas, sino también de formacion general e integral y posgraduada, momento
que marca también el comienzo de la preparacion especializada de los oficiales de la DTI

El Ministerio del Interior se ha insertado también al desarrollo de la formaciéon académica de posgrado,
creando las Comisiones permanentes para la educacion de posgrados y los Consejos Cientificos, que se
ocupan de asesorar la adopcion de estrategias y politicas a seguir, la acreditacion de los programas a
oficializar nacionalmente, ademas de la homologacién y convalidacién de los programas que se desarrollan
en Cuba.

Entre diciembre de 1998 y febrero de 1999 fueron aprobadas y promulgadas la Orden 21 de 1998 y la Orden
6 de 1999, ambas del Viceministro Primero del Interior, que establecen la preparacion de las fuerzas en
unidades y especialidades, asi como la superacion posgraduada para los egresados de nivel superior y
especializada, sobre la base de los objetivos y tareas principales de la institucion, considerando las
particularidades de la compleja situacion operativa y sus prondsticos, lo que ha requerido un incremento
sustancial de los niveles de profesionalidad de las fuerzas que participan en el enfrentamiento a las
actividades delictivas.

Entre estas fuerzas se encuentran los especialistas de la DTI, maximos responsables del descubrimiento,
prevencion y corte de las manifestaciones, conductas, acciones o actividades delictivas que ocurren en su
radio de accion, sea un area, Consejo Popular o algun objetivo econdmico, tal como se plantea en el Manual
de Normas y Procedimientos de esta direccion, documento en el cual se describen las funciones que estos
deben cumplir para el desempefio de su encargo social, exigiendo de ellos una alta preparacion profesional.
La dindmica labor del especialista de la DTI, unido a la compleja y cambiante situacién en que se
desenvuelve su trabajo de enfrentamiento al delito comin y las exigencias que impone el incesante y
vertiginoso desarrollo cientifico-técnico, demandan la constante superacion profesional de estos.

El tema de la comunicacion aplicado al trabajo especifico en el Ministerio del Interior, ha sido una ocupacién
esencialmente desarrollada por los psicologos que investigan en este Organo. Durante varios afios se han
realizado investigaciones relacionadas con la comunicacién, las capacidades y las competencias

comunicativas y las relaciones interpersonales, unas vinculadas al trabajo operativo y otras a la labor de
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direccién y preparacion de las fuerzas, materializadas en doctorados y maestrias, entre ellas, se destacan
las tesis doctorales de Abello Mesa, L. (1996); respecto a las relaciones interpersonales entre sujetos de
interés especial para la institucién, continuada por los trabajos de C. Rodriguez Millan (1999), acerca de la

capacidad para establecer relaciones interpersonales, cuyo resultado fue un Manual para su entrenamiento.

Paralelos a estos trabajos se realizaron las investigaciones de A. Sagué Camps sobre la capacidad de
comunicacion educativa y las de la autora de la presente, vinculadas con las caracteristicas de las relaciones
que se establecen entre los especialistas de las lineas operativas y sus colaboradores. (1996-2007). Por otra
parte, se desarrollaron desde el 2001 hasta el 2004, investigaciones dedicadas a diagnosticar la capacidad
de comunicacion (Soto Santos, 2001) y la competencia comunicativa en directivos del MININT de la Region
Central (Hernandez Quintero J. y A. Estela Campo; Brito Pérez A. y M. Contreras Sanchez y Santana Lopez
M. J.y otros, 2004).

En estas investigaciones se delimitaron indicadores para evaluar-diagnosticar las capacidades
comunicativas a partir de un modelo que toma como referencia las funciones de la comunicacion y las
propiedades de los procesos psiquicos que estan en su base (afectivas, volitivas y cognitivas), un enfoque
novedoso que se sustenta en la Tesis doctoral de A. Alfonso Serafin, que permiti6 operacionalizar la
definicién del concepto y elaborar un instrumento para el diagnéstico de la capacidad, teniendo en cuenta
estos indicadores. Desde el punto de vista tedrico se le sefiala como limitacion la misma encontrada en la
literatura revisada referente a la identificacion de los conceptos capacidad con habilidades y competencia

con capacidades.

Como resultado se determind que la capacidad o la competencia comunicativa y sus indicadores no
rebasaron el nivel medio de desarrollo en los cuadros que formaron parte de la muestra, los cuales se
autovaloran en un nivel mas alto del que son valorados por sus subordinados, apreciandose idénticos
resultados a los encontrados en nuestras propias investigaciones (Diaz de Villegas, 1994-2007), en cuanto a
|la falta de reciprocidad en las valoraciones y un insuficiente nivel de desarrollo de la autovaloracion critica en
los sujetos de la muestra. Detectaron como indicador o funcién comunicativa mas afectada, la afectiva, lo

cual no coincide con nuestros resultados.

Esta situacion confirma la necesidad de continuar profundizando en el tema, pues constituye una situacion
problematica que requiere priorizar su solucion o al menos contribuir al logro de niveles mas elevados de
competencia comunicativa, dada su trascendencia en el desempefio profesional competente de los jefes y
especialistas del Ministerio del Interior.

En las investigaciones desarrolladas por la autora sobre el tema de la comunicacion de los especialistas con
sus colaboradores, acerca de las particularidades de estos vinculos comunicativos (Diaz de Villegas
Gutiérrez O., 1994-2007), se ha constatado el insuficiente nivel de adecuacion de estas relaciones de
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trabajo, estudio que abarcé la Region Central, incluyendo varios Organos operativos. (Diaz de Villegas O.,
1998-2001)

En la tesis para optar por el grado de Master en ciencias de la Educacién Superior, de la Paz Diaz (2006),
expresa que los especialistas de la DTl deben perfeccionar algunos aspectos de la ética profesional y de su
comunicacion y atencion a victimas e investigados de los hechos delictivos, dadas sus limitaciones. Los
resultados de esa investigacion demostraron la carencia de ofertas y falta de sistematicidad de la superacion
posgraduada, que no garantiza la superacion permanente de los especialistas de la DTI, a la cual se han
incorporado menos del 65% de las fuerzas, lo cual confirma que urge la necesidad de la superacion

profesional y de ofertas con posibilidades de incorporacion.

Entre las acciones propuestas por de la Paz se destaca la inclusion como tema del Diplomado para la DTl de
los aspectos concernientes a la aplicacién de la Psicologia al trabajo especifico del especialista, con una

duracion de 20 horas de clases presenciales y 60 dedicadas al trabajo independiente.

La experiencia acumulada por la autora del presente trabajo, al impartir la Psicologia Especial a la DTI
durante 18 afos en cursos regulares o por encuentros, a través de la superacion posgraduada, la
preparacion especializada y el trabajo directo e investigativo en este Organo, permite considerar insuficientes
tanto el sistema de contenidos, como el tiempo propuesto, requiriendo incluir mas de un tema, asignatura o
mddulo en este Diplomado y con un mayor numero de horas, tanto presenciales como de estudio
independiente, ademas, la apremia la necesidad de adoptar otras figuras de la superacion profesional, que
contribuyan en mayor medida que el curso de posgrado, a la optimizacion de la competencia comunicativa

interpersonal, dadas las necesidades de aprendizaje de los especialistas.

Entre las formas de superacion propuestas por la Educacién Avanzada, el entrenamiento constituye una via
muy valiosa para capacitar y/o superar a los especialistas desde el puesto de trabajo, al favorecer el
contacto directo con su medio y brindar la posibilidad de transformarlo, al mismo tiempo que acrecienta un
sistema de saberes, desarrolla habilidades y destrezas para solucionar problemas de la practica, se
potencian actitudes, valores y sentimientos que facilitan la integracion de los aspectos esenciales en la

formacion del profesional: saber, saber hacer, saber ser, sentir y aprender a vivir con los demas.

A tenor con esta aspiracion, el entrenamiento de posgrado a los especialistas puede convertirse en la forma
idénea de superacion, para contribuir al desarrollo de la competencia comunicativa interpersonal y con ella a
la mayor efectividad en el enfrentamiento al delito. Existen diferentes tipos de entrenamiento; pero para

lograr los fines de la investigacion se considera como idéneo el entrenamiento sociopsicoldgico.
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Capitulo Il: Diagnéstico de las necesidades de superacion profesional para desarrollar la
competencia comunicativa interpersonal de los especialistas de la Direccion Técnica Investigativa
del Ministerio del Interior.

Para la realizacion del diagndstico se tomaron como punto de partida algunos principios importantes, entre
ellos: la seleccion de los instrumentos a partir de su factibilidad y validez para explorar el fendmeno
estudiado, la variedad de métodos y técnicas para el diagnostico y su estrecha relacién con el complejo
proceso de la comunicacidn interpersonal, la exploracién de la comunicacién a partir de un enfoque en
sistema, para lograr una vision integral del objeto que se estudia, evaluar diferentes momentos del

desempefio comunicativo y valorar cada resultado en relacién o complementacidn con los otros.
2.1 Metodologia utilizada para el diagndstico:

Como alternativa metodoldgica fue empleado el método dialéctico, que propicia el didlogo entre los
paradigmas de investigacion cualitativa y la cuantitativa, asumido en la investigacion, ademas del enfoque

sistémico.

El tipo de muestreo empleado es el no probabilistico, deterministico, a criterio. Se selecciond una muestra
intencional conformada por 12 jefes- informantes claves- de distinto nivel de jerarquia en el MININT (Jefe y el
Segundo Jefe de la DTI provincial, el segundo Jefe de la DTI Santa Clara, 5 primeros oficiales, la Jefa de la
Catedra de Psicologia, la Jefa de la Seccién Cientifica y la primera oficial de Ciencia y Técnica de la propia
Seccién , ambas, miembros del Consejo Cientifico del MININT de la provincia de Villa Clara y ademas, la
primera profesora de la Catedra de la DTl y jefa de colectivo de una disciplina de la Facultad del Ministerio

del Interior en Villa Clara).

También adquirieron esta categoria 67 colaboradores y 19 jefes de los especialistas, los cuales evaluaron la
competencia comunicativa de estos, mediada por la aplicacion del test que explora el nivel de desarrollo de

la competencia comunicativa (ADE-RELOA)

Siguiendo el criterio de Fine (1980), “Los informantes claves apadrinan al investigador en el escenario y son
sus fuentes primarias de informacién.” (Citado por S. Hernandez Bello, 2006:33), en la seleccion de estos
informantes se tuvieron en cuenta como criterios: ser directivos de la DTl o docentes vinculados a esta
especialidad, disposicién para cooperar, alto nivel de conocimiento de la manifestacion del fendmeno
estudiado y colaboradores valorados con adecuadas o inadecuadas relaciones comunicativas con los

especialistas de la muestra.

A estas personas se les solicité informacion sobre diferentes aspectos como las particularidades de la
superacion profesional en el MININT y especialmente de la DTI, las caracteristicas generales y especificas
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de la comunicacion de los especialistas con sus colaboradores, motivaciones, valores, problemas,
caracteristicas de los programas de disciplina y asignaturas, fortalezas y limitaciones de estos, qué plantean

las Normas y Procedimientos respecto al trabajo especifico del especialista de la DTI, entre otros aspectos.

También fueron seleccionados intencionalmente 39 especialistas de la DTI, de un universo de 66, superados
profesionalmente en el periodo 2006-2008 en los modulos del Diplomado-DTl para la Regién Central, que
abarca las provincias Villa Clara, Cienfuegos, Sancti Spiritus y Ciego de Avila, impartidos por la Facultad
Independiente del MININT.

En la investigacion se aplicaron los siguientes métodos y técnicas para el diagnéstico:
1- Analisis de documentos. (Ver Anexo N° 3)
2- Entrevistas semi-estructuradas a directivos. (Ver Anexo N° 4)

3-Test ADE-RELOA: Explora el nivel de desarrollo de la competencia comunicativa interpersonal del
especialista con el colaborador en general y de cada una de las dimensiones e indicadores. (Ver Anexos N°
1, 2y 5). Las demandas de cooperacién se describen como anexos 5-A, B 'y C y los test en especifico se
identifican como Anexos 5-A.1, 5-B.1y 5-C.1).

4-Inventarios de autorreporte: Test de escucha, de Asertividad, test de Empatia, test CRI (capacidad para
las relaciones interpersonales), de Vulnerabilidad al estrés, test CAE (capacidad de autocontrol emocional), y
de habilidades para la argumentacién. Las formas de aplicacion y calificacion se describen en el Manual del

entrenamiento.

5- Analisis de contenido de la composicion (Técnica abierta): titulada: “Yo valoro mi comunicacién con el

colaborador...”.
6 - Aplicacion de dinamicas grupales (Filmadas) mediante el empleo de las siguientes técnicas:

6.a) La “matriz DAFO”, con el objetivo de diagnosticar los factores que inciden en la comunicacion

especialista - colaborador. (Ver anexo N° 6 y 6-A hasta 6-D)

6.b) “Campo de fuerza”, para explorar el estado actual de la comunicacion especialista - colaborador y los
factores que inciden positiva y negativamente en su manifestacion actual. (Ver anexo N° 7)

6.c) “Miremos mas alla”, con el objetivo de determinar el estado deseado, - analisis de exigencias y modelo
ideal- de la comunicacion especialista - colaborador y un plan de acciones para lograrlo. (Ver anexo N° 8)

Dimension estudiada: Necesidades de superacion profesional para desarrollar la competencia

comunicativa interpersonal, que incluye:
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1. Particularidades de la superacion profesional en competencia comunicativa interpersonal

2. Nivel de desarrollo de la competencia comunicativa interpersonal de los especialistas de la DTI.

La dimension: necesidades de superacion profesional para perfeccionar la competencia comunicativa
interpersonal fue procesada y analizada a través del indicador particularidades de la superacion
profesional en competencia comunicativa interpersonal mediante el andlisis cualitativo del contenido de
los documentos revisados y de las entrevistas semi estructuradas y en profundidad a informantes claves,
mediante la determinacion previa de categorias para el analisis: fortalezas y debilidades.

Otro de los indicadores es el nivel de desarrollo de la competencia comunicativa interpersonal, que
constituye una variable aleatoria discreta ordinal, pues se medira a partir de tres (3) niveles: bajo, medio

y alto. (Ver anexos No. 1y No. 2)

Para evaluar el contenido de las técnicas abiertas seran asumidas cuatro (4) categorias: amplitud y riqueza
de la valoracidn de la competencia, vinculo emocional- afectivo con lo expresado, elaboracién personal y
presencia de autorreferencia o de un locus de control externo. El procesamiento y analisis de la variable
Nivel de desarrollo de la competencia comunicativa interpersonal se desarrollo a partir de tablas
matrices donde se reflejan los caracteres, cddigos, la respuesta de los sujetos en forma de segmentos de

significados y la valoracion y analisis cualitativo que emite la investigadora al respecto.

Al constituir una variable de caracter dual: cualitativo y cuantitativo, se emplearé la distribuciéon empirica de
frecuencia a través de tablas de frecuencia, del calculo de medidas descriptivas (media, moda y mediana) y
de la distribucidn porcentual, obtenidos mediante la aplicacién del paquete de programas estadisticos SSPS

(version 13), ademas de la calificacion del test a través de un programa con soporte en el Excel.

2.2. Determinacion de las necesidades de superacion profesional para desarrollar la competencia
comunicativa interpersonal de los especialistas de la Direcciéon Técnica Investigativa: Analisis de los

resultados por técnicas.

A continuacién se describen los resultados obtenidos de la aplicaciéon de los métodos y técnicas para el
diagndstico de las necesidades de superacion profesional para perfeccionar la competencia comunicativa

interpersonal de los especialistas de la Direccidn Técnica Investigativa.

1.-Andlisis de documentos: Fueron analizados los siguientes documentos a través de las categorias fijadas
(Ver Anexo 3):

o Libros de programas de la superacion profesional de la Seccion Cientifica de la Facultad Independiente
“Gral de Brigada L. F. Denis Diaz” del MININT en Villa Clara.
o Fundamentacion de la Carrera Licenciatura en Derecho para cadetes.
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o Modelo del profesional de la Carrera de Derecho para el Ministerio del Interior.

o Plan de estudio de la policia.

o Libros de programas de la policia.

o Programas de la disciplina Psicologia policial.

o Programas de las asignaturas: Bases psicologicas de la comunicacion social y Entrenamiento operativo
con intervencion psicologica.

o Planes calendarios de ambas asignaturas.

La revision de los libros de programas de la superacidn profesional que oferta la Facultad del MININT aporta

que no existe continuidad, coherencia ni consistencia respecto a la preparacion de los especialistas en el

tema de la comunicacion interpersonal, el cual es valorado en unos cursos como proceso, en otros como

capacidad y so6lo uno lo valora como competencia dentro de las competencias profesionales del jefe, pero

esta adolece de inconsistencia tedrica en su definicion, al identificarlo con las capacidades.

La seleccion de los sistemas de conocimientos se determina generalmente a priori, sin el sustento en
diagndsticos de necesidades de superacion potencializadores, que faciliten demarcar fortalezas y

limitaciones en la comunicacion.

La superacién se mueve en el nivel del conocimiento, del saber y sélo un programa dedica espacio al
entrenamiento de alguna habilidad, son escasas las actividades planificadas tendentes al desarrollo de
actitudes, sentimientos y valores humanistas en la comunicacion interpersonal, que permitirian optimizarla
como competencia. Los programas asumen diferentes modelos en su confeccién y la literatura empleada en
estos es escasa, insuficientemente actualizada en algunos casos y con dificultades para que los alumnos
puedan acceder a ella al estar digitalizada o existir un ejemplar unico y en manos del profesor.

Fue revisada la documentacion correspondiente al plan C (en vigor durante el proceso) y el Plan D de curso
regular para cadetes y curso por encuentro de la Formacion Policial, especificamente los contenidos
referentes a la Direccion Técnica de Investigaciones (DTI), especialidad con la cual se vincula la presente
investigacion.

Al analizar los fundamentos de la carrera se pudo conocer que el Modelo del profesional incluye a la
psicologia aplicada como uno de los campos de accion que debe dominar ese profesional y a las personas
como esferas de actuacién, y destaca dentro de sus objetivos generales instructivos brindar tratamiento
diferenciado atendiendo a las categorias de personas con las que se relacionan los especialistas de la DTl y
a la Psicologia, segun este modelo, le corresponde preparar al alumno para que comprenda el rol social de su
profesion, que requiere la capacidad para la comunicacion, las relaciones interpersonales, el liderazgo, y el

trabajo en equipo, como transmisor de informacion y agente de cambio.

45



Una expectativa manifiesta en los documentos de la carrera como reto estratégico, es lograr egresados de
alta competitividad profesional y que los disefios curriculares favorezcan la formacién humanista, ética y
ciudadana, adecuandose a las exigencias del tercer nivel de ensefianza, evitando introducir elementos de
especializacion en los perfiles terminales, que serian propios del cuarto nivel, como via para garantizar la
formacion profesional permanente del especialista.

Al realizar el estudio de los Programas de disciplina y asignaturas se pudo apreciar que para el curso por
encuentro la Disciplina Psicologia Policial consta de 54 horas de docencia, distribuidas en 18 horas para cada
una de las asignaturas: Psicologia de la personalidad, Bases Psicologicas de la comunicacion y
Entrenamiento Psicoldgico con fines operativos, mientras en el curso de cadetes la disciplina consta de 150
horas, 50 para cada una de las asignaturas descritas.

Las asignaturas donde se imparten temas cercanos a los que se proponen en la investigacion vinculadas al
tema de la investigacion son Bases psicolégicas de la comunicacion y Entrenamiento psicolégico con fines
operativos, en la primera se imparten los contenidos referentes a la capacidad para establecer y mantener
relaciones interpersonales y en la segunda se dedican escasas horas a trabajar la influencia psicologica y la
capacidad de autocontrol emocional.

Cuando se analiza el sistema de contenidos de la disciplina no aparecen temas ni habilidades vinculadas con
la profundizacién en la comunicacion especialista-colaborador, aspecto reconocido como esencial en la
preparacion de las fuerzas que enfrentan la actividad delictiva, pues constituyen el arma fundamental con que
cuentan los primeros para hacerlo desde posiciones estratégicas, sin embargo, la asignatura dedicada a
estudiar estos contenidos, que constituye una rama aplicada de la Psicologia al trabajo de la DTI, fue
eliminada de los planes de estudio, aprobandose en el afio 2005. Sélo se mantuvieron algunos temas de esta
dentro de la asignatura fundamental de la especialidad, pero ninguno de ellos se dedicaba a tratar el tipo
especial de vinculo comunicativo interpersonal que refiere la investigacion.

2.-Resultados de las entrevistas semi-estructuradas a directivos:

Fueron entrevistados individualmente los 12 directivos cuyos cargos fueron descritos anteriormente en el
capitulo, los cuales aportaron criterios que pudieron sintetizarse como sigue, a partir del analisis por

categorias (Ver Anexo No.4):

» Eltema de la comunicacion es vital para el MININT como organismo de prestacion de servicios, dentro de
los Organos de la Administracién Central del Estado, en cuyo centro de gestion esta la calidad de estos y
como son valorados por la poblacion.

» En los programas de Psicologia Policial para cadetes y otros cursos se imparten algunos contenidos

referentes a la comunicacion y las relaciones interpersonales, pero es muy breve el tiempo que se les
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puede dedicar, que sélo permite la familiarizacién de los estudiantes con estos contenidos y la motivacién
hacia la autoeducacion de la capacidad para las relaciones interpersonales.

El nivel de profundidad en la esencia, ni la amplitud del nivel de conocimientos acerca del fendmeno de la
comunicacion y las relaciones interpersonales alcanza el estado deseado.

No se trabaja desde la dptica del entrenamiento de habilidades, ni como manejar la conflictividad u otras
situaciones que se presentan en la comunicacion del especialista en el desempefio de sus funciones.

Se trabaja en clases desde la perspectiva de la capacidad para las relaciones interpersonales, no desde
el punto de vista del trabajo y la direccion de los colaboradores en un tipo de comunicacion que es oficial,
funcional.

A pesar del esfuerzo por vincular la psicologia a la especialidad concreta, aun es insuficiente el enfoque
interdisciplinar que se requiere.

En los cursos por encuentros y basicos el tiempo presencial se reduce considerablemente y el alumno
recibe los conocimientos minimos indispensables, con los que sélo se familiariza, sin existir el tiempo
requerido para que desarrolle habilidades ni valores en la comunicacion.

A los alumnos se les instruye en los invariantes minimos esenciales, indispensables para el desempefio
profesional, la especializacion hay que dejarla al postgrado.

En las normas para el trabajo del especialista y en las regulaciones vigentes no estan descritos los
procedimientos de como desarrollar la comunicacion de este con sus colaboradores, ni en otro
documento oficial existente, de ahi la importancia de incluir estos contenidos dentro de una asignatura o
convertirlos en una asignatura.

El tema especifico de la comunicacidn del especialista con los colaboradores fue eliminado de los planes
y programas de estudio, tanto en la Psicologia Policial como en las asignaturas de la especialidad, sin
justificarse, dado su valor para la practica profesional del especialista de la DTI.

El trabajo que realizan los especialistas de la DTI para obtener informacién, sélo puede materializarse a
través de la comunicacion que establecen con personas provenientes de ambientes delictivos, la cual
debe ser adecuada y efectiva a los fines que responde.

Este tema es esencial para el especialista, pues de él depende el resultado de su trabajo, el éxito de la
entrevista, espacio donde se concreta la comunicacién con el colaborador para que este pueda aportar
informacidn y recibir adecuada orientacion para desarrollar su labor en el medio en que se desenvuelve.
La inestabilidad y el gran nimero de fuerza joven en la DTI, concede mayor importancia a incluir el tema
de la comunicacion especialista-colaborador en la preparacion especializada que se desarrolla en las
unidades, a la cual no se le dedica espacio alguno en la actualidad.
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» Se conoce ademas, que la Facultad Independiente del MININT de la Regién Central sélo ha ofrecido para
la especialidad de la DTI un diplomado con dos ediciones (uno en el curso escolar 2004-2005 y el otro en

el 2006-2007), adoleciendo de falta de continuidad en su imparticion

» Se han aprobado y ejecutado en la superacion posgraduada modalidades como el curso y el
entrenamiento, vinculados al perfeccionamiento de la comunicacion en el trabajo especifico, pero
perdieron sistematicidad después del 2001, hasta reeditarse en las citadas fechas, insertandose como
maodulos en el Diplomado de la DTI.

» Esta muy deprimida la plantilla de profesores en la DTI, tanto en la Facultad, como los de la modalidad a
tiempo parcial, provenientes de la especialidad, donde so6lo hay un profesor con la categoria principal de
Asistente, lo que dificulta impartir la superacion, al no existir personal para enfrentarla y la consecuencia
es que después de fundamentar el Diplomado en la tesis de Maestria del 2006, no se han podido
implementar las acciones propuestas.

> La literatura empleada en los cursos es muy escasa, insuficientemente actualizada en algin caso y con
dificultades para que los alumnos puedan acceder a ella.

» Los sistemas de conocimientos que se imparten en el postgrado no siempre responden a las exigencias
de la préactica profesional de los receptores, enfocando la comunicacion como proceso, no como
competencia profesional, destacando el elemento informativo, cognitivo.

» Los entrenamientos de postgrado se orientan al desarrollo de algunas habilidades comunicativas, no de
sentimientos, valores ni actitudes reflexivo-metacomunicativas, que propicien optimizar la competencia
comunicativa interpersonal.

> El plan de estudios deja la especializacion al cuarto nivel de ensefianza y este no puede cumplir su
mision, por las limitaciones que presenta en lo concerniente al tema de la competencia comunicativa
interpersonal.

> Ha faltado el sustento de la superacién en investigaciones que garanticen su cientificidad a partir de un
diagndstico de necesidades potencializador, o que propongan, fundamenten o apliquen disefios
curriculares encaminados a la optimizacién de la competencia comunicativa interpersonal.

3.-Resultados de la aplicacion del test ADE-RELOA

El test ADE-RELOA fue creado por la autora del trabajo, validado y aplicado desde 1999; tiene como

finalidad evaluar el nivel de desarrollo de la competencia comunicativa interpersonal especialista-colaborador

a través de 127 modos de conducta en la comunicacion, que describen las dimensiones e indicadores de

esta, el cual es comun para ambos y sus jefes. (Ver anexo N° 5, 5-A, 5-B y 5-C). Fue aplicado a 9

especialistas de Cienfuegos, 18 de Villa Clara y 12 de Sancti Spiritus, para un total de 39 y evaluados los

resultados a través de las medidas de tendencia central, principalmente del anélisis de las medias obtenidas.
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Al analizar por dimensiones e indicadores se obtuvo como resultado que los especialistas autovaloraron con
un alto nivel de desarrollo: la posibilidad que brindan de expresar auténticamente la personalidad en la
comunicacion, la cooperacion mutua, la atraccién interpersonal, la satisfaccion subjetiva y el vivenciar
positivamente la relacion con el otro (el 100% de los colaboradores lo estd con el especialista que lo

atiende), la compatibilidad y la armonia.

Un alto por ciento de la muestra de especialistas se autovalora con un alto nivel de desarrollo de la
cooperacién, la empatia (aunque el 28% reconoce dificultades), el autocontrol emocional y las posibilidades
de autoexpresarse, resultados que impresionan sobrevalorados por la muestra, si se les compara con las
valoraciones realizadas por los colaboradores y de forma especial por sus jefes, que adoptan la posicién

mas critica al respecto.

También se detectaron limitaciones en el desarrollo de habilidades para interactuar: conversar y enviar
mensajes claros, superar barreras en la comunicacion y resolver conflictos y para ejercer influencia; un gran
por ciento de los especialistas posee inadecuada percepcion interpersonal y no se sitia en el lugar del
colaborador y mucho menos, siente como este, todo lo cual impide el logro de la adaptacion y comprension

mutuas.

Otro indicador esencial que no alcanza mas que un nivel medio es la seguridad en si mismo, es decir, el
especialista no confia plenamente en sus propias posibilidades para enfrentar la comunicacién con el
colaborador o, al menos, asi lo valora este Ultimo o su jefe. Los sujetos reconocen que no son cumplidos
cabalmente los principios y normas del trabajo (42.9% de los especialistas), todos valoran la presencia de

fendmenos negativos en sus relaciones (conflictos, rechazo abierto o encubierto, estereotipos y prejuicios).

También se aprecio la falta de satisfaccion plena de las expectativas y objetivos que cada uno tiene del otro
en la relacion, mostrando ademas, cierto grado de insatisfaccion con el rol y el estatus que desempefian en
la comunicacion (el 66.7% de los colaboradores experimentan satisfaccion, mientras que solo el 14.3% de

los especialistas lo valora altamente)

En los sujetos de la muestra los indicadores valorados con mayores dificultades fueron: la correspondencia
entre las exigencias al otro y sus posibilidades reales de satisfacerlas (el 57.1% de los especialistas valoran
que esta se queda por debajo o sobrepasa las posibilidades de los colaboradores mientras estos ultimos
vivencian que existe), la seguridad y confianza en el otro(el 42.9% de los especialistas reconoce sentir
desconfianza hacia sus colaboradores y el 66.5% de estos sienten que este desconfia de ellos) y también
estan afectadas la asertividad y la habilidad para escuchar.

49



Se manifestd una gran carencia de reciprocidad en las relaciones estudiadas pues soélo el 20% de ellas lo
logro totalmente, mientras que el 60% sélo parcialmente; las mayores dificultades estuvieron en la
reciprocidad ideal, debido a la tendencia de los especialistas a autovalorarse de manera mas elevada a
como valoran y son valorados por los otros-jefes y colaboradores-, manifestandose el fenomeno psicologico

de la “atribucion causal’, que confirma resultados de investigaciones precedentes.

Estos resultados permitieron identificar como dimensiones e indicadores de competencia comunicativa
interpersonal con mas desarrollo las habilidades para lograr la atraccion interpersonal con el colaborador,
mediante la generacion de estados afectivos positivos, de lo cual se puede inferir que en la practica la
comunicacién se mantiene gracias a la atraccién interpersonal (llamada por los especialistas “afinidad”) y a

ciertas habilidades para interactuar, fenomeno del cual poseen plena conciencia.

Las mayores dificultades en los contenidos de competencia comunicativa en los especialistas se concretan
en el insuficiente nivel de desarrollo de las habilidades para interactuar y lograr la comprension mutua, la
falta de correspondencia entre las exigencias y las posibilidades de satisfacerlas, la inseguridad en si
mismos y el colaborador, dificultades en la capacidad de autocontrol emocional y para expresar
auténticamente la personalidad, el incumplimiento de algunos principios y normas del trabajo especifico,
cierta insatisfaccion con el rol y estatus que desempefian en la relacidn, asi como la no activacion de la

metacomunicacion y la ausencia de reciprocidad en la comunicacion.

Los resultados de la aplicacion del test permiten declarar que la competencia comunicativa interpersonal de
los especialistas que formaron parte de la muestra se encuentra entre los niveles medio y bajo, con
tendencia al bajo nivel, alcanzando muy escasos sujetos de la muestra el alto nivel de desarrollo de la

competencia.

4- Resultados obtenidos de la aplicacion de los test de autorreporte para evaluar los criterios del

desempeio comunicativo interpersonal de los especialistas de la D.T.I

Con la finalidad de corroborar los resultados obtenidos en la aplicacion del test ADE-RELOA, se aplicaron las
técnicas de autorreporte: tests de escucha, asertividad, empatia, capacidad para las relaciones
interpersonales (CRI), vulnerabilidad al estrés, capacidad de autocontrol emocional (CAE) y habilidad de
argumentacion, para evaluar el comportamiento comunicativo interpersonal, mediante la percepcion que

cada sujeto tiene del nivel de desarrollo de sus indicadores.

La aplicacién del test de escucha (Ver Manual del entrenamiento) permitié conocer que el 94.87 % de los
sujetos de la muestra presenta barreras en ella que fueron autoevaluadas por ellos mismos, apreciando

dificultades al escuchar: se juzga el valor de lo que se escucha por la apariencia de la persona, se buscan
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sentimientos ocultos tras lo que el compafiero dice, no mantienen la atencion en lo que plantea el otro,
interrumpiéndolo si considera equivocado el criterio y no se busca la retroalimentacién de los mensajes. Sin
embargo se evallia como potencialidad el adoptar una postura fisica que favorece la escucha y el observar
al otro mientras conversan, ademas de buscar la logica y credibilidad de los mensajes.

Al aplicar el test de asertividad (Ver Manual del entrenamiento), el 89.74% de la muestra se ubica en el
nivel de desarrollo promedio bajo con tendencia a indicadores no asertivos, caracterizado por: la
imposicion de criterios, no siempre saber reclamar los propios derechos, no pedir retroalimentacion, lo cual
se correlaciona con los resultados del test de escucha en este indicador, otra dificultad es el no declarar
abiertamente sus necesidades y sentimientos y el no saber decir no.

Al evaluar los resultados de la aplicacion del test de empatia, (Ver Manual) se aprecian bajos niveles de
desarrollo, pues el 92.30 % de la muestra se evalia como poco empatico, que se evidencia en los
indicadores vinculados al Role-Taking (comprender emocionalmente al otro) y el relativo al Personal Distrés,
referido al estrés que causa ponerse en el lugar del otro y el no reaccionar de modo efectivo ante situaciones
de emergencia, emotivas, que forman parte del trabajo cotidiano del especialista de la DTl y de sus
colaboradores, lo cual resulta preocupante. Estos comportamientos deben impedir a los especialistas brindar
respuestas efectivas, competentes en su comunicacion interpersonal. Sin embargo, de las tres dimensiones
evaluadas, donde mejor funcionan es en la empatia, referida a la comprension racional del colaborador.

El test para explorar la capacidad para las relaciones interpersonales (Ver Manual) reflejo las mayores
dificultades en los items relacionados con el desempefio asertivo y la comunicacion de sus puntos de vista
(76.92%), la sensibilidad perceptiva (94.87%), el ejercicio de la influencia (92.30 %), la respuesta empaética
(89.74%) y la actitud ante la escucha (94.87), estos resultados son perfectamente coherentes con los
obtenidos en el resto de los autorreportes, sin embargo, el 92.30 % se autoevallan como fortalezas
habilidades para la ejecucion del apoyo social e interpersonal, confirmando los resultados obtenidos al
aplicar el test ADE-RELOA.

Respecto al comportamiento de la muestra en el test de vulnerabilidad al estrés (Ver Manual) se constatd
que los factores de riesgos se concentran en el estilo de vida poco saludable que poseen los especialistas
evaluados, por el elevado consumo de café y bebidas alcohdlicas, realizar escasamente ejercicios fisicos, no
dedicar suficientes horas al suefio, algunos tienen sobrepeso, inadecuados habitos alimentarios y perciben
que los ingresos no satisfacen sus necesidades. Como factores que limitan la vulnerabilidad al estrés, dentro
del perfil de seguridad de los especialistas se destacan las fuentes de apoyo social, el realizar actividades
para la distraccion y el sentirse ayudados por sus creencias y principios para enfrentar la vida ante estas
situaciones.

Los resultados al aplicar el test que evalla la capacidad de autocontrol emocional (Ver Manual), reflejan
como dificultades la baja tolerancia al fracaso y las frustraciones; carencia de flexibilidad para encontrar
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alternativas de solucion a situaciones nuevas o complejas emocionalmente; insuficiente uso de mecanismos
intelectuales para evitar el comportamiento impulsivo, irreflexivo, el desempefio no asertivo, la baja tolerancia
a estados psicologicos de vivencia de estrés, sin embargo perciben como fortalezas la agilidad de
respuesta, el valor personal y en menor medida la seguridad en si mismos, resultados que correlacionan con
los anteriores y hacen reflexionar en la necesidad de fortalecer los recursos psicoldgicos de los especialistas
de la DTI para desarrollar el autocontrol emocional ante la manifiesta vulnerabilidad que poseen ante el
estrés.

Finalmente se aplico el test para explorar la habilidad para argumentar (Ver Manual del entrenamiento)
detectando en primer lugar que la identifican con la habilidad para convencer, sitian como igualmente
importantes la cantidad de los argumentos, la forma, el momento o la solidez del mensaje. Asocian la base
de la argumentacién a las reacciones del otro, al empleo inteligente de los argumentos de este 0 a la
preparacion previa, indistintamente, siendo esta ultima el elemento esencial. Respecto a la actitud ante las
discusiones, el mayor por ciento lo asocia a la cantidad de argumentos a aportar y no a dejar hablar y
escuchar los argumentos del otro, lo cual confirma los resultados del test de escucha.

Al sentirse por encima de su interlocutor, eligen la peor opcién: fortalecer su posicion ante el otro. Respecto
a la reaccion ante lo que consideran inexacto o incorrecto, la respuesta mas frecuente es: interrumpir de
inmediato dejando clara su posicién, confirmando los resultados del test de escucha y evidenciando las
dificultades de los sujetos de la muestra en la argumentacién, caracterizada por la falta de objetividad y
flexibilidad al argumentar.

El analisis realizado luego de aplicar estos test de autorreporte, corrobora el aportado por el test ADE-
RELOA, confiriéndole mayor objetividad al diagnostico y da cumplimiento a los principios esbozados al inicio
del capitulo, facilitando ademas la triangulacion metodol6gica de los resultados.

5- Analisis de las composiciones

Se aplico la técnica abierta de la composicion, titulada: “Yo valoro la comunicacion con mi colaborador...”
para evaluar los argumentos que emiten los especialistas al juzgar la comunicacién con sus colaboradores.
La calificacion se realizd a través del analisis de contenido empleando diversas categorias: nivel de
conocimiento expresado respecto a su competencia comunicativa, vinculo afectivo con el contenido,
elaboracion personal del contenido expresado, riqueza de la valoracion, nivel de criticidad de las virtudes y
defectos y el nivel de desarrollo en que evalian la comunicacion interpersonal con el compafiero de
comunicacion.

En la técnica abierta fue imposible evaluar al 14% de los sujetos, por la carencia de argumentos objetivos al
valorar el estado de sus comunicaciones con los colaboradores y un 71% de las composiciones fue evaluado
con bajo nivel de calidad, s6lo el 15,1% alcanzé el nivel medio y ninguno el alto nivel de calidad. Se

caracterizan por emitir escasos juicios y no precisamente de la comunicacion y sus particularidades, sino a
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describir algunas caracteristicas personales de los colaboradores o evaluaciones del trabajo de estos, sin
implicarse en absoluto con lo que se escribe, es decir, sin ningln contenido autorreferente, predominando un
locus de control externo, confirmando los resultados del test ADE-RELOA.

Respecto al nivel de conocimiento expresado acerca de como es la comunicacion con los colaboradores,
se detectd que el 66,7% de los sujetos presentan un bajo conocimiento. Al evaluar el vinculo afectivo con
el contenido expresado, méas de la mitad de los sujetos: el 58,1%, presentd escaso vinculo con este. La
elaboracion personal del contenido expresado fue evaluada en el nivel bajo para el 69.9% de los
evaluados. Estas tres categorias se integran en una mas amplia: la riqueza de la valoracién, apreciando en
la composicidn una alta tendencia a ubicarse en los bajos niveles (el 72% de los sujetos).

El anélisis de contenido también permitié conocer el nivel de criticidad de las virtudes y defectos expresado
en las valoraciones, detectando que sélo el 1.1% posee una alta elaboracion de las virtudes contra un 57%
con baja elaboracion y un 18.3% en que fue imposible evaluarla. Lo contrario ocurre con las debilidades o
defectos, de los cuales tienen una mayor conciencia, sin embargo fue preocupante encontrar que el 32.3%
no hacia referencia a ellos por lo que fue imposible evaluarlas, un 37.6% expresaba una baja conciencia de
los problemas de sus relaciones, el 26.9% un nivel medio y solo el 3.2% tenia una alta elaboracion de los
defectos de la relacion.

Al integrar estas dos categorias, el nivel de criticidad de las valoraciones se comportd de la siguiente forma:
ningun sujeto alcanzoé el alto nivel de desarrollo, sin embargo, el 71% de ellos se ubico entre los niveles muy
bajos a bajos de autovaloracion critica de sus comunicaciones.

La Ultima categoria a analizar es el nivel de desarrollo en que evallian la comunicacion interpersonal de
la diada. En la prueba fue imposible evaluar en este aspecto al 65.6% de las composiciones, al no aportar
las elaboraciones de los especialistas criterio de valor alguno, el 2.2% se ubico en el nivel bajo, el 4.4% en el

nivel medio y sélo el 17.8% en el alto nivel de desarrollo.

Estos resultados demuestran que los especialistas tienen un insuficiente nivel de conocimientos, escaso
vinculo afectivo y elaboracién personal de los contenidos referentes a su competencia comunicativa
interpersonal, no saben evaluar como transcurren sus comunicaciones, es decir, no poseen una orientacion
valorativa actualizada autorreferente ni conocen en qué nivel de desarrollo se encuentran, con una
insuficiente elaboracion de virtudes y defectos en la comunicacion, lo que evidencia que no poseen un
modelo de referencia para evaluarlas y que existe ausencia de efectividad en sus valoraciones, lo que impide

la funcidn autorreguladora de la autovaloracion del desempefio comunicativo que conduzca al cambio.

6- Resultados obtenidos de la aplicacion de las dinamicas grupales para diagnosticar las fortalezas y

vulnerabilidades en la competencia comunicativa interpersonal de los especialistas de la D.T.lI
6.a) Resultados de la aplicacion de la matriz DAFO
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La aplicacion de la matriz DAFO (Ver Anexo No.6) aportdé conocimientos sobre las amenazas, fortalezas,
debilidades y oportunidades alrededor de la comunicacion especialista-colaborador en la DTl de las 3
provincias centrales. Se aplicd el MICMAC (Matriz de Impactos Cruzados - Multiplicacién Aplicada a una
Clasificacion) para el procesamiento de la matriz (Ver anexo No. 6-A) después de realizar la reduccion de

listado, arrojando los siguientes resultados:

Con la aplicacién de esta técnica se delimitaron un grupo de factores coincidentes que en el presente
afectan la comunicacion especialista-colaborador en las provincias de la region central, declarados por los
propios actores, los cuales constituyen, por su gran motricidad y escasa dependencia, variables explicativas
de los problemas que presenta el especialista para lograr la competencia en sus comunicativas con los

colaboradores. (Ver anexos N° 6-B, C, D) Pudieron ser delimitados los siguientes:

» La carencia de procedimientos en documentos normativos que regulan el funcionamiento de estas
relaciones comunicativas.

La falta de control por la jefatura al proceso de comunicacion de los especialistas con los colaboradores.
El desconocimiento general de jefes y especialistas acerca del tema de la comunicacion interpersonal.
Los problemas en la planificacion del trabajo del especialista.

La reactividad como estilo de direccidn predominante.

El insuficiente completamiento de las fuerzas de la DTI.

La inexperiencia de un por ciento de las fuerzas de la DTI para cumplir sus misiones.

La inestabilidad de las fuerzas, el cambio frecuente de especialistas en la atencion a los colaboradores.
Dificultades con el proceso de entrega de los colaboradores al nuevo especialista.

La falta de preparacion de los especialistas para el cumplimiento de las tareas.

El incumplimiento de algunas normas del trabajo especifico.

YV V.V V V V V V V V V

El insuficiente aseguramiento material para desarrollar el trabajo.
El primero de los problemas detectados es que se carece de los procedimientos que regulen y orienten el
funcionamiento de estas comunicaciones, pues aunque las normas aportan lineamientos, estos son muy

generales y no explican el como desarrollarlas adecuadamente.

Otro de los factores que incide negativamente es que el control y evaluacion al especialista se realiza
esencialmente a partir de sus resultados concretos de trabajo y no del proceso de atencidn al colaborador,
de la calidad con que prepara y efectua las entrevistas, de cdmo estimula y fortalece la motivacién de estos
hacia el trabajo, ni de como realiza los procesos de instruccion, educacion y direccion, privilegiando en la

valoracion el resultado cuantitativo sobre el cualitativo.
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Uno de los elementos de gran motricidad fue el reconocer el insuficiente conocimiento de los fundamentos
psicolégicos de la comunicacion especialista-colaborador, tanto por los jefes como por los especialistas, lo
cual explica las dificultades en el cdmo desarrollar la relacion, que conlleva al tratamiento empirico de estas

y a no exigir de los oficiales el trato que sus colaboradores merecen, entre otras secuelas.

Se destaca la insuficiente materializacién de estrategias para la preparacion especializada y posgraduada de
los especialistas, esencialmente de aquellos que se desempefian en las unidades territoriales de base,
dificultandoseles acceder a cursos y de manera singular, afecta a los graduados de cursos basicos que no
poseen la preparacion necesaria para realizar su trabajo, que incide en la falta de actualizacién y en no

lograr la competencia profesional, confirmando los resultados obtenidos por de la Paz( 2006)

Los estilos reactivos de direccion, constituyen otro de los factores que afectan las comunicaciones de los
especialistas con sus colaboradores, pues la planificacion es frecuentemente modificada, dadas las
caracteristicas de gran dinamismo en que trabaja el Ministerio del Interior, perturbando la atencién al
colaborador; también influye la insuficiente preparacion de los oficiales para las entrevistas y otras tareas
relacionadas con los colaboradores, asi como el no prestar la debida atencion a las leyes que rigen el
proceso de cambio, que repercuten en la falta de preparacion y sistematicidad en la atencion a éstos,

recargandolos de tareas sin un debido orden de prioridad.

En el periodo de diagndstico e incluso en la actualidad, se evidencio la falta de completamiento de la plantilla
en algunas unidades de la DTI, que incidi6 en los constantes cambios de especialistas en la atencion a los
colaboradores, provocando en ocasiones la desconfianza e incluso el rechazo mutuo o unilateral. También la
escasez de recursos materiales, es un factor de alta incidencia, desde las insuficientes condiciones de los
locales de trabajo hasta la ausencia de medios de transporte, dificultades con el combustible y otros
materiales de trabajo necesarios, que merman la eficiencia y motivacién hacia el trabajo de los especialistas

y con ella, la atencion a los colaboradores.

Se puede apreciar que los especialistas valoran con mayor influencia en la comunicacién con sus
colaboradores, aquellos factores que dependen de la actuacion de los jefes y de sus propias funciones y no
tanto aquellos relacionados con los colaboradores, pues en realidad son ellos y sus directivos los
responsables del adecuado desarrollo de estas relaciones comunicativas. Este ltimo resultado fue evaluado
como positivo por la jefatura de la DTI, al discutir el informe de resultados de la investigacion, otorgandole
importancia a la preparacion que han recibido parte de sus fuerzas en el tema de estas relaciones,
evaluando que ya deja sus frutos, al apreciar un cambio en el lenguaje y el contenido de las valoraciones de
estos, sin embargo, aqui se manifiesta una contradiccion con los resultados anteriores, cuando se trata de la

autovaloracion de una relacion concreta del especialista con su colaborador.
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6 b) y c) Diagnéstico de la comunicacion especialista — colaborador a partir de los resultados de la

aplicacion de las técnicas: “Campo de fuerzas” y “Miremos mas alla” en dinamicas de grupo.

El analisis cualitativo de estas técnicas permitid determinar el estado ideal, asi como el hoy de la
comunicacion entre los especialistas y sus colaboradores, ademas de las fuerzas restrictivas e impulsoras de
estas, proponiendo los sujetos acciones concretas para alcanzar el estado deseado. (Ver Anexos N° 7 y 8).
Se trabajo con tablas matrices (Tabla matriz 2.1) para facilitar el andlisis cualitativo (Ver Anexo N° 9), cuyos

resultados se presentan a continuacion:

Respecto al estado ideal de la comunicacidon especialistas-colaboradores: Es apreciable como los

primeros tienen correctamente identificado el estado deseado de la comunicacion interpersonal con sus

colaboradores, de las cuales se sienten como sus principales responsables.

Les confieren un gran valor al funcionamiento de la comunicacion interpersonal, como proceso, a su
decursar, tomando como referentes aspectos esenciales del proceso comunicativo en el trabajo, de los que
depende su existencia, duracién y su calidad, que son los factores vinculados al trabajo especifico de la
DTI, el porqué de las relaciones, por ejemplo: el cumplimiento de objetivos, principios, normas, asi como los
factores socio psicologicos que explican el cdmo de la relacion: los procesos de interaccion, comprension

mutua y atraccion interpersonal,

Construyen el modelo ideal de comunicacion enfocando dos angulos claramente diferenciables, aunque
interrelacionados: el cumplimiento de las exigencias del trabajo y las del proceso comunicativo
interpersonal, pues estas relaciones se encuentran matizadas realmente por esa doble condicionalidad, son

relaciones de trabajo, funcionales, pero se ajustan a las normas de un proceso comunicativo interpersonal.

Sin embargo, es muy importante el que hayan incluido en sus elaboraciones otros cuatro elementos
esenciales en la perspectiva futura de comunicacion interpersonal, concernientes a: los valores morales en
los que debe estar sustentada, el papel de la profesionalidad en el trabajo del especialista de la DTI, la
necesidad del logro de la autorrealizacion personal y laboral por estos y sus colaboradores y el rol que en
ellas desempefia el conocimiento y exigencia por los directivos de sus leyes, principios y requerimientos

esenciales, asi como de métodos y estilos de direccion que las favorezcan. (Ver Anexo N° 9)

Respecto al estado real, el hoy de la comunicacién especialistas-colaboradores: Esta caracterizado por su

falta de correspondencia con el estado deseado descrito y analizado anteriormente, matizadas por la falta de
preparacion y profesionalidad en el desarrollo de la comunicacién con los colaboradores, que demuestra
incompetencia para la comunicacidn interpersonal o la existencia de bajos niveles de competencia

comunicativa, que son reconocidos por los especialistas “en otros”, por lo que impresiona no corresponderse
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con una autovaloracién adecuada, sino con el fendmeno perceptivo interpersonal de atribucion causal o que
la elaboracion de estos contenidos autorreferentes no logra el nivel de consistencia que posibilite activar la
funcidn de autorregulacion de la autovaloracién del comportamiento comunicativo, y que el ideal elaborado

no constituye un motivos realmente actuante. (Ver anexo N°9)

Acerca de las fuerzas restrictivas de la comunicacién: En sentido general se aprecian como fuerzas

restrictivas que afectan la comunicacion interpersonal los problemas vinculados con los estilos, métodos y
procesos de direccion del trabajo especifico de la DTI, con la profesionalidad para desarrollarlo, atendiendo a
la carencia de idoneidad en el proceso de seleccion, la inestabilidad de los especialistas en el cargo, la
escasa experiencia y preparacion especializada de un por ciento de estos, que dificulta enfrentar la compleja
situacion actual, agravados por la falta de profundidad en los procesos de trabajo con los colaboradores, la
insuficiente orientacién de las regulaciones o normativas, el incumplimiento de algunas normas y
procedimientos del trabajo especifico de la DT, la insuficiente motivacion por el trabajo en un por ciento de
las diadas, la carencia de recursos materiales para desarrollar el trabajo con calidad y el insuficiente nivel de

desarrollo de la comunicacion especialista-colaborador. (Ver anexo N° 9)

Sobre las fuerzas impulsoras de la comunicacién con los colaboradores: Los especialistas evaluan mucha

menor cantidad de fuerzas impulsoras que restrictivas y estas ultimas, satisfactoriamente, se centran en sus
valores morales, principios politicos, actitud y motivacién hacia el trabajo y la superacion, la preocupacion de
la jefatura por la superacidn profesional, asi como por el cumplimiento de principios esenciales del trabajo

especifico que desarrollan. (Ver anexo N° 9)

Referente a las acciones propuestas para desarrollar la comunicacion entre los especialistas y sus

colaboradores: Las acciones propuestas por la muestra estan dirigidas a influir en la capacitacion de los
jefes, fuerzas y medios de la DTI en el tema de la comunicacion interpersonal, incluyendo la via de los
Planes y programas de estudio del MININT y la preparacion especializada que se realiza en las unidades, la
atencion individual a los especialistas noveles, la adecuacién de los planes de trabajo del colaborador a
las particularidades de la diada y la atencion por la jefatura al proceso de preparacion y ejecucién de estos,
al control a la preparacion y ejecucion de las entrevistas, donde se materializa la comunicacién de la diada, a
elevar el nivel de desarrollo de la comunicacion interpersonal, asi como perfeccionar el proceso de entrega,
atencidn, estimulacion y depuracion de los colaboradores, como un modo de lograr fortalecer la motivacion

de estos hacia el trabajo y la adecuada comunicacién con sus especialistas. (Ver anexo N° 9)

2.3- Regularidades del diagndstico de necesidades de superacion profesional para desarrollar la

competencia comunicativa interpersonal de los especialistas de la Direcciéon Técnica Investigativa.
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Después de analizar las informaciones aportadas por los sujetos de la muestra se pudo proceder a la
triangulacién de los resultados obtenidos a través de los test y la técnica abierta, las dinamicas grupales y
entrevistas aplicadas, asi como del analisis de contenido de documentos, lo que permitié reforzar la
conviccion del desbalance existente entre las fuerzas percibidas como impulsoras y las evaluadas como
restrictivas, respecto a las necesidades de superacion profesional para desarrollar la competencia
comunicativa interpersonal, regularidad que puede ser la causa del generalizado estilo de resaltar la

dificultad por encima del logro.
Se pudieron identificar como potencialidades o fuerzas impulsoras:

o La posicién privilegiada que ocupa la competencia comunicativa interpersonal en el Modelo del Profesional
del especialista del MININT y en particular, para la DTl y el reconocimiento general de esta como
competencia cardinal para el desempefio profesional competente, vinculada al resultado concreto de su
trabajo.

o La declaracion explicita en los planes de estudios de dejar al cuarto nivel de ensefianza la preparacion en
los temas referentes a la especializacién para el desempefio profesional.

o La existencia de programas y formas organizativas de la superacion profesional orientadas al tema de la
comunicacion y las relaciones interpersonales, asi como las posibilidades que brinda la concepcion de la
superacion en el MININT y las potencialidades de la Facultad para la capacitacion en el tema especifico, al
menos por un profesor especializado en el mismo.

o Un nivel de conciencia de los jefes y especialistas de la necesidad de capacitar a las fuerzas de la DTI
para desarrollar la competencia comunicativa interpersonal y una adecuada vision del estado ideal de esas
comunicaciones, asi como la valoracion de la importancia de este vinculo para obtener resultados en el
trabajo especifico.

o Los valores morales, principios politicos, actitud positiva y motivacién hacia el trabajo y la superacion, asi
como los esfuerzos conscientes por cumplir los principios esenciales que rigen el trabajo especifico que
desarrollan, ademas de algunas habilidades para interactuar y el logro de la atraccion interpersonal con el
colaborador, que facilita la identificacién de este con el especialista, constituyendo este el indicador que
mas influye en la fortaleza de la comunicacién interpersonal de la diada, pues practicamente esta
sustentada en la “afinidad”, en la satisfacciéon al comunicarse, a pesar de los desacuerdos, que permite
lograr cierta armonia en el cumplimiento de las tareas.

o El desarrollo de algunos indicadores que facilitan la escucha activa, el comportamiento asertivo, oponer
resistencia a la vulnerabilidad al estrés, como la fortaleza personal, sustentada en sus convicciones,
habilidades para la ejecucion del apoyo social e interpersonal, la agilidad de respuesta, el valor personal y

la seguridad en si mismos.
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> Se identifican como debilidades:

o No inclusién en los programas de pregrado para los cursos de cadetes ni por encuentros de este
importante contenido, al ser abolido, lo cual posee gran repercusion en el trabajo especifico, maxime
cuando las propias normas, aun cuando enuncian elementos esenciales, son insuficientes al especialista

novel para orientarse y desarrollar con éxito sus relaciones con los colaboradores.

o En la superacion profesional la comunicacion no ha sido enfocada como competencia profesional, sino
como proceso y solo se ha dedicado al reforzamiento y la actualizacion de conocimientos, o el
entrenamiento de algunas habilidades comunicativas, sin orientarse al entrenamiento de capacidades ni a
la consolidacion de sentimientos y valores, en ocasiones, sin tener como respaldo resultados concretos de
investigaciones que garanticen su cientificidad y empleando literatura con escaso nivel de actualidad.

o La generalidad de las dimensiones e indicadores de competencia comunicativa interpersonal, presentan
dificultades, manifestdndose como regularidades: que no se cumplen cabalmente los objetivos para los
que se cred la diada, lo cual conduce a niveles de discrepancia que pueden llegar a conflictos irreversibles;
incumplimiento de algunos principios y normas que establecen las Regulaciones del Trabajo especifico de
la DTI, referentes a los requisitos para la preparacion y ejecucion de las entrevistas; insuficiente
satisfaccion de las expectativas en la comunicacion interpersonal; falta de correspondencia entre las
exigencias que se hacen al colaborador y las posibilidades de satisfacerlas; la comunicacion del
especialista esta matizada por la tension emocional, el estrés y cierto nivel de vulnerabilidad al mismo y la
falta de autocontrol emocional producto del sobrecargo de tareas, afectada ademas por la desconfianza y
la inseguridad en el otro y en si mismos.

o Existe insatisfaccién con los roles que desempefia la diada al comunicarse; un por ciento de los
especialistas y colaboradores no manifiestan alta motivacion o sentido personal hacia el trabajo ni la
comunicacion interpersonal con el otro y se aprecian dificultades manifiestas en dos procesos basicos de
la comunicacion interpersonal: la interaccion y la comprension mutua.

o Existe una autovaloracion inadecuada del comportamiento del especialista y el colaborador en la
comunicacion, caracterizadas por la carencia de argumentos objetivos y esenciales, de conocimientos para
valorar en el presente la comunicacion concreta, dada la inexistencia de un modelo para evaluarlas y la
falta de reciprocidad, ausencia de autorreferencia, sino de un locus de control externo en los especialistas
al valorar la comunicacién, pues se sobrevaloran y poseen escasa autocritica de sus problemas
comunicacionales, culpando al colaborador de ellos, evidencia del fenémeno de atribucién causal, con la
consabida subvaloracion de este ultimo por el primero, asi como.

o Los especialistas evaluados no poseen ideales generalizados activos, y las elaboraciones realizadas no

tienen el nivel de consistencia para poder ejercer la funcion de autorregulaciéon del comportamiento
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comunicativo interpersonal, que se refleja en el no planteamiento de propésitos o metas para perfeccionar
dicha competencia.

oLos especialistas ni sus jefes tienen en sus manos la solucién de todos los problemas de indole
comunicacional, relacional o interpersonal psicologica que se manifiestan en la comunicacion con los
colaboradores, pues les falta solidez y profundidad de conocimientos para evaluarlas y adecuarlas y para
lograrlo tampoco basta con lo que plantean las normas y procedimientos, circulares u otros documentos

rectores del trabajo especifico de la DTl que estan a su disposicion, pues en este sentido son insuficientes.

o Los jefes y especialistas no conceden la necesaria importancia al proceso de comunicacion interpersonal,
valorando mas su resultado, por desconocimiento o producto de estilos de direccion por objetivos
predominantes, centrados en los resultados, mas que en el proceso.

o Existencia de problemas objetivos que afectan la comunicacién interpersonal, desde los insuficientes
conocimientos hasta las carencias materiales y condiciones de vida y de trabajo para los especialistas.

o Empirismo al enfrentar la comunicacién, insuficiente literatura al respecto, al alcance de los especialistas y
la escasa planificacion de actividades dentro de la preparacién especializada en las unidades que

respondan al tema.

o En sentido general, se manifiesta un insuficiente nivel de desarrollo de la competencia comunicativa
interpersonal en las relaciones de los especialistas con sus colaboradores, con predominio del bajo nivel al
nivel medio, que repercuten directa o indirectamente en los resultados de trabajo de estos.

Estos rasgos que describen la distancia entre el hoy de la comunicacion interpersonal de los especialistas,
el encargo social y el estado deseado, han sido evaluadas por la muestra, lo cual hace suponer que
poseen conciencia del problema, sin embargo, a pesar de estos supuestos se mantienen las dificultades,
pues enjuician los problemas de los demas desde la perspectiva del otro, distancidndose del problema,
pero al valorarse a si mismos, no aflora la perspectiva del yo, la autovaloracién no desempefa su funcién
autorreguladora del comportamiento, por lo cual no se dirige hacia el cambio en las actitudes hasta lograr

el ideal de comportamiento comunicativo competente.
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Capitulo lll: Propuesta de entrenamiento de posgrado para desarrollar la competencia comunicativa

interpersonal de los especialistas de la Direccion Técnica Investigativa.

3.1. Fundamentos teérico-metodoldgicos del entrenamiento para desarrollar la competencia
comunicativa interpersonal de los especialistas de la Direccion Técnica Investigativa.

A continuacion se expresan los fundamentos teérico- metodoldgicos en que se sustenta el disefio del
entrenamiento de postgrado y que al mismo tiempo constituyen parametros para la formacién en
competencias, atendiendo que el mismo se concibe para superar a los especialistas de la DTl en el
desarrollo de la competencia comunicativa interpersonal:

1. El papel rector del especialista de la DTl en la direccion del proceso comunicativo interpersonal
con sus colaboradores, proceso que se lleva a cabo en la entrevista con el colaborador y mediante otras
formas de contacto interpersonal. Este fundamento se considera al dirigir la influencia interventiva hacia el
propio especialista, para que mediante la interiorizacion de conocimientos cientificos y actualizados sobre la
comunicacion, la modificacion de actitudes prejuiciadas, la consolidacion de valores y sentimientos
humanistas en la comunicacion, el asimilar imégenes orientadoras del comportamiento comunicativo, que
sirvan de modelo al desempefio adecuado y efectivo, este pueda desarrollar la competencia comunicativa
interpersonal, que se traduzca en el fortalecimiento de los lazos comunicativos, la elevacion de la motivacion
de los colaboradores hacia ese vinculo y las tareas que de él emanan y en la misma medida, la elevacion de
los resultados de trabajo de la diada en particular.

2. Asumir la superacion desde una optica sistémica, flexible y dinamica: El enfoque sistémico se
concreta en el disefio de la estrategia de aplicacién del ESP como sistema, sustentado en los principios de
jerarquia, estructura y relaciones funcionales entre los subsistemas que lo conforman, en como una misma
accion formativa posibilita el perfeccionamiento de varios indicadores o dimensiones de la competencia, en
la derivacion gradual de los objetivos del entrenamiento hasta los particulares de cada sesidn, en la
interdependencia entre los componentes del proceso de ensefianza aprendizaje y de las sesiones entre si.
Tambien permitié explicar la categoria competencia comunicativa interpersonal como un sistema integrado
por subsistemas interrelacionados (conocimientos, habilidades, sentimientos, motivaciones, actitudes y
valores), que se organizan en niveles de distinta complejidad o desarrollo y que se expresa en la relacién
sujeto psicoldgico- personalidad.

La flexibilidad y dinamica: al considerar las acciones de superacion multivariadas en el contenido y en las
formas educativas utilizadas y su realizacion de forma gradual, que requiere concluir una etapa para
comenzar la otra en correspondencia con los cambios progresivos que se aspira lograr en los especialistas,
ademas, tener en cuenta las particularidades de la asimilacion, las estrategias y estilos de aprendizaje en la
etapa de la adultez y en correspondencia, el proceso formativo se caracterizara por no ser prescriptivo,

centrarse en los problemas o preguntas significativas, el modelo reflexion-accion-reflexion, la
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responsabilidad individual y grupal compartida para el aprendizaje, el didlogo, la igualdad, la apertura,
confianza y respeto mutuos.

3. Asumir los postulados de la Educacion Avanzada respecto a las tareas que cumple el disefio curricular
de la superacidn profesional: el diagnéstico de problemas y necesidades, la modelacién del curriculum, la
estructuracion curricular, su organizacion para la puesta en préactica y el disefio de la evaluacion curricular,
las etapas o fases del disefio y a la tecnologia interventiva para la actuacion comunicativa dialdgica como:
“Practica sistematica y racional en la que se disefian, operan y evaluan procesos docentes en funcion de
crear condiciones para el desarrollo de una actuacion comunicativa dialogica.’(Afiorga, 1997: 37), al
estimular una actitud favorable al cambio, propiciando la autorrealizacién personal, al recorrer diferentes
etapas, desde la sensibilizacion o familiarizacion, el aportar el modelo ideal de comportamiento, variar las
condiciones para el desempefio hasta la ejecucion de acciones donde se ponga en practica, etapa
denominada por la autora “de actuacion comunicativa dialégica”, al tener en cuenta las caracteristicas de
personalidad de los entrenados, propugnar el humanismo en las relaciones, el enfoque participativo, activo,
flexible y propedéutico en todas las sesiones e incluir las formas de evaluar el cumplimiento de los objetivos

en ellas y el estado final alcanzado.

4. La conduccion didactica de la superacion como aspecto fundamental en el proceso docente educativo,
que se concreta en: el cumplimiento de las leyes del proceso docente educativo (C. Alvarez de Zayas, 1999).
La Primera ley de la didactica: de la escuela en la vida, es asumida desde la eleccion de los contenidos
de aprendizaje, a partir de la ldgica de la profesion, determinadas por un problema de la practica: el
insuficiente nivel de desarrollo de la competencia comunicativa en los especialistas de la DTI, que se
convierte en “objeto de transformacion”,(Ehrlich, P, Ml Arbesu y L. Berruecos,1996) al aplicar métodos que
acercan la clase a las condiciones reales, al variar premeditadamente las condiciones de desempefio bajo
las cuales aplicar conocimientos y habilidades, facilitando la transferencia del conocimiento a nuevas

realidades, exigencia a cumplir por la clase contemporanea y la formacién en competencias (M Ruiz, 2001).

También fue punto de partida la Segunda ley de la didactica, que propugna la relacién problema-objetivo-
método-contenido-evaluacion y la educacion a través de la instruccion, concretada en el programa y en
los tres subsistemas que permiten la implementacion del entrenamiento como sistema, al activar la
autorregulacion y la autoeducacion del comportamiento en la comunicacion interpersonal, sustentado en una
concepcion humanista, a tenor con los presupuestos ideolégicos de nuestro Proyecto Social y los
requerimientos de la estrategia maestra de la educacion superior: el enfoque integral para la labor educativa
y politico ideolégica (Horruitinier P, 2006), la formacién de valores que caractericen el actuar profesional en

la comunicacion interpersonal y de rasgos de la personalidad desde una nueva perspectiva, al proyectar sus
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acciones hacia y en el territorio, partiendo del diagnostico de necesidades, sustentado en la aspiracién de
ensefar “a vivir juntos, con los demas”(J. Delors, 2001) a través del propio contenido de las sesiones.

Se materializa la conduccion didactica, ademas, en la aplicacion consciente de los principios didacticos
(Labarrere G y G. Valdivia, 1988; C. M. Alvarez de Zayas,1992 y Lopez Palacios, 2007): el del caracter
cientifico en los contenidos e indicadores del desempefio aportados, pues son el resultado de
investigaciones desarrolladas dentro de la psicologia social o en investigaciones desarrolladas en Cuba, el
extranjero y el Ministerio del Interior, en el empleo del lenguaje de la ciencia, potenciar el uso de las
tecnologias de la informética y la computacion mediante video programas y el trabajo independiente.

La sistematicidad se asume con la derivaciéon gradual de los objetivos, en elevar el nivel de profundidad
respecto al pregrado, exigiendo en este un salto cualitativo: la aplicacidn de los conocimientos en diferentes
contextos con creatividad. Se aprovecha la zona de desarrollo actual del entrenado y la de desarrollo
potencial. La vinculacion de la teoria con la practica se concreta en la relacion contenido- método, donde
los entrenados deben aplicar sus conocimientos en diferentes contextos que simulen o0 modelen situaciones
reales que se presentan en la comunicacion, la cual garantiza el poder transferirlos a situaciones nuevas.

El principio de la asequibilidad al aprovechar el sistema de conocimientos que posee el alumno y movilizar
sus habilidades actuales, al brindar el formador los niveles de ayuda que corresponda en cada caso y con el
trabajo en equipo, donde el conocimiento colectivo beneficia el individual, al considerar la edad de los
cursantes y sus particularidades, los estilos de aprendizaje y los sistemas representacionales a través de los
cuales se apropian de los conocimientos. (Ruiz M., 2001 y P Bernal, 2007)

La vinculacion de lo concreto y lo abstracto se asume a través de la representacion o simulacién de
situaciones de la practica cotidiana de la relacién especialista-colaborador en las condiciones del aula,
modificando premeditadamente-abstrayendo-los contextos concretos.

Facilitan la solidez la objetivacién de los contenidos en los video programas, estimulando la “percepcion
sensorial” a través de multiples analizadores, que se afianza con la preparacion y ejecucion de las
dramatizaciones, juegos, técnicas y ejercicios, como recursos metodoldgicos que movilizan la afectividad, la
implicacién emocional con el contenido, logrando un aprendizaje significativo que refuerza la huella
mnémica.

El principio del caracter consciente y de la actividad independiente de los alumnos se patentiza a través
de la base orientadora de la accidn en cada una de las sesiones, donde se demuestra la necesidad de que la
comunicacion interpersonal sea un proceso consciente y autorregulado, adecuado a las caracteristicas del
interlocutor, al sujeto que se comunica y al contexto en que se produce la interaccion. También a través del
trabajo independiente y la evaluacion del desempefio individual y por equipos.

La vinculacion de lo individual con lo colectivo se trabaja en la calificacion de los tests por el compafiero

de la diada, al comparar la autoevaluacion con la valoracion externa, grupal y del formador, asumiendo el
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postulado de Vigotski, segun el cual, lo interpsicologico precede a lo intrapsicol6gico, en el trabajo en equipo
o0 por diadas para resolver las tareas docentes y en la evaluacion individual y grupal, mediante indicadores
que formaron parte de la base orientadora.

También se reconoce en el papel que desempefian la vinculaciéon de la autoevaluacion, autovaloracion,
heteroevaluacion y la contrastacion entre ellas concretada en la coevaluacion, en el desarrollo de la
competencia comunicativa, asumiéndolas y potenciandolas como formas de evaluacion en la propuesta
disefiada (Gallardo Lopez T, 2004)

9. El caracter interdisciplinario en la concepcion de la propuesta.

La propuesta tiene sus fundamentos en un conjunto de ciencias como la filosofia, sociologia, psicologia y
pedagogia, las cuales aportan postulados imprescindibles en el orden teérico y metodoldgico y se concretan
de forma integrada interdisciplinariamente, que contribuye a la formacién integral de los especialistas a partir
de un enfoque dialéctico, al concebir la superacion de modo que permita conducir el proceso de ensefianza
aprendizaje hacia el desarrollo de la competencia comunicativa interpersonal, a partir de sus caracteristicas
y del encargo social.

Se asume a la filosofia marxista—leninista como base metodolégica para las otras ciencias, que conlleva a
la coincidencia de enfoque en las posiciones teoricas para juzgar el proceso objeto de estudio y se basa en
la sconcepciones del materialismo dialéctico e historico, a través de la concepcion de la imagen del hombre
como totalidad, la personalidad como conjunto de relaciones sociales, en unidad de lo individual y lo social;
el basamento filosofico de la actividad como condicidn inherente al ser humano, quien conscientemente
actla sobre €l mismo y sobre su entorno; la unidad dialéctica de la relacion sujeto — objeto en la actividad
humana, el objeto como condicionante material y el sujeto como ser activo, consciente y transformador, la
explicacion del proceso de comunicacion a partir de la relacion sujeto —sujeto y la unidad dialéctica
conciencia-actividad-comunicacion, ademas del enfoque sistémico. En correspondencia con estos
postulados se asumen los demas fundamentos:

Desde el punto de vista sociolégico se basa en la individualizacién como proceso inseparable de la
socializacion; el proceso de socializacion del sujeto tiene como fundamento la actividad practica del cual se
derivan las funciones cognitiva, valorativa y comunicativa de la personalidad; el comprender el desarrollo del
individuo bajo la influencia de la educacion y el medio social y natural como una dialéctica entre objetivacion
y subjetivacién de los contenidos sociales, se expresa en el analisis de exigencias y la relacién especifica de
lo individual y lo social

Desde el punto de vista psicolégico se asume el papel rector de la categoria sujeto psicoldgico y el
componente situacional de este como fundamento esencial para explicar la competencia comunicativa,
lograr los cambios en su nivel de desarrollo, en estrecha relaciéon con la personalidad y sus unidades

estructurales complejas y consolidadas, pero destacando el caracter funcional, dialéctico, cambiante del
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primero, que posibilita la actualizacién de la valoracién del desempefio, segun las circunstancias y el

contexto comunicativo.(H Arias Herrera, 1997).

Se destaca el papel de la metacognicidén y la metacomunicacion, provocadas de manera consciente y
planificada por el formador, en la consolidacion de la autovaloracién critica del comportamiento comunicativo
y la funcién de ésta, los ideales generalizados activos y el planteamiento de propositos o metas, (que

configuran la capacidad de anticipacion), en la autorregulacion del comportamiento comunicativo del sujeto.

Asume de forma integrada los siguientes postulados de la Escuela Histdrico cultural, que constituyen
basamentos psicoldgicos y pedagdgicos de la propuesta: el concepto vigotskiano de zona de desarrollo
potencial (préximo) al tomar como punto de partida no solo las deficiencias diagnosticadas, sino las

potencialidades de los entrenados y privilegiar el papel de las ayudas que brinda el grupo y el formador.

La ley que dirige el desarrollo de las funciones psicolégicas superiores desarrollada por Vigotski, la
cual expresa que:"cualquier funcion psicoldgica superior en el proceso del desarrollo...se manifiesta dos
veces, en primer lugar como funcion de la conducta colectiva,... luego, como una funcién individual de la
conducta...” (Vigotsky, 1995:109).

Esta ley explica cdmo se produce el proceso de interiorizacién, surgiendo una funcién psicolégica superior,
mediado por el papel del colectivo y la comunicacién con los demas, como promotores de ayudas de
distintos niveles, que incentivan las potencialidades del sujeto y constituyen el sustento tedrico de la
valoracién del comportamiento en la comunicacion por los agentes socializadores (el grupo, el entrenador),

para compulsar la autovaloracion critica del comportamiento comunicacional ( la nueva funcion, el salto).

El principio del papel desarrollador de la ensefanza, su caracter estimulador del desarrollo, el cual permite
suponer que si se realiza una influencia educativa sobre los entrenados, de forma sistematica, planificada y
dirigida a través de las sesiones propuestas, entonces debe producirse un cambio positivo en la calidad de la
competencia comunicativa interpersonal o en algunos de sus componentes y el paso de la regulacion

externa del comportamiento a la autorregulacion en la comunicacion, mediada por la activacion del sujeto.

Los postulados de la teoria dinamica del caracter, su explicacién de cdmo la perspectiva de futuro
concretada en el planteamiento de un objetivo, posibilita la orientacion psiquica hacia su logro y el
principio de la compensacion, la tendencia al perfeccionamiento, desarrollada por Vigotsky, al declarar
que la condicion esencial para que el objetivo surja y se alcance, es la existencia de obstaculos,
incorporando la perspectiva de futuro al desarrollo de la psiquis y argumenta cémo la presencia de este
objetivo estimula la tendencia hacia la compensacion del defecto o la limitacidén. El principio de la

condicionalidad social de los procesos de desarrollo, o principio del desarrollo a partir de la
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necesidad, que plantea el condicionamiento de la evolucién hacia formas superiores de la conducta por la

presion de la necesidad.

Estos tres principios se convierten en guias metodologicas para el desarrollo del entrenamiento, al
sustentarse en crear en los entrenados la necesidad de cambio, de desarrollo de los componentes de la
competencia comunicativa interpersonal, a partir del surgimiento de estados metacognitivos y
metacomunicativos, provocados en las condiciones del aula, al comparar la autovaloracion con la valoracion
externa y con el modelo ofrecido-base orientadora-, creando estados de disonancia cognoscitiva que
compulsen a los formados al perfeccionamiento de su competencia comunicativa en general o de algunos de
los componentes de la competencia (compensacién), mediante los cuales se planteen metas a corto y largo
plazo (objetivos,) que incentiven el paso de la regulacion externa a la autorregulacion del comportamiento
en la comunicacién en pos de alcanzar comunicaciones interpersonales efectivas. Ademas, las sesiones
complejizan las situaciones a enfrentar (obstaculos), de modo que activen la necesidad de aplicar los
conocimientos y habilidades al variar los contextos comunicativos (transferir), lo cual exige la produccion y

creatividad de los entrenados.

Por ultimo se hara referencia al principio de la unidad de los procesos intelectuales y afectivos, el cual
destaca que el pensamiento y el afecto representan las partes del todo unico que es la conciencia humana.
(Vigotsky, 1995:219). En correspondencia con ello, se concibid el entrenamiento de modo que en cada
sesion se lograra la implicacion afectiva con el contenido a tratar, por su estrecha vinculacién con la practica
cotidiana del trabajo de los especialistas, por la carga reflexiva, autovalorativa, a partir de la evaluacion
externa, como por la aplicacién de métodos y procedimientos para el aprendizaje significativo, que crearan
estados afectivos e intelectuales especiales en correspondencia con las caracteristicas del auditorio y del

docente.

6. También se fundamenta la propuesta en que el proceso de ensefianza-educacion esta sustentado en la
organizacién de la actividad de los estudiantes, teniendo en cuenta las leyes que rigen la formacién de las
imagenes orientadoras de la accién (Galperin, 1965; Talizina, 1987, Leontiev, 1981, Gonzélez Rivero B. y
T. Salazar Fernandez, 2007) a partir del papel que desempefia la Base Orientadora de la Accién (BOA) en la
asimilacion de los contenidos de aprendizaje que son esclarecidas al alumno desde la primera sesion en el
proceso de “formacién por etapas de las acciones mentales”, con énfasis en la etapa denominada “de

formacién de la representacion previa de la tarea” (Galperin, 1954,1965).

En ella el formador exterioriza sus acciones mentales y descubre ante el entrenado el objetivo de la nueva
accién y las condiciones de su cumplimiento exitoso, la comprensiéon de como hacerlo. Es importante tener

en cuenta las condiciones necesarias para la formacion de la BOA, que incluyen el grado de conciencia
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de la asimilacién de la accion que ejecutara el entrenado (cuando es capaz de argumentarla), asi como el
diagndstico de sus potencialidades y del nivel inicial de este, con la responsabilidad del docente en la
creacion de la motivacion necesaria para desarrollar las sesiones, hasta conducir al alumno a la formacién
de la accién en el lenguaje interno, proposito esencial para lograr el transito de la regulacion externa a través
de la valoracion grupal y de la entrenadora, a la autorregulacion metacognitiva del comportamiento

comunicativo. (Galperin, 1981:114-118)

7- El reconocimiento a los presupuestos metodologicos esgrimidos por la Doctora Magalys Ruiz Iglesias
(2001) para la elaboracién de los disefios curriculares dirigidos a la formacién de competencias, que
recomiendan la orientacion a partir de cinco principios metodolédgicos para formar individuos competentes y
como punto de partida para adentrarse en el proceso de su formacion: Uso del conocimiento por sobre
posesion del mismo; disefio de experiencias de aprendizaje que adquieran sentido a partir del
establecimiento de condiciones de desempefio; integracion en el tratamiento metodoldgico de los
componentes de la competencia; el papel activo del alumno, favoreciendo su autonomia; el recorrido por
distintos niveles de competencia y la flexibilidad a partir de las necesidades y estilos de aprendizaje de los

alumnos.(Ruiz Iglesias ,2001: 25)

En consonancia con estos principios, se reconoce de la metodologia para abordar la formacién en
competencias: la concepcion del curriculo como una serie estructurada de resultados de aprendizaje
esperados; comprender al hombre como un ser humano en el centro de procesos laborales y la formacion de
competencias para todo tipo de desempefio; la organizacion de los disefios para lograr la formacién integral;
el concepto estrategia didactica, como proceso en que el maestro dirige el proceso de ensefianza
aprendizaje, en aras de cumplir objetivos concretos, y donde se disefien acciones en funcion de que los
alumnos aprendan y sepan usar el conocimiento, logrando la formacién de competencias en funcién de
contenidos de aprendizaje esenciales, a partir de la dptica del desempefio profesional y la evaluacion
enfocada a valorar niveles de competencia mediante dimensiones e indicadores del desempefio competente,
en situaciones reales o simuladas, variando los contextos para transferirlas.(Ruiz ,2001:74 y 194).

8- Asumir el entrenamiento de posgrado como la forma de materializacién de la propuesta y el ESP como la
forma de organizacion de la docencia, tal como fue concebido por M. Vorwerg (1979, 1982): como método
de optimizacién para la regulacién de la conducta con ayuda de los mecanismos psiquicos, que se nutre de
las situaciones de la practica comunicativa concreta, escenificandolas, para encontrarles alternativas de
solucion y lograr la formacién, modificacion o desarrollo de conocimientos, habilidades, motivaciones,
actitudes y valores en la comunicacion interpersonal, la modificacién de estructuras cognitivas y la
transferencia de estos aprendizajes a las situaciones de exigencia social, propios de la realidad de cada
individuo, partiendo del criterio “que no es posible modificar una actitud hacia una u otra cuestion, por medio

de lecciones. La via de modificacién de actitudes es la discusién grupal con la participacion activa de sus
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miembros” (Kuzmin, E. S., 1994:184, citado por |. Cabrera, 2002). Para ello es necesario proporcionarle a los
sujetos el conocimiento necesario a través de los esquemas de bases orientadoras de la accién y la
exigencia de su empleo en situaciones experimentales como momentos del aprendizaje, ademéas de la
aplicacion consciente y sistematica de los requisitos teérico-metodolégicos del entrenamiento socio-
psicolégico que orientaran la investigacion para garantizar su instrumentacion efectiva mediante la
asimilacion de las experiencias generalizadas por el Entrenamiento de Habilidades sociales y el desarrollo

de la Inteligencia Emocional(Goleman, 2001), que se describen en el Capitulo |.

9. Asumir los seis principios generales para la formacion sistematica de competencias generalizados por C.
Braslavsky (2004): el desarrollo del modelo Accion-Reflexién-Accion, inspirado en el esquema
pedagégico elaborado por Kolb (1977) para abordar los cuatro momentos del proceso de construccion de la
competencia: la experiencia concreta (al enfrentar a los participantes con situaciones problematicas), la
observacion reflexiva (al analizar diversos puntos de vista, sus propias experiencias y las de otros), lo
conceptual (para adquirir perspectiva ante la experiencia, obtener lo invariable, los principios rectores, las
teorias de accion) y la puesta en practica de los conceptos y las teorias de accién y su traduccion e
interpretacion en funcion de nuevos contextos de intervencion.( C. Braslavsky, 2004); el uso de estrategias
didacticas transversales: los casos y las simulaciones, pues el aprendizaje de los adultos es mayor
cuando se usan procesos cognitivos divergentes y cuando procesan el material de aprendizaje por medio de
distintos canales (Undurraga, citado por Braslavsky y Acosta, 2004), la adecuada seleccion de los casos a
utilizar segun su grado de cercania a la practica cotidiana de los alumnos y una conveniente planificacion de
la secuencia de presentacion de los mismos( a medida que se avanza en el proceso, y sobre todo hacia el
final, es recomendable utilizar casos mas proximos a la practica cotidiana de los participantes a fin de
favorecer los procesos de transferencia, los que no deben ser extensos ni muy complejos. El empleo de las
simulaciones, como analogias y reproducciones de la realidad, usada en un ambito educativo como espacio
para la exploracion de la practica cotidiana, la construccion colectiva de conocimiento, a partir del papel
central del formador, quien en Ultima instancia, orienta y guia la interpretacion hacia la construccion de
determinados sentidos (Gore,1998 citado por Braslavsky, 2004); el uso de estrategias didacticas
especificas a cada competencia; la conexiéon con los procesos de trabajo de los “aprendices”: la
relacion entre las competencias que se intentan ensefiar y los procesos de desempefio profesional; el
desarrollo de la reflexividad, utilizando el aula para desafiar concepciones erréneas vigentes (Schon, 1992
citado por Braslavsky, 2004) y la promocion de comunidades de practica: para promover y ensefiar el
trabajo en equipo, “aprender a trabajar juntos” (Gore y Vazquez Mazzini, 2002, citados por Braslavsky, C.
y Acosta, F., 2004).
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10-El rol esencial del entrenador en la direccion de la dinamica del grupo con la adopcién de un estilo
comunicativo, confiriendo caracter activo, participativo e individualizado al entrenamiento, al propiciar el
didlogo, la cooperacion, el trabajo grupal, el desarrollo pleno de todos los miembros, donde se logre conjugar
el conocimiento de las particularidades individuales de los entrenados (edad, necesidades y estrategias de
aprendizaje, caracteristicas atencionales, conocimientos precedentes, necesidad de cambio, entre otras), las
caracteristicas individuales del formador, las particularidades del grupo de estudiantes, el contenido y los
requerimientos de la tarea a desarrollar y las condiciones en que transcurre el proceso de
ensefianza-aprendizaje, (V. Ojalvo, 1996 y T. Gallardo Lopez, 2004). Emplear como estilos docentes por el
formador el de la facilitacién, recurriendo, mas que a un conjunto de técnicas, a propiciar el autoanalisis, la
reflexion y la discusion grupal, valiéndose de sus propias cualidades como comunicador para promover la
autoexpresion de planes futuros de cambio y la realizacion de acciones de control al cumplimiento de las
metas planteadas, como vias para estimular la autoeducacion de la competencia para la comunicacion
interpersonal que conlleve a sudesarrollo, trabajar y actuar como un compafiero mas del grupo en la
realizacion de la tarea, confiando en las posibilidades del mismo.(Osuna, 1., 2000). Fijar las condiciones para
que el grupo desarrolle por si mismo el proceso de aprendizaje, asumir una actitud abierta, flexible a los
cambios y expectativas que pueden surgir durante el proceso de ensefianza aprendizaje (negociacion del
curriculo). (J.E.Brophy y T.L.Good, citados por V. Ojalvo, 1996, Gallardo Lopez, 2004)).

11- Reconocer y aplicar la teoria y la experiencia acumulada por la ciencia psicologica y de la direccion
acerca del cambio y como potenciarlo: de la escuela humanista, retomar su método de cambio a partir de la
experimentacion inmediata de lo que se percibe y se siente (el llamado 'Aqui y Ahora"), su instrumento
terapéutico que es el encuentro con uno mismo a través del didlogo, juegos y dramatizacion de los
sentimientos, derivandose un tratamiento intensivo y de corta duracion en el que la relacion entre el
terapeuta y el paciente se establece en forma de alianza humanista de igual a igual, de los valores de la
tradicion y el conocimiento acumulado por la Psicologia Occidental y los aportes de la Psicologia marxista: la
intervencion psicologica apoyada en los recursos de la influencia grupal, aceptando al grupo como una
fuerza poderosa de influencia para la modificacion y el cambio. en las actitudes y la conducta que son
dificiles de alcanzar a través de otras estrategias y el acento en la importancia de las relaciones humanas y
del proceso comunicativo, (K. Lewin, 1946, 1948; C. Rogers, 1973, 1986, 1989 y F. Perls, 1976 J. L. Moreno
1959, Vorwerg, 1982) y tomar como referentes que la elaboracién de cualquier programa de influencia debe
tomar en cuenta aquellos mecanismos o procesos de indole psicolégico que facilitan la aparicién de un tipo
especifico de comportamiento, de este modo antes de ejercer cualquier influencia correctiva o estimuladora
del desarrollo, "es necesario tener bien claro qué queremos cambiar, por qué, en qué direccion y con qué
magnitud" (H. Schréeder,1987; citado por M.L. Gonzélez, 1996).
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Ademas, que para crear condiciones que potencialicen cambios significativos en la subjetividad de los
entrenados, se requiere seleccionar situaciones representativas de la comunicacion especialista-
colaborador, el planteamiento de tareas de comunicacion en situaciones experimentalmente controladas y un
sistema de técnicas de trabajo en grupo escogidas cuidadosamente, al favorecer la actuacion en situaciones
que modelan el hecho real y mediante la confrontacion con el grupo del comportamiento propio, proceso que
dirigido eficazmente por un entrenador competente, puede provocar cambios de comportamiento hacia un

nivel 6ptimo.

También se comprende que aunque el programa de entrenamiento cree condiciones para el aprendizaje
rapido de habilidades e instaurar un nuevo tipo de actitud al enfrentar las tareas comunicativas
interpersonales, debe existir clara conciencia de que es la propia persona quien cambia y aprende por si
misma, a través de su actuar singular y propio, abierta a la posibilidad de integrar otras ideas y estrategias y
a la posibilidad del desarrollo ulterior de si misma, que se sustenta en la mediacidn que realiza el sujeto de

su propio proceso formativo. (M. L. Gonzalez, 1996).

12-Tener en cuenta los pasos para la asimilacion y dominio de habilidades comunicativas, generalizados de
la investigacion y la practica interventiva como condicion para lograr el entrenamiento de la competencia,
privilegiando: la necesidad de dominar conocimientos tedricos del proceso de comunicacion, sus leyes y los
mecanismos sociopsicologicos que estan en su base, la aplicacion de los conocimientos adquiridos a
situaciones reales de comunicacién de la vida cotidiana o la esfera profesional de los participantes, el
autoanalisis, la autoconciencia de las peculiaridades propias en el proceso de comunicacion, el desarrollo de
la auto observacion, el uso del lenguaje verbal y no verbal, aprender a verse a si mismo "desde afuera",
comparando autoimagen con la percepcion que tienen otras personas sobre el entrenado, pues el
acercamiento de las representaciones propias y las ajenas sobre uno mismo contribuye a lograr

percepciones mas adecuadas. (V. Ojalvo Mitrani, 1996)

3.2. La propuesta de entrenamiento de postgrado para desarrollar la competencia comunicativa

interpersonal de los especialistas de la Direccién Técnica Investigativa.

3.2.1 Objetivos en que se sustenta la propuesta.

Partiendo del objetivo general de la tesis, la propuesta se plantea como objetivo general:

o Preparar profesionalmente a los especialistas de la DTl para desarrollar la competencia comunicativa
interpersonal a través del entrenamiento sociopsicolégico como activador de la autorregulacion del
desempefio comunicativo.

Ademas, es pretension de la propuesta:
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o Contribuir al desarrollo de formaciones psicolégicas de la personalidad -integradas en la capacidad de
anticipacion- y a la autoeducacién del especialista, al activar y potenciar estados y procesos que las

estimulen.
3.2.2 Descripcion de la propuesta

La propuesta disefiada adopta como forma organizativa de la superacion profesional el entrenamiento de
posgrado y como punto de partida las necesidades de superacion, el analisis de las exigencias para el
desempefio comunicativo interpersonal competente y los fundamentos tedrico-metodologicos que la
sustentan. Se orienta hacia la accion sobre los mecanismos de regulacion psiquica que activen y produzcan
cambios en la autopercepcion y la percepcion del otro en el proceso comunicativo, movilizando estados
metacognitivos y metacomunicativos en los entrenados. (M. Vorwerg, 1979, 1982, M. Gonzalez, 1996,
Gallardo T.,2004).

Consiste en un proceso de influencia conscientemente dirigido y planificado, mediado por el sujeto y su
capacidad de anticipacion, como componente estructural de la personalidad del entrenado, que participa en
la autorregulacion del comportamiento y se concreta en el disefio curricular de un entrenamiento socio
psicoldgico como sistema en si mismo y modalidad del entrenamiento de posgrado, que surge como via
para resolver un problema de la practica profesional: el insuficiente desarrollo de la competencia
comunicativa interpersonal de los especialistas de la DTI., detectado mediante el diagnéstico
potencializador, materializado en la estructuracion y organizacion de elementos fundamentados tedrico-

metodoldgicamente.

La propuesta se orientd hacia el cumplimiento de las tareas que cumple y las fases por las que transcurre el
disefio curricular, desde las mencionadas fundamentacion y diagnéstico; la modelacién y estructuracion del
entrenamiento como sistema en si mismo, conformado por subsistemas que establecen relaciones de
interdependencia; la proyeccion de su implementacion a partir de los requerimientos de este; la organizacion
y creacion de los recursos didactico-metodologicos que permitieran llevarlo a la practica; la propia ejecucion
insertado en una modalidad de la superacion profesional: el diplomado; asi como el disefio de la evaluacion:
de la ensefianza y del curriculo, primero por expertos y luego por los principales actores una vez aplicado:

los sujetos formados.

La estructura curricular que adopta la propuesta se materializa en un Programa de entrenamiento, (Ver
Anexo No. 10) entendido como documento que refleja las caracteristicas mas importantes de la forma de
organizacion de la superacion que se proyecta y constituye la descripcion sistematica y jerarquica de los
objetivos generales que se pretenden lograr, de los contenidos esenciales a asimilar, de los métodos y

medios de ensefianza y de los aspectos organizativos del entrenamiento disefiado (C. Alvarez, 1992:111),

71



que incluye ademas, la forma en que se concibe el trabajo independiente de los formados, el

autoentrenamiento y las formas de evaluacion.

El programa o curriculo disefiado se concreta ademas en la Estrategia didactica de aplicacion del ESP
como sistema (Ruiz M., 2001), conformada por la modelacion de los objetivos generales y para cada sesion,
delimitando los educativos y los instructivos(el para qué), los contenidos de la ensefianza: sistemas de
conocimientos, habilidades, capacidades, sentimientos, actitudes y valores, (el qué se forma) y los métodos
y procedimientos a través de los que transcurre el proceso de asimilacion (el cémo) (Talizina, 1987:3). El

disefio general se puede apreciar en las figuras 3.1y 3.2 que constituyen los Anexos No. 21y 22.

Se disefié el Programa del entrenamiento mediante los requerimientos establecidos para el cuarto nivel de
ensefianza y fue titulado: “El desarrollo de la competencia comunicativa interpersonal del especialista de la
DTI: intervencidn educativa desde el entrenamiento de posgrado”, concebido con una duracién total de 192
horas, de ellas, 48 presenciales y 144 dedicadas al estudio independiente y la practica de las habilidades,
distribuidas en ocho sesiones. Puede realizarse empleando multiples combinaciones, desde concentrar las
ocho sesiones, hasta extenderlo por varios meses, en dependencia de las necesidades y posibilidades. El
cursante acumula en él un total de cuatro créditos. El area de influencia es regional, abarcando desde Villa

Clara hasta Ciego de Avila.

El Programa de entrenamiento de posgrado puede impartirse como curso independiente o insertarse en
diplomados y maestrias formando parte de mddulos, en caso que sea solicitado, dada su premeditada
flexibilidad. Esta concebido desde la modalidad semipresencial, al dirigirse a especialistas que necesitan
elevar su preparacion profesional a la par que desempefian su complejo y dinamico trabajo. Utiliza la
combinacion de un minimo de actividades presenciales con actividades no presenciales, apoyadas en
materiales docentes y el uso de las tecnologias de la informacién y la comunicacion y el auxilio del

autoentrenamiento y la autoeducacion.(Zaldivar, 2006)

Esta dirigido a los especialistas del Ministerio del Interior, aunque su alcance puede extenderse a otros
profesionales de la institucion cuyo perfil exija la competencia comunicativa interpersonal. Deben poseer el
nivel superior y preferiblemente formarse grupos homogéneos respecto a la especialidad concreta, aunque
también es posible la diversidad de procedencia, que enriquece y amplia el horizonte del entrenamiento.
Estos grupos no deben sobrepasar los 15 integrantes ni estar conformados por menos de seis cursantes,
para facilitar y aprovechar la dindmica grupal, considerando lo que recomienda la literatura consultada
(Cabrera 1., 2000; Berges Diaz, 2003; Gallardo Lopez, 2004).

El programa declara sus fundamentos, surgidos de una necesidad practica ,dado el déficit de docencia y de

los procedimientos para desarrollar la comunicacion especialista-colaborador de forma competente,
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partiendo del diagndstico potencializador de las necesidades de superacién en competencia comunicativa
interpersonal, que destaca logros y limitaciones, para trazar estrategias encaminadas a lograr cambios,
desde el nivel de la autovaloracion, activandola, hasta la modificacion del comportamiento comunicativo de

los discentes, encaminado al desempefio competente.(Goleman, 2001;Gallardo Lopez, 2004)

La forma fundamental de organizacién de la docencia a utilizar sera el propio entrenamiento a través de las
sesiones, ademas del estudio independiente, la autopreparacion y la investigacion. También es importante
garantizar las condiciones del local donde se desarrollara, las dimensiones de este y su disposicion, de
modo que permita la proximidad fisica, el poder estar unos frente a los otros, asi como las condiciones de

iluminacion, evitando la penumbra o el deslumbramiento. (Cabrera I., 2000).

Requiere, ademas, un proceso de preparacion por el formador, de modo que garantice los recursos
necesarios para implementarlo. En cada una de las sesiones debe respetarse la misma secuencia ldgica,
mediante la aplicacion de un procedimiento metodoldgico disefiado, que debe negociarse desde la primera
sesion, buscando la aceptacion del estilo elegido, porque requiere la apertura ante los demas del mundo

psicoldgico de los formados. (M. Gonzalez, 1996, Gallardo T., 2004).

El entrenado, al concluir este, debe haber desarrollado su competencia comunicativa interpersonal,
expresada en evaluar metacognitivamente su desempefio y el de otros en la comunicacion, asumiendo un
modelo donde se destacan los valores y sentimientos: humanismo, respeto de si y la dignidad del otro,
solidaridad, honestidad y altruismo para enfrentar las relaciones con los demas, al prepararse en funcion de
la adquisicion de conocimientos, desarrollo de habilidades y capacidades para desplegar comportamientos
comunicativos eficientes, efectivos, apropiados y adecuados a un contexto comunicativo concreto. (A.
Roméu 2003 -2005, Aguirre Raya, 2008, Afiorga, 1995, 1997)

Los contenidos que se imparten les permitiran complementar y actualizar un sistema de conocimientos
cientificos sobre la comunicacion interpersonal, asi como perfeccionar y consolidar habilidades
comunicativas que repercutiran en la elevacion de su competencia profesional, ademas, contribuira a la
formacion, fortalecimiento o modificacion de actitudes, sentimientos y estilos de comunicacion a favor de un
modelo empatico-asertivo, dialdgico, para desplegar de forma efectiva la comunicacién interpersonal. (Ruiz
Iglesias, 2001, Afiorga, 1995, 1997)

El sistema de evaluacion disefiado la concibe como un proceso, que no concluye con la intervencion del
formador, sino que contintia con la autoevaluacién a través del automonitoreo, en funcion del cumplimiento
de las metas trazadas. Luego de transcurridos dos meses, el formador realizara el seguimiento para
constatar los efectos del proceso de influencia sobre los entrenados mediante diferentes técnicas. (Zaldivar,
2006)
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Una vez explicado como fue disefiado el Programa, es oportuno dedicar espacio a describir la estrategia de
aplicacion del ESP como sistema en si mismo, el cual se estructura y organiza a partir de tres
subsistemas interdependientes: uno concerniente a la estrategia didactico- metodoldgica, el segundo,
referido al procedimiento metodolégico metacomunicativo y propositivo para materializar la asimilacion
de los primeros y el tercero, concerniente al sistema de evaluacion. (Ver figuras 3.1 y 3.2 en Anexos No. 21
y 22)

El primer subsistema: estructura loégica didactica-metodoldgica integra los componentes del proceso
docente educativo en interrelacion, el cual tiene un caracter rector pues permite la aplicacion de los otros
subsistemas mediante la determinacion del sistema de objetivos, contenidos, métodos, medios de

ensefanza y el disefio del trabajo independiente, los que se describen a continuacion.

Los objetivos: al finalizar el entrenamiento de posgrado los especialistas estaran en condiciones de
desplegar un desempefio comunicativo interpersonal bajo una concepcién humanista, adecuado al contexto
concreto en que se desenvuelven y apropiado a las caracteristicas de los colaboradores, a través de la
actualizacion metacognitiva de la autovaloracion y el planteamiento de metas a corto y largo plazo. Se
delimitaron los objetivos para cada sesion, diferenciando los instructivos y educativos, mediante su

derivacién gradual respecto a los generales del entrenamiento.

El sistema de contenidos: se determind sobre la base de las necesidades de aprendizaje, las exigencias del

desempefio eficiente en la comunicacion interpersonal, la propia definicion de competencia comunicativa
interpersonal y siendo coherentes con sus fundamentos tedricos, que integra el sistema de conocimientos,
habilidades, actitudes, sentimientos y valores a formar con esta propuesta, proponiendo incorporar los
siguientes “contenidos de aprendizaje” interrelacionados(D. Zaldivar, 2003, Chaux E., 2005, P. Coutinho y
C. Garcia, Citadas por C. Balerini: 2008, H. Pulido, M. T. Valenzuela , Garza Guzman M., y Hernandez G,
2008).

o La competencia comunicativa interpersonal: valoracion y autovaloracion de su nivel de desarrollo
mediante el analisis de sus dimensiones e indicadores.

o Aprender a cooperar y a trabajar en diadas y equipos.

o La capacidad de autorrelajacion y el control de la ira en la comunicacion interpersonal.

o Lahabilidad para la adecuada escucha y aprender a parafrasear.

o Laidentificacion de metaprogramas y el desarrollo de la capacidad empatica.

o Aprender a desahogar y aplicar técnicas para ayudar al desahogo.

o El comportamiento comunicativo asertivo, autoasertivo y aprender a comunicarse positivamente.

o La habilidad para aplicar los requerimientos de la comunicacién persuasiva.
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o La capacidad para la resolucion de conflictos interpersonales de forma desarrolladora o negociadora.
Durante el ESP, a través del sistema de conocimientos, habilidades y capacidades a entrenar se pretenden
consolidar valores como la responsabilidad, el altruismo y la honestidad en la comunicacién, a través de la
adecuada escucha, la comunicacion persuasiva, la orientacion en el otro, en si mismos y en el problema al
resolver los conflictos interpersonales, mediante estrategias negociadoras y desarrolladoras, la asertividad,
la comunicacion positiva y la retroalimentacion al parafrasear; la solidaridad, a través de la capacidad
empatica y la cooperacion en grupos y diadas; el humanismo en las relaciones, el honor, la dignidad, el
respeto al derecho propio y ajeno, caracterizado por el comportamiento asertivo, la autoasertividad, el
reconocimiento de la diversidad y la individualidad de cada sujeto, la autorrelajacion en la comunicacion y el
control de la ira, en un esfuerzo consciente por aplicar la segunda ley de la didactica y ser consecuentes con
la definicion de competencias declarada en el informe.(Alvarez de Zayas; 1989, M.L. Gonzalez; 1996, Ruiz
lglesias, 2001; Horruitinier, 2006, Gallardo Lopez, 2006)

También esta disefiada la propuesta para propiciar la modificacion de actitudes prejuiciadas hacia los
demas (L. Festinger, 1957) ya sea por su orientacion sexual, género, estrato social, nivel cultural, asi como
para brindar una nueva alternativa en el establecimiento de relaciones interpersonales mediante un estilo
asertivo-empatico de comunicacion con los otros, que las haga mas cultas y humanas, acordes a las
aspiraciones de nuestro Proyecto Social. Pretende asi mismo despertar sentimientos solidarios y de amor al

préjimo al comunicarse.

Los métodos de ensefnanza: para la seleccion del sistema de métodos a emplear, fueron considerados los

sugeridos por la literatura consultada como potenciadores de la aprehension de conocimientos, destrezas,
capacidades y favorecedores del desarrollo de sentimientos, valores y motivaciones hacia un nuevo estilo
empatico-asertivo de comunicacién y la modificacion de actitudes prejuiciadas, privilegiando: el juego de
roles, la simulacién, el socio y psicodrama, la discusion grupal, utilizando ademas el método problémico, y
técnicas de trabajo en grupo, asi como otros métodos tradicionales: la elaboracion conjunta, el expositivo y
el trabajo independiente.(G.E. Filatova, V.Ojalvo, 1996; Ruiz Iglesias, 2001, Braslavsky, 2004). (Ver Anexo
No. 23: el Manual)

Los medios de enseiianza: La implementacion del entrenamiento requiere el empleo de computadoras

para su imparticién, pues gran parte de su contenido esta plasmado en video programas y la bibliografia
basica y complementaria se encuentra digitalizada y ubicada en una pagina Web creada a tales fines,
desarrollada en el editor Joomla de paginas web, denominada “Comunicacién Interpersonal” la cual consta
de las siguientes secciones: Presentacion, Programa, Indicaciones Metodoldgicas, Biblioteca digital, Manual

del entrenamiento y Encuesta a los visitantes. (Ver Anexo No. 11).
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La web esta confeccionada sobre la base del color verde, elegido intencionalmente por su significado para el
MININT y desde el punto de vista psicoldgico es un color frio, que inspira tranquilidad, calma, que se
refuerza por la particularidad de que al visitar la pagina de inicio, comienza a escucharse musica ecolégica o
reflexiva, para crear un estado que propenda a la autorrelajacion; cuya audicion se mantiene, a eleccion,
durante toda la visita. Es conveniente que exista conexion con la intranet del MININT, pues la Web esta
instalada en el servidor de la red provincial. Contiene ademas una encuesta para valorar el entrenamiento

por los visitantes del sitio, que permite retroalimentar a la investigadora.

El ESP puede facilitarse a través del empleo del CD para el entrenamiento, creado a tal efecto. (Ver Anexo
No. 12). EI CD del entrenamiento se emplea como medio alternativo cuando no existe conexién con la red, e
incluye: el Programa, las indicaciones metodoldgicas por sesion, los video programas para desarrollarlas,
materiales docentes, bibliografia basica y complementaria, técnicas participativas y para el entrenamiento,

asi como el Manual para el entrenamiento en forma digitalizada.

Ademas, se cre6 un Manual impreso, para facilitar el entrenamiento, que contiene el programa, y esta
organizado siguiendo la logica de las sesiones, integrando las indicaciones metodologicas y la descripcion
del procedimiento para desarrollar cada una de ellas, los test de autodiagnéstico y su modo de calificacion,
las técnicas de sensibilizacion, participativas y para el entrenamiento, materiales docentes, la orientacién del

estudio independiente y los ejercicios de autoentrenamiento.(Ver Anexo No.23)

Todos estos medios tienen en cuenta y explotan los distintos sistemas representacionales, y estilos de
aprendizaje de los formados, que son explorados durante el entrenamiento, contribuyendo al propio
entrenamiento desde el puesto de trabajo, lo que facilita la modalidad semipresencial, el autoaprendizaje y la

preparacion de los formadores. (P. Bernal Diaz y P. Valois Dominguez, 2007)

El trabajo independiente: La orientacion del trabajo independiente se realiza en cada una de las sesiones,

concebida como un sistema interconectado, encaminado al reforzamiento de lo aprendido en la sesion, tanto
respecto al sistema de conocimientos, como a la ejercitacion de las habilidades y capacidades a
autoentrenar, sustentado en su insercion en la modalidad semipresencial; orientado ademas hacia el estudio
propedéutico de materiales docentes, cuyo contenido sera aplicado en la sesién posterior y el
completamiento de test de autorreportes que seran calificados posteriormente y requieren del entrenado una
actitud instrospectiva, reflexiva, autovalorativa y critica del comportamiento personal en la comunicacion con
los otros, asi como el automonitoreo, mediante la auto-observacion y autorregistro del propio
comportamiento en la comunicacion con los demas(Zaldivar, 2006) y respecto al cumplimiento de las metas
a corto plazo y su reajuste, tornandolas mas obijetivas, logrables y concretas. Corresponde al entrenado

activar la autorregulacién no sélo en la sesién, donde su comportamiento puede inducirse por los niveles de
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ayuda que le aportan el grupo y el formador o por regulacién externa, dada la presion social que estos
ejerzan, sino fuera de ella, donde la autoeducacion desempefia un papel preponderante, orientada por el
modelo de comportamiento competente y humanista, asertivo-empatico de comunicacién interpersonal
brindado en el entrenamiento, conducente a la “compensacién del defecto” comunicativo sobre la base de

las potencialidades, guiado por la fuerza del objetivo-meta propuesto.( Vigotsky, 1995)

El segundo subsistema del entrenamiento de posgrado, es el procedimiento metodoldgico
metacomunicativo-propositivo, que consiste en un ordenamiento en etapas y facilita igualmente la

integracion del resto de los subsistemas, las cuales se delimitan a continuacion:
1ra.Etapa: de Evaluacién y autoevaluacion.

2da.Etapa: De valoracion externa.

dra. Etapa: Primera autovaloracion.

4ta. Etapa: Realizacion de actividades tedrico-practicas.

Sta. Etapa: Segunda autovaloracion de los entrenados.

6ta. Etapa: Planteamiento de metas a corto y largo plazo.

7ma. Etapa: Evaluacion de la adecuacion y el cumplimiento de las metas.

Se propone que cada una de las sesiones se realice mediante este procedimiento, que se convierte en un
algoritmo metodoldgico y constituye una condicion esencial para que el sistema de conocimientos,
habilidades, capacidades, actitudes, sentimientos y valores, que se integran para conformar la competencia

comunicativa interpersonal, puedan optimizarse.

Es necesario aclarar que esta delimitacion de las etapas se realiza con el objetivo de describir
metodoldgicamente, cdmo transcurre un proceso, que como tal, es continuo, interrelacionado, donde cada
nueva etapa 0 momento se gesta en la anterior, e incluso pueden manifestarse casi al unisono, por ello, para
esclarecerlo, fue necesario detener en el tiempo lo que en realidad se manifiesta como un fendmeno
psicolégico complejo, holistico, continuo, dificil de exteriorizar y ser susceptible a la observacion externa: la
autorregulacion del sujeto, que no se pretende simplificar, sino centrarse en el aprendizaje como un proceso
consciente, en el que los contenidos, métodos y medios se organizan en un sistema para lograr que los

alumnos aprendan y sepan usar el conocimiento. (C. Alvarez, 1996 y Magalys Ruiz, 2001)

También son explicitadas propositivamente estas etapas 0 momentos como imagenes orientadoras, con la

intencién de provocar de manera consciente la materializacion o la exteriorizacion de estos procesos, para

77



inducir activamente la metacognicién y metacomunicacion reflexiva en los entrenados. En sentido general, el
entrenamiento propuesto consiste en la estructuracion en etapas concatenadas de un proceso de influencia
organizado en actividades o sesiones, que potencian la capacidad de anticipacion del proceso comunicativo,

encaminado al logro de la autorregulacion en la comunicacion interpersonal. (Arias Herrera, 1997)

La fase inicial en cada actividad es el autodiagnéstico del nivel de desarrollo en que se encuentran los
contenidos de competencia: dimensiones e indicadores de desempefio comunicativo interpersonal, a través
de los resultados arrojados por los tests, como condicion esencial para la educacion y autoeducacion de la

personalidad en el establecimiento y desarrollo de la comunicacion interpersonal.

La segunda etapa o0 momento es el de la valoracion externa por los agentes socializadores: el grupo y el
formador, a través de la hetero y coevaluacion, del desempefio comunicativo interpersonal de los formados,
cuya esencia es la contrastacion de la autoimagen con la percepcion del otro. En el transcurso de las
sesiones los entrenados deben evolucionar de la regulacion externa a la autorregulacion a través de la

discusion grupal y el enfoque accion-reflexion-accion. (Braslavsky, 2004)

El tercer momento es donde el entrenador propicia, de forma consciente y deliberada, la aparicion de
estados metacognitivos y metacomunicativos en los entrenados, correspondiendo un papel protagonico en
este proceso a la autovaloracion, que se produce como resultado de la contrastacién de la autoevaluacién
realizada por el discente, con la valoracion externa grupal y la que hace la conductora del entrenamiento,
respecto al nivel de desarrollo de estas dimensiones e indicadores en cada uno de los sujetos, con
participacion de la autorreflexion critica del comportamiento individual y de la diada o el grupo respecto al

comportamiento en la comunicacion.

El cuarto momento del entrenamiento incluye el sistema de acciones, adoptando la forma de actividades
tedrico-practicas, que requieren preparacion para poder implementarse, donde se ofrece el estado deseado
de cada contenido de aprendizaje, a través de conocimientos cientificos esenciales acerca del contenido a
tratar (metacognicion reflexiva: el saber); se entrenan habilidades a través de ejercicios, técnicas y dinamicas
grupales o diadicas que brindan las bases de orientacion de las acciones y facilitan la aplicacién de estas en
situaciones simuladas, que conlleven al desarrollo de los indicadores de competencia: usar el conocimiento,
ser, actuar, sentir y aprender a vivir juntos, mediante la variacion de las condiciones del desempefio,
modificando los escenarios: transferir; sustentadas en una postura humanista de la comunicacién
interpersonal: el ser y en el aprendizaje con sentido personal para el entrenado, en un ambiente dialégico-
participativo y motivador-significativo: el sentir, activando igualmente estados metacognitivos( metacognicion

reguladora).( Ruiz Iglesias, 2001; Castellanos B, 2001)
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La quinta etapa corresponde a la segunda autovaloracion-critica-, de los entrenados, a partir del
desempenio en las situaciones creadas experimentalmente, propiciando en ellos estados metacognitivos y
especialmente metacomunicativos, sobre la base de los conocimientos adquiridos-estado deseado-, las
valoraciones recibidas, los resultados del desempefio personal durante el entrenamiento y las reflexiones
precedentes y actuales, que activen la necesidad de cambiar, de perfeccionar el desempefio comunicativo

interpersonal. (F. Gonzélez, 1983; A. Pérez Yera y Diaz de Villegas, 1986; Castellanos B, 2001,)

La sexta etapa se dedica a incentivar el planteamiento de metas o propésitos a corto y largo plazo para
el desarrollo de la competencia comunicativa interpersonal por los sujetos que intervienen en el proceso o
de algunos de sus contenidos o indicadores, adquiriendo el rol fundamental en este momento otras dos
formaciones motivacionales complejas de la personalidad: los ideales y las intenciones como subsistemas de

la capacidad de anticipacion. (F. Gonzélez, 1983; Arias Herrera, 1997)

Estas metas son evaluadas por el grupo y el entrenador determinando su factibilidad, adecuacién a las
necesidades educativas y potencialidades del entrenado, asi como el cumplimiento de aquellas a corto

plazo durante el entrenamiento, que constituye la séptima y ultima etapa del procedimiento.

El subsistema de evaluacion, por su parte, ha sido concebido de modo que en cada sesion la evaluacion
transcurra como un proceso, no sélo como resultado. Se realiza de forma sistematica, parcial y final del
entrenamiento. (P. Horruitinier, 2006 y M.Ruiz, 2001)

El primer momento evaluativo se produce al realizar el entrenado la autoevaluacion, posteriormente se
produce la heteroevaluacion a través de los criterios del grupo y la evaluacion del entrenador, y la
coevaluacion, correlacionando los tres criterios evaluativos. También se evalla la calidad de la participacion

en las actividades y acciones previstas, considerando los siguientes indicadores (Diaz de Villegas, 2007):

o  El dominio del contenido.

o  Elcumplimiento de las reglas del trabajo en equipo y el desempefio de las funciones dentro de ellos.

o Lacalidad en el desempefio de los roles, segun las exigencias de la tarea encomendada.

o Ladestreza.

o Las posibilidades de transferir el conocimiento a diferentes escenarios.

o Laindependencia mostrada o la necesidad de ayuda.

o La creatividad.

o Lahonestidad, solidaridad, respeto al criterio ajeno y tolerancia, entre otros valores.

Otro momento evaluativo lo constituye la valoracion de las metas propuestas determinando su factibilidad,
evaluando si son idealistas, conservadoras u optimistas, su adecuacion a las particularidades y necesidades
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educativas del entrenado y el cumplimiento de las mismas durante el entrenamiento(al inicio, en el desarrollo

o al concluir cada sesion). Estas evaluaciones se realizan en cada una de las sesiones.

Como conclusién del entrenamiento, se desarrolla una actividad grupal para evaluar el logro de las metas a
corto plazo propuestas, valorando ademas los propdsitos mediatos mediante el criterio de clasificacion
delimitado anteriormente. También son evaluadas dichas metas analizando su factibilidad, pues el entrenado
debe lograrlas a través de la autoeducacion y autorregulacion de su comportamiento en la comunicacion

interpersonal, sin la influencia reguladora del grupo ni la entrenadora.

En la concepcion de las sesiones o actividades no existe una absoluta correspondencia entre lo que se
declara entrenar y el resultado concreto que se obtenga, pues una misma accion puede posibilitar el
perfeccionamiento o cambio de mas de un indicador de competencia. De esta manera se refuerza el caracter
de integracion, interconexion e interdependencia de las acciones propuestas, tal como lo posee la propia

competencia, reforzando sus propiedades como sistema.

Luego de concluir la intervencion profesional a través del entrenamiento directo, media una etapa en que el
sujeto debe automonitorear sus logros y dificultades en la comunicacion interpersonal y luego de
transcurridos dos meses de culminar esta, el formador realizara el seguimiento a este proceso, (Zaldivar,
2006) a través de técnicas que permitan la retroalimentacion, desde la observacion directa, la entrevista en
profundidad o la aplicacién de test y técnicas abiertas, con el fin de constatar la efectividad de la influencia
del ESP y el papel de la autoeducacion en la optimizacion del desempefio comunicativo interpersonal

mediante el cumplimiento de las metas trazadas. (Ver figuras 3.1y 3.2 en Anexos 21y 22)

La relacion que se establece entre los subsistemas es de interdependencia, lo que torna dificil su explicacion
de forma aislada, pues entre ellos se manifiesta tal influencia reciproca que sélo con fines metodolégicos
pueden describirse por separado, pero, cumpliendo con las particularidades de un sistema, el didactico-
metodologico es considerado rector en la aplicacion del ESP, al incluir los objetivos, que guian todo el
proceso como categorias a las que se subordinan el resto de los elementos. El segundo subsistema
constituye el eje, la columna sobre la que se sostiene la propuesta que se presenta y el tercero brinda la
posibilidad de retroalimentacion y perfeccionamiento del sistema.

3.3. Valoracion de la propuesta de entrenamiento
3.3.1. Valoracion de la propuesta por los expertos

Descripcion de los expertos que evaluaron la propuesta: Fueron seleccionados 17 expertos que

evaluaron la propuesta de disefio curricular, a partir de un muestreo deterministico, intencional

empleando el coeficiente (K) de expertos.
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Se tomaron como criterios para evaluar el nivel de competencia del experto: el nivel de conocimientos
declarado por estos, el grado cientifico, la categoria docente e investigativa, la experiencia como directivos y
en la ensefianza superior, el cargo que ocupan, asi como la autoevaluacion a partir de determinadas fuentes
de argumentacion, tales como: el haber realizado analisis tedricos o investigaciones sobre la tematica que
se aborda, la experiencia profesional acumulada(en la imparticion o aplicacion practica de estos contenidos),
la consulta de trabajos de autores nacionales y extranjeros, el conocimiento del estado del problema que se
investiga y su intuicion como investigador, evaluadas en cinco niveles: alto, medianamente alto, medio,

medianamente bajo y bajo. (Ver Anexo N° 14)

Como caracteristicas generales de los expertos consultados se puede describir que el 47.05 % son doctores,
un 35.29 % son Master y solo el 17.64% no posee categoria cientifica. EI 29.5% ostentan la categoria de
investigadores auxiliares, el 41.17% son agregados y el 23.5% no tiene categoria investigativa. El 17.64%
ocupan un alto cargo de direccion, el 47.05% son Jefes de Catedras o Secciones, el 23.5% ocupan otros

cargos y so6lo el 11.76 no se desempefia como directivo.

Respecto a la experiencia ocupando cargos de direccion, el 76.47% la desempefia durante mas de 10 afios,
de ellos, el 17.64% entre 7 y 15 afios, un 41.17% entre 15y 20 afios y el 23.5% dirige hace mas de 20 afios.
El resto de los expertos lleva hasta 3 afios ocupando cargos de direccidn. El 82.35% de los expertos lleva
mas de siete afios en la Ensefianza Superior, de ellos, el 58.82% tiene mas de 15 afos de experiencia en
ella'y el 29.45 mas de 20 afios. (Ver Anexo N° 13)

Valoracion de la propuesta de diseno de entrenamiento de postqrado por los expertos.

Esta constituye una variable aleatoria discreta ordinal, medida a partir de cinco (5) niveles: muy ajustada,
bastante ajustada, ajustada, medianamente ajustada y poco ajustada y de siete indicadores: estructura
l6gica de la propuesta (a través de las sesiones y el procedimiento metodoldgico), importancia, factibilidad,
novedad, posibilidades de ser generalizada, utilidad, pertinencia y posibilidades de resolver las necesidades
educativas que la originaron. A todos los expertos se les entregd un documento que contenia las exigencias

de la técnica y un resumen de los fundamentos y aspectos esenciales de la propuesta (Ver Anexo N° 14)

El procesamiento y andlisis de la variable Valoracion de la propuesta de disefo curricular se realizo, en
un primer momento, a partir del calculo del coeficiente de conocimiento(Kc.), del coeficiente de
argumentacion(Ka.) y finalmente, sobre sus bases, el coeficiente de competencia de los expertos(K), a
nivel individual y posteriormente, del nivel de competencia promedio, a partir de ello se determiné que de los
expertos, solo tres tienen un nivel medio de competencia, mientras el 82.35% alcanzan el alto nivel, lo que
posibilité que la media alcanzada fuera mayor que 0.8, permitiendo emplear el criterio de todos los expertos

como valido. (Ver tabla y Grafico N° 1)
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Después de determinados los expertos, se procesaron los resultados de la evaluacién de la propuesta
realizado por estos, a través de la distribucion porcentual, los cuales se describen a continuacion: El
11.76% de los expertos evalud la propuesta como ajustada, el 23.5% la valoré como bastante ajustada y el
64.70% de ellos consider6 la misma muy ajustada a los objetivos propuestos. Ninguno de los expertos la

evaluo en los rangos de insuficiente o poco ajustada. (Ver Tabla y Grafico N° 2)

Al evaluarla a través de los diferentes indicadores predeterminados, consideraron a todos ellos entre los
niveles medianamente alto (4) y el alto nivel (5), asi, el 76.47% aprecia que su estructura légica alcanza el
maés alto nivel, el 94.11% evalla en este mismo nivel la importancia, factibilidad, utilidad y pertinencia de la
propuesta, el 82.35% valora en el escalén mas alto sus posibilidades de generalizacion, el 64.70% considera
asi mismo sus posibilidades de resolver las necesidades educativas y el 52.94% evalta en este nivel la
novedad de esta propuesta, mientras el 47.05% evalua este indicador en el nivel medianamente alto, al igual
que el 35.29% al valorar sus posibilidades de resolver las necesidades educativas, como datos mas

significativos. (Ver tabla y Gréafico N° 3).

Al realizar la relatoria de los aspectos esenciales planteados por los expertos, estos expresaron criterios y
recomendaciones considerados para perfeccionarla. Estos criterios expresados se recogen a través de una
tabla matriz, mediante caracteres predeterminados, que aparecen en el Anexo N° 15, cuyo andlisis se

describe a continuacion.

Anadlisis de la aplicacion del método

El criterio de los expertos confirma la validez de la estructura légica de la propuesta, donde se interpenetran
el sistema de contenidos y el procedimiento metodolégico, funcionando como un sistema que contribuye al
perfeccionamiento de la comunicacion, consideran que resulta conveniente delimitar y renombrar algunas de
las etapas del procedimiento metodoldgico y confirman las posibilidades de la propuesta para propiciar la
autorregulaciéon en la comunicacion interpersonal y el papel que el entrenamiento le confiere a la

autovaloracion critica en este proceso.

Las valoraciones emitidas concuerdan en que el sistema de contenidos de la propuesta responde a la légica
de la profesion y del proceso comunicativo y que su estructuracion en etapas propicia el transito de la
regulacion externa del comportamiento comunicativo interpersonal a la autoeducacion. Los expertos
reconocen la situacion problematica existente, no soélo en la institucion sino a nivel macro social, respecto a

las dificultades en la comunicacion interpersonal y valoran la propuesta como un esfuerzo por revertirla.

La evaluacién de los expertos destaca como elemento novedoso de la propuesta, el trabajo con la

autovaloracion como formacién motivacional compleja de la personalidad y recurso para viabilizar el cambio
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dirigido a desarrollar la competencia comunicativa interpersonal hacia el estado deseado, destacando la
utilidad de la propuesta para contribuir a perfeccionarla, como elemento esencial para alcanzar la

competencia profesional y el desarrollo de valores de las fuerzas del Ministerio del Interior.

Aunque los expertos prevén limitaciones en las posibilidades de generalizacion de la propuesta, al mismo
tiempo reconocen las vias a través de las cuales esta puede implementarse de manera efectiva. Se aprecia
en las valoraciones la complejidad del fendomeno que se pretende modificar, perfeccionar y cdmo se necesita
tiempo e intervencion de la autoeducacion para lograr la materializacion del cambio hacia el estado deseado.
También se evaluan las caracteristicas y exigencias de la propuesta de entrenamiento, emitiendo

recomendaciones que fueron consideradas.
3.3.2. Resultados de la implementacion de la propuesta.

Para aplicar la propuesta disefiada fue seleccionada propositivamente una muestra conformada por 28
especialistas de las provincias de Villa Clara y Ciego de Avila; matriculados en el Diplomado de la Direccion
Técnica Investigativa, desarrollado en la Facultad Independiente “General de Brigada Luis F. Denis Diaz” del
MININT, durante el periodo 2007-2008, sobre los cuales recayé la influencia de la estrategia interventiva
empleando el registro de experiencias, a partir de las exigencias del disefio curricular proyectado. Al
ajustarse a las condiciones del Diplomado, se impartié dentro de un médulo del mismo, lo cual fue aprobado
previamente en el Consejo Cientifico de la Facultad.

El entrenamiento de postgrado se desarrolld en ocho sesiones de seis horas de trabajo en dias continuos,
por lo que fue necesario trabajar dos dias durante la mafiana y la tarde, para cumplir con el programa
disefiado. (Ver Anexo N°10). Participaron la formadora y dos co- formadores, junto a los 28 sujetos de la
investigacion. Cada sesion presenta objetivos especificos a través del trabajo en grupo donde se facilita la
interaccién de los sujetos con tareas especificas. Siempre se verificd el cumplimiento de los objetivos
propuestos y la valoracién de todo lo ocurrido en la sesion de trabajo, como premisas para la realizacion de

la proxima sesion.

Las sesiones fueron realizadas en un local con dimensiones apropiadas para el trabajo en grupo. La
iluminacion fue la requerida, las sillas, semicobmodas, situadas de forma circular favorecieron la cercania
psicolégica y el contacto fisico, verse, escucharse y la atencién mutua entre los sujetos, sin posiciones
privilegiadas, lo que ayudd a crear el clima de grupo. Aproximadamente cada 1 hora de trabajo y sin
interrumpir la dindmica del proceso, se efectuaron descansos de 5 minutos y a las 2 horas, recesos y una

merienda de 20 minutos.

En el proceso grupal se emplearon ejercicios de sensibilizacion, para crear un clima favorable, de activacion

y participacion de los sujetos y la discusion grupal para la emision de juicios y valoraciones sobre
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determinados temas, siempre a partir de su propia dinamica como grupo. Se emplearon ejercicios de
confrontacién a través del grupo y la utilizacion de medios técnicos como el video programa, ademas de
tests, técnicas de sensibilizacion, participativas y para el entrenamiento, que permitieron la autopercepcién y
la autoevaluacion. Fueron filmadas algunas sesiones. Se emplearon, ademas, las simulaciones y los juegos
de roles. (Ver Anexo No 16 y 23: Manual de entrenamiento, donde aparecen descritas cada una de ellas, tal

y como fueron aplicadas)

Resultados de la comparacion de la pre y post prueba

Se aplic en la primera sesion una composicién (pre test) titulada “Mi comunicacion interpersonal con el
colaborador...”, que se repiti6 en la Ultima sesion, con fines comparativos. Para la retroalimentacion se
emplearon dos técnicas: “Tres sillas” y una segunda composicion titulada “El entrenamiento para mi...", cuyos

resultados se describen a continuacion.

Se realizd la comparacion de los tests de entrada y de salida, con el empleo del estadigrafo “t” para dos
muestras relacionadas, obteniendo la media y la desviacidn estandar, con el auxilio del SPSS. La calificacion
se realizo a través del analisis de contenido con el empleo de nueve categorias: la dimensidn presente de la
autovaloracion de la comunicacion interpersonal, nivel de conocimiento, vinculo emocional-afectivo y
elaboracion personal expresada acerca de esta, riqueza de la autovaloracion, nivel de elaboracién de
virtudes y de defectos, nivel de criticidad como categoria integradora de ambas y la autovaloracidn del nivel
de desarrollo de la comunicacién interpersonal.

La tabla y el gréfico No. 4 permiten comparar los resultados obtenidos por los sujetos de la muestra en las
nueve categorias descritas, reflejando como se elevé del bajo al alto nivel de elaboracién, la actualizacion de
la autovaloracion; el nivel de los conocimientos; el vinculo emocional; la elaboracion personal de los
contenidos referentes a la comunicacién interpersonal; la riqgueza de la autovaloraciéon y el nivel de
elaboracion de los defectos en la comunicacion.

Se modificaron del nivel bajo al medio de desarrollo: el nivel de elaboracion de virtudes y la criticidad en la
valoracién de la comunicacion. La autovaloracion del nivel de desarrollo de la competencia comunicativa
interpersonal, que fue imposible evaluar en la pre prueba, fue evaluada por todos los sujetos, entre los
niveles bajo al alto, indistintamente, lo que refleja un cambio a favor de la asimilacién de un modelo para
evaluar el nivel de desarrollo de esta.

En los graficos desde el 4.1 hasta el 4.6 se refleja comparativamente de forma detallada la variaciéon por
niveles: alto, medio y bajo, de las categorias para el analisis, en los tests de entrada y de salida. El analisis
de la desviacion estandar aporté la existencia de diferencias altamente significativas entre la pre y la post

prueba, en cada una de las nueve categorias analizadas.

84



A continuacién se describen los criterios aportados por los participantes mediante las técnicas “El cuerpo”,
“Tres sillas” y la composicion con el titulo “El entrenamiento para mi...”, que se recogen literalmente a través
de la tabla matriz 3.2, cuya interpretacion se organizé mediante caracteres predeterminados (Ver Anexo N°
20) y sus resultados fueron confirmados por la aplicacion de estadigrafos, representados ademas en las

tablas y graficos No. 5,6y 7.

Las valoraciones emitidas expresan las necesidades de aprendizaje de los entrenados, los nuevos
conocimientos aportados durante el entrenamiento, que refuerza la adecuada seleccion de los contenidos de
aprendizaje en la propuesta, evidencian un alto vinculo afectivo en sus verbalizaciones respecto al contenido
recibido y a las condiciones en que se desarroll6 el aprendizaje, con el método de trabajo en grupo, los
valores manifestados por los participantes, las habilidades entrenadas y con las posibilidades brindadas para

la autoexpresion de sus vivencias y personalidades. (Ver Anexo N° 20)

Se refleja la satisfaccion con los métodos, técnicas y el procedimiento metodologico empleado durante el
entrenamiento, al permitir detectar las limitaciones en la comunicacién de los entrenados y ofrecer los
recursos para resolverlas, valorando sus posibilidades formativas. Los juicios aportados refuerzan la
necesidad de implementar la propuesta, al contribuir a resolver problemas concretos de la practica
profesional, en el orden de la adquisicion de saberes y del entrenamiento de habilidades y contribuir a la
formacién de valores en la comunicacion interpersonal, que eleven la competencia profesional del

especialista en su desempefio.

Las expresiones de los entrenados confirman la posibilidad de generalizacion de la propuesta en dos
sentidos: insertarse en un modulo de Diplomado de una especialidad concreta y a partir de sus posibilidades
de aplicacion a todo el sistema de relaciones interpersonales que se establecen en distintos niveles de la

sociedad, al constituir la comunicacién no sélo competencia profesional, sino civica.

Los sujetos corroboran que el procedimiento empleado contribuye a lograr en ellos la actualizacién de la
orientacién valorativa, pues expresan un contenido autorreferente y actualizado de su autoconcepto,
manifestando un locus de control interno en sus apreciaciones, encontrando dentro de si las causas de los
problemas comunicativos interpersonales, constituyendo sus reflexiones expresion de profundos estados
metacognitivos y metacomunicativos que permitieron el autodescubrimiento a través de la autovaloracion
critica, desde la perspectiva del yo, indicando un funcionamiento a nivel consciente-volitivo de la

autovaloracion del proceso comunicativo.(Ver tabla y Grafico No. 7)

Las manifestaciones de los sujetos reflejan la relaciéon entre las dimensiones presente y futura de la
orientacién valorativa autorreferente, manifiestan abiertamente la necesidad de cambiar sus patrones de

interaccidn social, sus estilos comunicativos, para lograr el estado deseado, adoptando la forma de ideales
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generalizados activos, proyectados hacia un futuro inmediato, reforzando la idea de una real autorregulacion

del comportamiento comunicativo interpersonal a nivel consciente-volitivo. (Ver tabla y Grafico No. 5)

Los sujetos reconocen la necesidad de aprehender estos conocimientos, habilidades, actitudes y valores
para aplicarlos en sus comunicaciones interpersonales y reclaman incrementar el tiempo presencial de las
sesiones, asi como el acceso a bibliografia no solo digitalizada, pues se les dificulta acceder a ella por
razones materiales. También emerge la necesidad de ser escuchados en sus reclamos a instancias

superiores.

Lo expresado refleja la consistencia de la elaboracién personal de los sujetos al nivel de autorregulacién del
comportamiento, al plantearse metas, que no obstante ser generales (Ver tabla y Grafico No. 6), permiten
apreciar la tendencia hacia el perfeccionamiento de sus competencias comunicativas interpersonales a
través de la autoeducacion. También manifiestan qué les falta para alcanzar el estado deseado y su
preocupacion por cdmo la no perseverancia y el acomodamiento puede impedirles lograr sus propositos. (Ver

Anexos 19.1y 19.2, como ejemplos concretos de lo expresado por dos sujetos de la muestra)

3.3.3. Andlisis integral de la valoracidn de la propuesta por expertos y formados:

Al integrar la informacién obtenida mediante el criterio de expertos y la retroalimentacion de su
implementacion, se confirmd que la propuesta de disefio de entrenamiento, aunque perfectible, facilita que
los entrenados adquieran un sistema de conocimientos, habilidades, actitudes, sentimientos y valores que

contribuyen al desarrollo de su competencia comunicativa interpersonal.

La concepcién de la propuesta sustentada en la interrelacién de las categorias personalidad y sujeto
psicol6gico, que sintetiza la contradiccion aparente entre las estructuras y propiedades mas estables y
complejas que configuran la primera y el caracter funcional del segundo, permite explicar la posibilidad del
cambio a partir de la autoeducacion, incluso en la etapa de la adultez, donde existe una franca tendencia a la

estabilidad y mayor inconmovilidad de las estructuras psicoldgicas ya consolidadas.

Puede inferirse de los resultados obtenidos, que la implementaciéon de la propuesta, sustentada en la
potenciacién del papel de la autoevaluacion y su contrastacién con la valoracién externa,(coevaluacion)
permite alcanzar un mayor nivel de actualizacion del autoconcepto y contribuir a la adecuaciéon de la
autovaloracion de los entrenados, reflejandose en la elevacion de su nivel de criticidad, un mayor contenido
autorreferente en sus elaboraciones personales, con la correspondiente modificacion del fenomeno de
atribucion causal, al cambiar de externo a un locus de control interno, metacognitivo y metacomunicativo,
acerca de sus competencia comunicativa interpersonal, sin culpar a otros o a las circunstancias de sus

dificultades, pues un alto por ciento de los entrenados transitaron de la perspectiva del otro hacia la
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perspectiva del yo, declardndose autorresponsables de sus dificultades y limitaciones.(Ver las tablas y
Graficos No. 5y 7)

Puede declararse que la estructura que mayores modificaciones exhibio fue la autovaloracion, como
formacion motivacional compleja de la personalidad, recobrando su funcién en la autorregulacion del
comportamiento en la comunicacion. La elaboracion personal del ideal, no es tan alta como la de los
contenidos autovalorativos, expresada de manera esencial en las verbalizaciones que aluden a necesidades
de cambio en los estilos y patrones de interaccién comunicativa con los demas. (Ver, ademas, la tabla y
Grafico No. 5)

De las tres formaciones motivacionales activadas en el entrenamiento, la que menor elaboracién de sus
contenidos alcanzo, fue el planteamiento de metas a corto o largo plazo, pues son muy generales, no
declaran los contenidos, habilidades, actitudes y valores concretos a desarrollar y carecen de determinacion
temporal, si declaran la intencién de aplicar lo aprendido, no las vias de solucion al problema diagnosticado,
que debilita la consistencia de la elaboracién personal y sus posibilidades de autorregulacion.(Ver ademas la
tabla y Gréfico No. 6)

De forma general, los logros fundamentales alcanzados con el entrenamiento fueron: Los especialistas
asimilaron conocimientos teoéricos necesarios para desarrollar una adecuada comunicacion con los
colaboradores y las demas personas., escenificaron en un ambiente de confianza sus preocupaciones y
conflictos esenciales, aportando soluciones mutuas para resolverlos, lograron un clima de autorrelajacién en
las actividades y se elevd la cohesion entre los participantes, aumentando el conocimiento mutuo,
entrenaron habilidades comunicativas imprescindibles para desplegar las relaciones con los colaboradores y
las demés personas, tales como: autorrelajarse en la comunicacion, saber escuchar, ser empaticos,
asertivos, desahogar y ayudar al desahogo, influir, argumentar, cooperar e interactuar en diadas y grupos y
solucionar conflictos, adquirieron conciencia del nivel de desarrollo en que se encuentran los conocimientos,
destrezas, habilidades, valores y actitudes en cada uno de ellos al comunicarse y qué les falta para lograr
altos niveles de competencia comunicativa interpersonal, alcanzando una mayor adecuacién y riqueza de
sus autovaloraciones. Se propusieron metas a corto y largo plazo a lograr, a partir de sus potencialidades y

limitaciones en la comunicacion interpersonal.
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Conclusiones
La labor investigativa desarrollada permite arribar a las siguientes conclusiones:

El desarrollo de la competencia comunicativa interpersonal es consustancial al desempefio profesional
competente del especialista de la DTI, y su formacion es facilitada por la superacion profesional
posgraduada cuando se sustenta sobre bases cientificas, a través de la fundamentacion tedrico-
metodolégica del proyecto con enfoque interdisciplinar, integrando los fundamentos filosoficos,
psicoldgicos, sociologicos y pedagdgicos, desde la teoria curricular, los diagnosticos integrales-
potencializadores, el andlisis de exigencias, concretado en niveles del desempefio comunicativo
interpersonal competente; el planeamiento o disefio de la estrategia didactica; el desarrollo del proyecto
disefiado, la evaluacion de la ejecucion de este y su ulterior seguimiento, mediadas por la autorregulacién

del especialista a través de la autoeducacion.

El diagndstico de necesidades permitié establecer como regularidades las siguientes:

olas potencialidades diagnosticadas respecto a las necesidades de superacion para desarrollar la
competencia comunicativa interpersonal, se concretan en: la existencia de programas que permiten la
orientacién en el pre y el postgrado hacia la motivacion y familiarizacion con el tema de la comunicacién; la
imparticion de conocimientos y el entrenamiento de algunas habilidades comunicativas; la vision de la
competencia comunicativa como necesidad para el desempefio profesional competente, la autorrealizacién
personal y laboral, asumida asi por los documentos rectores del proceso docente educativo, algunos
especialistas, sus jefes y colaboradores; justipreciar el papel de la profesionalidad y el respeto por los
valores morales en la comunicacion del especialista de la DTl con sus colaboradores; la existencia de
motivacion hacia el rol que en ellas desempefian y de atraccion interpersonal entre la diada,.

o Las limitaciones estan concentradas en abordar la comunicacion interpersonal al nivel de conocimientos y
habilidades para las relaciones interpersonales, por lo que no se orienta la superacion profesional hacia el
desarrollo de capacidades, sentimientos, actitudes ni valores en la comunicacién, cuyo desarrollo no
sobrepasa el nivel medio de competencia comunicativa interpersonal en los especialistas evaluados, con
tendencia al bajo nivel de desarrollo.

o Las dificultades que se presentan en el desarrollo de la competencia comunicativa interpersonal de los
especialistas para relacionarse con sus colaboradores, estan motivadas por un déficit de docencia en
cuanto al entrenamiento para desplegar comportamientos comunicativos eficientes, la inexistencia de
procedimientos que orienten el cdmo comunicarse con los colaboradores de forma efectiva, el insuficiente
control al proceso y privilegiar el resultado de sus comunicaciones y la inexistencia de propuestas
fundamentadas tedrico-metodoldgicamente encaminadas a tal fin, que respondan a las particularidades del

cuarto nivel de ensefianza.
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+ La propuesta de disefio de entrenamiento de posgrado para desarrollar la competencia comunicativa
interpersonal debe sustentarse tedrico- metodolégicamente en el papel rector del especialista de la DTl en la
comunicacion interpersonal con sus colaboradores; la concepcion de la superacion profesional desde una
optica interdisciplinaria, sistémica, desde la conduccion didactica flexible y dindmica, que reconozca al
entrenado como sujeto, pero dirigida por el formador, de modo que garantice las condiciones para su
asimilacion y resuelva las exigencias de la practica social, encaminada a solucionar un problema real, previo
diagndstico, al reconocer y aplicar las leyes del proceso de cambio y cémo potenciarlo, integrando los
postulados de la Educacion Avanzada, la Escuela Historico Cultural y la psicologia humanista, los
presupuestos y principios metodoldgicos para la formacion sistémica de competencias, asumiendo el
entrenamiento de posgrado como la forma organizativa de superacion profesional y al entrenamiento
sociopsicologico como modalidad de este, aplicando consecuentemente las exigencias para su

implementacion.

+ El disefio del entrenamiento de posgrado para desarrollar la competencia comunicativa interpersonal debe
orientarse al cumplimiento de las tareas y organizarse a través de las etapas del disefio curricular,
cumpliendo las exigencias para la elaboracién de un programa correspondiente a la superacion profesional
posgraduada y de la estrategia didactico-metodolégica de su aplicacion como sistema, integrada por
subsistemas interrelacionados, asi como su decursar por etapas, desde la preparacion, intervencion,
automonitoreo hasta el seguimiento del proceso, con el fin de constatar la efectividad de la influencia del
entrenamiento y el papel de la autoeducacion de los especialistas en la optimizacién de su desempefio

comunicativo interpersonal, mediante el cumplimiento de las metas trazadas.

+ La validez de la propuesta de disefio de entrenamiento de posgrado fue evaluada como muy ajustada por el
mayor por ciento de los expertos y su implementacion en el Diplomado de la DTI, permitié elevar el
conocimiento tedrico-metodoldgico de los especialistas formados, respecto a la competencia comunicativa
interpersonal y evaluar su nivel de desarrollo mediante un modelo; adecuar sus autovaloraciones y potenciar
la tendencia a la criticidad, trasladando el locus de control hacia lo interno; la elaboracién consciente de
ideales y propositos respecto al mejoramiento de su comunicacion, la activaciéon de la autorregulacion del
comportamiento comunicativo interpersonal a nivel consciente-volitivo y la autoeducacién, a favor del
desarrollo de la competencia, el desarrollo de sentimientos y valores basados en el humanismo, el respeto y
la solidaridad en la comunicacion con los demas, dirigido a modificar algunas actitudes prejuiciadas e
interiorizar imagenes orientadoras del comportamiento comunicativo interpersonal competente y su

aplicacion en actividades concretas, simulando las condiciones reales de interaccion con sus colaboradores.
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Recomendaciones

Con la finalidad de socializar los resultados de la presente investigacion y dar continuidad a trabajos

cientificos sobre la tematica tratada se recomienda:

+ Generalizar la implementacion de la propuesta de disefio de entrenamiento de posgrado para
desarrollar la competencia comunicativa interpersonal al resto de los especialistas de la DTl y otras
lineas de enfrentamiento al delito del Ministerio del Interior y extenderlo a directivos de diferentes
Organos, con nivel superior, medio o elemental, teniendo como referentes los presupuestos de la
Educacion Avanzada y adoptando diferentes modalidades, enfatizando en el planteamiento de metas
factibles y el perfeccionamiento del control y evaluaciéon de aquellas a alcanzar en el periodo de
entrenamiento.

+ Continuar la investigacion en la tematica del desarrollo de la competencia comunicativa interpersonal,
y realizar el seguimiento de los sujetos que conformaron la muestra, con la finalidad de constatar la
efectividad del entrenamiento y el papel de la autoeducacion en el desarrollo de la competencia

tratada, retroalimentando el proceso en pos del perfeccionamiento continuo.
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Anexo N°1

Dimensiones e indicadores de competencia comunicativa interpersonal.
1. Habilidades para la interaccion, dentro de estas se encuentran los indicadores:
1.1. Habilidad para conversar y enviar mensajes claros

1.2. Reforzar el mensaje verbal.

1.3. A través de las manifestaciones extraverbales.

1.4. Contenido de la interaccion.

1.5. Motivacion por la interaccién.

1.6. Cooperacién que se logre en la diada.

1.7. Habilidad para influir.

1.8. Tipo de poder sobre el colaborador.

1.9. Posicion que se adopte durante la interaccion.

1.10 Control del lenguaje extraverbal.

1.11. Frecuencia de los contactos.

2. Habilidades para lograr la comprension mutua:

2.1. Caracteristicas de la percepcion interpersonal.

2.2. Presencia 0 no de fendémenos negativos.

2.3. Habilidad para la neutralizacion de fendmenos negativos.

2.4. Sensibilidad perceptiva.

2.5. Habilidad del especialista para solucionar conflictos interpersonales.
2.6 Habilidad para ayudar al desahogo.

2.7 Saber escuchar.

2.8 Estilo de comunicacidn interpersonal predominante.

2.9 Capacidad empatica.

2.10 Habilidad del especialista para propiciar la identificacion.

105



2.11 Asertividad.

2.12 Habilidad para escuchar.

.2.13 Satisfaccion de las expectativas.

.2.14 Adaptacién mutua.

3. Habilidades para lograr la atraccion interpersonal.
.3.1 Conferir sentido positivo a los actos de interaccion.

3.2 Habilidad del especialista para ser aceptado por el otro.

.3.3 Compatibilidad interpersonal u “homofilia”.

.3.4 Transmisidn de vivencias afectivas durante la interaccion.

3.5 Satisfaccion subjetiva del otro en la comunicacion.

.3.6 Armonia.

4, Seguridad y confianza en si mismo al comunicarse:

4.1 Dominio de las situaciones a enfrentar en la relacion.

4.2 Confiar en los conocimientos propios y capacidades para enfrentarla.

4.3 Oportunidad e independencia en las decisiones y reacciones propias.

4.4 Habilidad para dar solucion a situaciones conflictivas e inesperadas.

5. Seguridad y confianza en el otro al comunicarse:
5.1 Confiar en que el otro puede dominar las situaciones conflictivas e inesperadas a afrontar en la comunicacion.
5.2 Confiar en los conocimientos y capacidades del otro para enfrentar las situaciones a afrontar en la comunicacion.
5.3 Confiar en la oportunidad, rapidez e independencia en las decisiones y reacciones del otro.
5.4 Confiar en la habilidad del otro para dar solucion a situaciones conflictivas e inesperadas.

6. Capacidad de autocontrol emocional en la comunicacion:
6.1 El especialista mantiene la flexibilidad ante elementos disonantes.

6.2 Tolera las frustraciones en la comunicacion.

106



6.3 Posee mecanismos intelectuales que mediatizan sus reacciones emocionales en la comunicacién.

6.4 Regula adecuadamente sus estados afectivos y manifestaciones para no desequilibrar su comunicacion.
6.5 Vivencia el control en la comunicacion.

6.6 Actua de forma estable en situaciones de relacion.

6.7 Mantiene sus propdsitos sin apremios, agresividad ni explosividad.

7. Correspondencia entre las exigencias que se hacen al compaiero de comunicacion y las posibilidades de
satisfacerlas:

7.1 Percibir al otro adecuadamente,
7.2 Conocer sus posibilidades y
7.3 Exigirle segun ellas.

8. Posibilidades para la autoexpresion de la personalidad en la comunicacién:
8.1 Participacion activa en cada acto de interaccion
8.2 Participacion activa en la proyeccién del trabajo, aportando iniciativas e ideas.
8.3 Expresar abiertamente sentimientos y vivencias emocionales.
8.4 Convertirse en sujetos de esta comunicacién del nivel funcional.

9. Conocimiento y satisfaccion de las expectativas mutuas en la comunicacion:

9.1 Posee conciencia de las expectativas del otro en la comunicacion.

9.2 Experimenta satisfaccion con estas expectativas.

9.3 Manifiesta un tono emotivo abierto sincero y afectivo con el otro al tratar las expectativas.
9.4 Posee conciencia de la atraccion hacia este.

9.5 Muestra su aceptacion a pesar de las diferencias.

9.6 Se esfuerza por compensar las diferencias.

10. Satisfaccion con el rol y el estatus en la comunicacion:

10.1 El especialista domina sus expectativas acerca de quién quiere ser

10.2 Conoce o percibe su lugar en la relacion

10.3 Experimenta vivencias de satisfaccion y aceptacion con este.

11. Adecuacion de las valoraciones del comportamiento propio y del compafiero en la comunicacion:
11.1 Toma de conciencia sobre el proceso comunicativo (reflexién metacognitiva).
11.2 Tiene control sobre el proceso comunicativo (regulacién metacognitiva).

11.3 Posee una autovaloracion rica, critica y autorreferente de su comportamiento comunicativo.
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12.Existencia o no de reciprocidad en la comunicacion:
12.1 Reciprocidad real coincidente o autovaloracion de la conducta en la comunicacion en el mismo nivel de calidad

por ambos miembros de la diada

12.2 Reciprocidad real no coincidente o autovaloracién de la conducta en la comunicacién en distinto nivel de

calidad por ambos miembros de la diada.

12.3 Reciprocidad ideal o correspondencia entre las autoimagenes vy la valoracion que cada elemento de la diada

hace del compafiero de comunicacion

12.4 Reciprocidad ideal no coincidente o falta de correspondencia entre las autoiméagenes y la valoracién que cada

elemento de la diada hace del compafiero de comunicacién

13. Nivel de expresion de los constructos psicosemanticos-valores- en la comunicacion.

13.1 Nivel o dimensién psicodinamica o psicosomatica.
13.2 Nivel o dimension psicofuncional.
13.3 Nivel o dimension sociopsicoldgica.
13.4 Nivel espiritual dimensidn superior de la comunicacion interpersonal.
14. Cumplimiento, principios y normas del trabajo especifico por el especialista:

14.1. Mantener con el colaborador sé6lo vinculos de trabajo.

14.2. Garantizar la seguridad y clandestinidad del colaborador.

14.3. Adoptar una correcta politica de estimulos y sanciones hacia este.

14.4. Preocuparse y ocuparse de sus problemas personales y familiares.

14.5. Exigir rigurosamente al colaborador el cumplimiento de las tareas.

14.6. Comprobar las informaciones.

14.7. Garantizar la direccion, educacion e instruccion del colaborador.

14.8. No orientarlo a cometer ni instigar el delito.

14.9. Observar la discrecion y compartimentacion.

14.10. Expresar juicios, informaciones y valoraciones que coinciden con la realidad.
14.11. Mantener en todo momento un trato respetuoso y camaraderil al comunicarse.
14.12. Permitir al colaborador expresar sus ideas y opiniones.

14.13. Tomar decisiones pertinentes.
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14.14. Preparar las entrevistas a partir de las orientaciones anteriores.
14.15. Controlar el cumplimiento por el colaborador de lo orientado
14.16. Mostrar claridad en las nuevas orientaciones y explicar al colaborador las formas de ejecutarlas.

15. Cumplimiento de los objetivos por los cuales se cre6 la comunicacion interpersonal especialista-

colaborador.
15.1. Cumple con la mision y funciones asignadas,
15.2. Satisface el perfil de exigencias al cargo que desempefia.
15.3. Realiza su trabajo con calidad.
15.4. Experimenta motivacion positiva por su trabajo.

15.5. Trabaja con sentido de pertenencia al 6rgano y a la institucion.
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Anexo N° 2
Niveles de desarrollo de la competencia comunicativa interpersonal:

Considera la autora que las dimensiones e indicadores descritos, se organizan en tres niveles de competencia

comunicativa interpersonal claramente diferenciables: bajo, medio y alto.

Cuando se manifiestan Bajos niveles de competencia comunicativa interpersonal se observa un insuficiente
desarrollo de las habilidades para la interaccidn, no se logra la adaptacion mutua ni la armonia o hay dificultades para
alcanzarlas, no se alcanza la necesaria seguridad en si mismo, existiendo desconfianza e seguridad en el otro al
comunicarse, sin existir plena correspondencia entre las exigencias que se hacen al compafiero de comunicacidn y sus
posibilidades reales de satisfacerlas, con insatisfaccion de las expectativas mutuas o las de uno de los miembros de la
diada en la relacién, se presenta(n) algun(os) fendmeno(s) negativo(s) en la comunicacion o de la percepcion
interpersonal, dificultandose la autoexpresion de la personalidad, se aprecian manifestaciones de pérdida de
autocontrol emocional en la comunicacion, sin lograrse la reciprocidad real ni la ideal, con bajos niveles de
metacognicién y metacomunicacion, transcurriendo la comunicacion en la dimensidn psicosomatica o psicofuncional,
evidenciandose insatisfaccion con el rol y el estatus que se desempefia en la relacion, sin cumplir cabalmente con
todos los objetivos por los cuales se cred el vinculo, ni con los principios y normas del trabajo especifico del
especialista de la DTI, por todo lo cual no se produce la comunicacion desarrolladora. O cuando logrando niveles altos
0 medios de desarrollo en los indicadores expuestos, se viola algun principio o norma del trabajo operativo por el

especialista 0 no logra que la relacion cumpla con los objetivos para los cuales se creo.

El Nivel medio de competencia comunicativa interpersonal se expresa en un desarrollo ain insuficiente de los
procesos basicos de la relacion interpersonal, manifestandose la inseguridad en si mismo y cierta desconfianza hacia
el otro en la comunicacion, en exigencias que no se corresponden totalmente con las posibilidades del colaborador,
mostrandose algun fenémeno negativo que no implique violacién de las normas, cuando no se ofrecen todas las
posibilidades para que se autoexpresen las personalidades implicadas, limitando la comunicacion desarrolladora,
cuando el oficial no logra autocontrolarse emocionalmente en la relacion de forma completa, ni alcanzar la plena
satisfaccion de las expectativas, ni con el rol y el status en la relacion; si la comunicacién es de nivel psicofuncional o
sociopsicoldgico, sin embargo puede lograrse la reciprocidad ideal o la real, consiguiendo el especialista cumplir de
forma esencial con los objetivos para los cuales se cre6 el vinculo comunicativo y con los principios y normas de su

trabajo especifico.

Por ultimo, se describen los indicadores que estan presentes ante un Alto nivel de competencia comunicativa
interpersonal que se manifiestan cuando el oficial logra que la relacion cumpla con los objetivos para los que se cred
y con los principios y normas del trabajo operativo, al mostrar un alto nivel de desarrollo de los procesos basicos de la
relacion interpersonal (expresado en habilidades para la interaccién, logro de la comprensién mutua y la atraccién
interpersonal entre los que se comunican), actuando con seguridad en si mismo y confianza en el otro en el
mantenimiento de la relacidén, cuando evidencia correspondencia entre las exigencias que se hacen a los

colaboradores y las posibilidades de estos para satisfacerlas, cuando se neutralizan fenémenos negativos que puedan
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afectar la percepcién interpersonal y la relacidn de trabajo, al brindar la posibilidad de autoexpresién de la personalidad
de los participantes, con evidencias de autocontrol en la relacion, experimentando satisfaccion de las expectativas y
con el rol y el status que se ocupa en la comunicacion, al lograr la reciprocidad ideal y real, valorandose la diada en el
mismo nivel de comunicacién, con altos niveles de metacognicidén y metacomunicacion, permitiendo la comunicacién

desarrolladora, en el nivel sociopsicoldgico o el espiritual.
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Anexo N° 3
Guia de indicadores para la realizacion del analisis de documentos.

o Particularidades de la superacion profesional:

o enel MININT

o enlaDTlen particular.

o Caracteristicas de los programas de superacion profesional:

o Apego al formato establecido.

o Sustento en investigaciones o diagnosticos precedentes.

o Formas organizativas que adoptan.

o Objetivos que persiguen, sistema de contenidos, métodos, medios, evaluacion y vinculo entre los componentes.

o Cdmo tratan el problema de la comunicacion, en qué nivel.

o Actualidad y cientificidad de los contenidos.

o Caracteristicas de la bibliografia empleada: actualidad, posibilidades de acceder por el alumno, cantidad, entre
otros elementos.

o Caracteristicas de los Planes de Estudio, Programas de disciplina y asignaturas de la especialidad de la DTl y
Psicologia Especial aplicada a la DTl en lo concerniente a la comunicacion.

o Sustentos tedrico-metodolégicos y didacticos de los programas de asignaturas que abordan el tema de la
comunicacion.

o Tratamiento al tema de las competencias comunicativas interpersonales en general y para desarrollar las
relaciones de los especialistas con los colaboradores en particular en los Planes de Estudio, Programas de
disciplina y asignaturas de la especialidad de la DTl y Psicologia Especial aplicada a la DTI, la preparacién
especializada en las unidades y la superacion profesional posgraduada.

e Preparacion que brindan las normas y procedimientos del trabajo especifico del especialista, los cursos regulares,
por encuentros, basicos y de superacidn profesional posgraduada para la formacién en competencia comunicativa
interpersonal en general y para desarrollar las relaciones de los especialistas con los colaboradores en particular.

¢ Qué declaran los documentos acerca del papel que desempefian las competencias comunicativas interpersonales
en general y para desarrollar las relaciones de los especialistas con los colaboradores en particular, en el

desemperio profesional de los especialistas de la DTI.
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Anexo N° 4
Guia de indicadores para la realizacion de las entrevistas a directivos.

o Particularidades de la superacién profesional en el MININT y en la DTI en particular.

o Problemas que presentan los Planes de Estudio, Programas de disciplina y asignaturas de la especialidad de
la DTl y Psicologia Especial aplicada a la DTl en lo concerniente a la comunicacion.

o Sustentos tedrico-metodoldgicos y didacticos de los programas de asignaturas que abordan el tema de la
comunicacion.

o Tratamiento al tema de las competencias comunicativas interpersonales en general y para desarrollar las
relaciones de los especialistas con los colaboradores en particular en los Planes de Estudio, Programas de
disciplina y asignaturas de la especialidad de la DTl y Psicologia Especial aplicada a la DTl, la preparacién
especializada en las unidades y la superacion profesional posgraduada.

e Preparacién que brindan los cursos regulares, por encuentros, basicos y de superacion profesional
posgraduada para la formacion de competencias comunicativas interpersonales generales y para desarrollar
las relaciones de los especialistas con los colaboradores en particular.

o Fortalezas y debilidades de la competencia comunicativa interpersonal de los especialistas de la DTI.

e Papel que desempefian las competencias comunicativas interpersonales en general y para desarrollar las
relaciones de los especialistas con los colaboradores en particular, en el desempefio profesional de los

especialistas de la DTI.
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Anexo N° 5
TECNICA: Instrumento ADE-RELOA

Esta version es personalizada y consta de tres documentos: uno para el especialista (Test — 1), otro para el

colaborador (Test - 2) y un tercero que se le aplica al Jefe (Test -3), descritos de la siguiente forma:
Test No 1: para que el especialista se autovalore (ver anexo N° 5-A

Test No 2: para que el colaborador valore al especialista (ver anexo N° 5-B y 5-B.1)

Test No 3: para que el Jefe valore al especialista. (Ver anexo N°. 5-C y 5-C.1)

Estos tests estan construidos a partir de las dimensiones y los indicadores de 1ra y 2da generacion ya explicados en el
marco teorico y consta de 127 items. Sus preguntas se clasifican en directas (D) o inversas (I), segin su connotacion y

se clasifican en valores entre (1) y (2) a partir de un procedimiento computadorizado en el Excel.

1. Dentro del grado de desarrollo de los procesos basicos de la relacién interpersonal el test evalla:
1.1 Habilidades para la interaccion, que dentro de estas se encuentran:
1.1.1 Particularidad de la interaccion (la evalian a través de las preguntas 1, 2, 3, 5,6,y 7).

o Ante conflictos
o Ante barreras

1.1.2 Habilidad para conversar y enviar mensajes claros.
1.1.3 Actitud de cooperacion (la evaluan los items 11, 12, 24).
1.1.4 Habilidades de influir (la evaluan los items 20, 21)
1.1.5 Tipo de poder (la evalUan los items 8, 23, 123, 124, 125, 126, 127)
1.2 Comprension mutua
1.2.1 Percepcidn interpersonal (la evaluan los items 19, 25, 26, 27, 28, 30, 32, 33, 58 y 59)
1.2.2 Sensibilidad perceptiva.
1.2.3 Empatia (a través de las preguntas 29, 36, y 38)
1.2.4 Identificacion (a través de las preguntas 22, 37, 39)
1.2.5 Asertividad (a través de las preguntas 5, 14, 40, 41, 42, 43, 46, 60, 68)

1.2.6 Habilidad para escuchar (la evalUan los items 44, 45, 47, 48, 49)
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1.2.7 Satisfaccion de las expectativas (a través de las preguntas 34, 35, 69)
1.2.8 Adaptacion mutua (a través de los items 31, 51, 52, 53, 73)
1.3 Atraccion Interpersonal.
1.3.1 Satisfaccion subjetiva del otro (la evallian a través de las preguntas 13, 64, 70)
1.3.2 Generar niveles positivos en la comunicacion (la evaldan los items (15, 16, 17, 18, 61,62, 63, 65, 71, 72)
1.3.3 Compatibilidad (la evaltian los items 50, 54, 55, 56, 57)
1.3.4 Armonia (la evaltan los items 66, 67)
2. Seguridad y confianza en si mismo (la evaltan los items 74, 75, 76, 77,78, 79 y 80 en el test 2 y 4)

3. Seguridad y confianza en el otro (la evaltan los items 81, 82, 83,y 84 en el test 2y 4), (en el test 1y 3 se evallian
a través de las preguntas 74, 75, 76, 77, 78, 79, 80), (en el test 5 seguridad y confianza del Jefe - especialista la
evaluan los items 74, 75, 76, 77, 78, 79, 80), (en el test 6 seguridad y confianza del Jefe - colaborador la evalian los
items del 74, 75, 76, 77, 78, 79, 80), del especialista-colaborador la evallan las preguntas del 81, 82, 83, 84) y (del

colaborador en el especialista los evaluan los items 81, 82, 83, 84).

4. Seguridad y confianza del otro en él (se evaltan a través de las preguntas 81, 82, 83, 84 en los test 1, 3, 5y 6)
5. Capacidad de autocontrol emocional (se evallan a través de las preguntas 85, 86, 87, 88, 89,90)

6. Estado psicologico actual (la evala la pregunta 91)

7. Correspondencia entre las exigencias y posibilidades reales (se evaluan a través de las preguntas 92, 93, 94)

8. Posibilidades de expresion auténtica de la personalidad (la evaluan a través de las preguntas 95, 96, 97, 98, 99,
100, 101, 102, 103)

9. Cumplimiento de los principios y normas del trabajo especifico y objetivos de la relacion (se evallan a través
de las preguntas 4, 10, 104, 106, 110, 111,112, 113, 114, 115, 116, 117, 118, 119, 120, 121, 122 y 124)

10. Vivencias del rol y el status (a través de las preguntas 105, 107, 108, y 109)
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Anexo N°5-A
FACULTAD INDEPENDIENTE “GRAL BGDA LUIS FELIPE DENIS DIAZ” DEL MININT VILLA CLARA.
Cro. Especialista:

A continuacién se describen diferentes modos de conductas que se manifiestan en la comunicacion con tu

colaborador, para que autoevallies como actuas al comunicarte con este.
Leeras cuidadosamente cada proposicion y reflexionaras en la realidad de sus relaciones para luego responder:

1. Cuando siempre se comporta de ese modo.
2. Nunca se comporta de ese modo.

3. Algunas veces.

4. No puedo responder, no se.

Antes de comenzar debes completar los siguientes datos:

Nombre y apellidos

Unidad o Especialidad

Edad__

Escolaridad

Preparacién: Elemental __
Basica

Superior

Especializada__

Arios Atendiendo colaboradores:
Cantidad de colaboradores atendidos

Cargo

DATOS DEL COLABORADOR

Seudénimo

Edad

Sexo
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Escolaridad: Primaria
Secundaria
Pre Universitaria
Universitaria
Tiempo como Colaborador__~
Cantidad de Especialistas que lo han atendido

Tiempo de relacién con Ud.

Provincia
Base: B.P. I
[ M/P
B.D
Tipo de Motivacién hacia la colaboracion: Positiva ___ Negativa
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Anexo N° 5-A.1

Test N°. 1: ESPECIALISTA VALORANDOSE A Si MISMO.

1. Sl

2. NO

3. AVECES

4. NOSE

1. Animas, activas y mantienes libremente la conversacion con el colaborador.

__ 2. Setedificulta manejar con tacto las situaciones conflictivas que se presentan con este.
___3Has logrado encontrar un lenguaje comun al de él para comunicarse

____ 4. Tienes contacto con el colaborador mas de un vez al mes.

__5.Te cuesta trabajo eliminar las barreras que se presentan en la comunicacion con tu colaborador.
____ 6. Te sientes cohibido al conversar con tu colaborador.

____T7.Logras mantener la atencion del colaborador durante toda la entrevista.

__ 8. Beneficias al colaborador esperando que te devuelva el favor.

__ 9. Setedificulta abrirte y ser sincero con tu colaborador.

__10.Le demuestras tu responsabilidad por las tareas y situaciones que se presentan.

___11. Tiendes la mano cuando lo necesita.

__12. Ayudas con éxito a resolverle problemas y te sientes satisfecho por ello.

___13. Te alegras ante su sola presencia.

__14. Cuando te hace algun sefialamiento te cuesta trabajo aceptar sus criticas.

__15. Evitas la cercania, la proximidad fisica con él.

__16. Lo reconoces y apruebas mas que criticarlo.

__17. Sientes placer al conversar con él.

__18.Durante la entrevista hablas con él de otros temas ajenos al trabajo que le interesan.

__19. Te cuesta trabajo cambiar tus opiniones, criterios y decisiones y eres severo (a) con él (ella).

__20. Logras que el colaborador cambie en el sentido que deseas.
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___21. Formas en el colaborador sentimientos, ideas, juicios, criterios y costumbres diferentes a las suyas.
__22. Propicias que te hable de temas intimos, personales.

___23. Le brindas apoyo y seguridad cuando lo necesita.

__ 24, Has tenido posibilidad de resolverle problemas o conflictos y no lo has hecho.
__25. Eres muy poco severo al juzgarlo.

___26. Laimagen que tienes se corresponde con lo que has comprobado acerca de él.
___27. Percibes tus propias virtudes y defectos.

__ 28.Sabes lo que piensa él acerca de si mismo.

__ 29 Te cuesta trabajo ponerte en el lugar de tu colaborador.

__30. Percibes los defectos y virtudes de tu colaborador y le has hablado de ello.
__31. Aceptas al colaborador tal como es.

__32. Sabes lo que piensa el colaborador de ti.

__33. Le has dicho al colaborador lo que piensas sobre €l abiertamente.

__34. Desconoces cuales son las expectativas del colaborador respecto a ti.
__35. Conoce qué esperas de él en la relacidn pues se lo has planteado.

__36. Te molesta escuchar las justificaciones o explicaciones del colaborador.
__37. Confias tanto en tu colaborador que le has contado problemas personales.
__38. Sientes los problemas del colaborador como si fueran tuyos.

__39. Actuas como lo haria el colaborador.

___40. Evitas exponer tu opinion ante él sobre problemas dificiles o conflictivos.
___41. Hablas al colaborador con el corazén en la mano.

__42. Expresas al colaborador lo que sientes y piensas sin ofenderlo, ni sentir después preocupacién, miedo o

remordimiento por lo dicho.
_43. Al defender tus derechos, olvidas los de tu colaborador.

___ 44 Interrumpes de inmediato al colaborador cuando no entiendes lo que dice o lo crees equivocado.
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___ 45, Antes de rebatirlo compruebas que has comprendido bien lo que plantea.

__46. Expresas frente al colaborador opiniones contrarias a las de él.

___47. Haces esfuerzos por evaluar cuan légico y creible es lo que dice tu colaborador.

__48. Miras a tu colaborador al tiempo que lo escuchas.

__49. Buscas sentimientos y pensamientos ocultos tras lo que dice tu colaborador.

__50. Sientes que entre ustedes hay cercania psicoldgica, “telepatia”.

__51. Haces esfuerzos por adaptarte a sus caracteristicas y comportarte como le gusta.

___52. Aceptas los criterios, opiniones, creencias y conductas del colaborador, aunque no estés de acuerdo.
__53. Coincides con él en los aspectos esenciales del trabajo.

__ 54, Posees rasgos temperamentales semejantes o compatibles con los del colaborador.

__ 55. Tu caréacter es diferente y no se complementa con el de tu colaborador.

___56. Tus convicciones, principios, ideas filosoficas y sobre la religion difieren de las de él.

__57. Has encontrado que entre €l y tu existen intereses y motivaciones comunes o que se complementan
___ 58. Percibes los cambios en la conducta de tu colaborador.

__59. Prevés las reacciones de tu colaborador ante diversas situaciones.

___60. Sabes decir no a reclamos o solicitudes del colaborador.

___61. Sientes que quieres, admiras y apruebas al colaborador.

___62. Te muestras amable, afable con tu colaborador.

__63. Eres sensible y satisfaces necesidades y deseos del colaborador.

___64. Te sientes insatisfecho en la relacion con tu colaborador.

___65. Transmites al colaborador entusiasmo, seguridad, optimismo y &nimo a pesar de tus problemas.
___66. Coordinas con tu colaborador las acciones a realizar, escuchas sus criterios.

___67. Resuelves las tareas operativas con la ayuda del colaborador, conjuntamente.

__68. Discutes puntos de vista diferentes o contrarios a los de él, sin ofenderlo ni menospreciarlo.

___69. Logras satisfacer lo que él espera de ti en la relacion.
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___70. Estas consciente de cuanto te agrada o no tu colaborador.

___71. Has dado sorpresas agradables a tu colaborador.

__T2.Tiendes mas a criticarlo que a estimularlo.

__73. Teresulta dificil adaptarte a las caracteristicas del colaborador.

___T4. Tienes dominio pleno del objetivo que atiendes.

___75. Conoces las situaciones que en el objetivo que atiendes se pueden presentar.

___76. Tus conocimientos y capacidades son suficientes para enfrentar la relacién con tu colaborador y las misiones a

cumplir.
___77. Se te dificulta solucionar conflictos o situaciones inesperadas de trabajo o en la relacion.
__78. Necesitas ayuda de tus comparieros o jefes para resolver problemas de la comunicacion con el colaborador.

__79. Decides oportunamente y sin vacilar ante situaciones dificiles de trabajo o personales que impliquen al

colaborador.

__80. Pararesolver un problema piensas en varias alternativas de solucién.

___81. Confias en los conocimientos y capacidades del colaborador para enfrentar las tareas operativas y la relacion.
___82. Sientes que te agente te engafia, que te oculta informacién.

__83. Tienes seguridad de que puede resolver cualquier situacion dificil, conflictiva o imprevista, sin vacilar.

__84. Confias tanto en él, que sabes ya no tienes que comprobarlo.

__85. Te cuesta trabajo reponerte de los fracasos y frustraciones en la relacién con tu colaborador.

___86. Sientes que puedes auto regular tu conducta ante situaciones dificiles o conflictivas con el agente.

__87. Has sido injusto con el colaborador bajo estados de irritacion.

__88. Tienes conciencia de cuales son las situaciones 0 momentos en que pierdes el auto control emocional ante él.
___89. Para lograr mejores resultados de trabajo con tu colaborador tienes que apremiarlo, hostigarlo, y presionarlo.
__90. Eres variable en el trato a tu colaborador.

__91. Atraviesas ahora por situaciones dificiles, conflictivas, dolorosas o frustrantes.

_92. Exiges tanto al colaborador que no puede satisfacer tus expectativas.
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___93. Las tareas que encomiendas al colaborador son facilmente cumplidas por él.

__94. Has dado tareas dificiles al colaborador, que esforzandose, puede resolverlas

___95. Prefieres que construya su propia historia.

__96. Te molestas cuando te sugiere como trabajar.

__97. Solo tu decides lo que debe saber acerca del trabajo y qué cualidades debe cambiar, o desarrollar.
___98. Buscas salidas originales para el trabajo.

_99. Le permites sugerir medidas para aplicarlas al trabajo.

__100. Defiendes con mucha fuerza tus criterios frente al agente.

__101.Te disgustas cuando el colaborador toma decisiones por si mismo sin consultarte.

__102.Tiendes a predominar sobre los criterios del colaborador.

__103.Te molestas con el colaborador porque insiste en que las cosas se hagan a su manera y sin escucharte.

__104. Quisieras que la relacién con tu colaborador rebasara el trabajo, por su afinidad, pero te sacrificas por cumplir

normas.
__105. Te sientes satisfecho al desempefiarte como especialista en esta relacion.

__106. Te incomoda que el colaborador trate de resolverte algin problema personal.

__107. Eres capaz de subordinar otros intereses y necesidades importantes a los del trabajo, pero te crea disgusto
__108. Experimentas honda satisfaccidn por cada éxito en el trabajo.

__109. Los errores o fracasos en el trabajo no te quitan el suefio.

__110. Encuentras tiempo para prepararte ante cada entrevista.

__111. Te gustaria establecer contactos con el colaborador en otros momentos fuera de la formalidad de las

entrevistas

__112. Te has dado cuenta que idealizas mentalmente a tu colaborador, que le adornas con cualidades que no posee.
__113. Sientes que tu exigencia al colaborador por el cumplimiento de las tareas es insuficiente.

__114. Se torna muy dificil probar una actividad sin propiciar la participacion del colaborador en ella.

__115. En las entrevistas el colaborador te pregunta qué hiciste con las informaciones brindadas por él.
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__116. Tienes que cumplir tantas tareas que dejas de asistir a entrevistas planificadas.

__117. El calendario de entrevistas es algo formal, que no puede cumplirse en la practica.

__118. Sientes que puedes ser atn més discreto y cuidadoso de la seguridad del colaborador.

__119. La agitacién de la vida cotidiana te ha impedido llegar a tiempo a entrevistas con tu colaborador.

__120. Sientes que los vinculos con tu colaborador méas que de trabajo, son de amistad.

__121. Mantienes un trato amistoso y camaraderil con el colaborador, evitando ser arrogante, prepotente o agresivo.
__122. Haces promesas a tu colaborador que después no te es posible cumplir.

__123. Sientes que tu colaborador colabora a gusto contigo por que te admira como persona.

__124. Sientes que el colaborador te ve como la persona que tiene poder para ayudarlo mientras colabore o

perjudicarlo si no lo hace.
__125. Percibes que tu colaborador te valora como un “experto” en el trabajo operativo.
__126. Sientes que colabora contigo sélo por el beneficio que esto le reporta.

__127. Sientes que tu colaborador te ve como la persona que puede salvarlo de algo que le perjudica o le teme.
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Anexo N° 5-B
FACULTAD INDEPENDIENTE GRAL. BGDA. “LUIS FELIPE DENIS DIAZ” DEL MININT VILLA CLARA
Cro. Colaborador:

A continuacién se describen diferentes modos de conductas que se manifiestan en la comunicacién con el especialista

que te atiende, para que evalles el comportamiento de este hacia ti.
Leeras cuidadosamente cada proposicion y reflexionaras en la realidad de sus relaciones para luego responder:

1. Cuando siempre se comporta de ese modo.
2. Nunca se comporta de ese modo.

3. Algunas veces.

4. No sabes responder.

Antes de comenzar debes completar los siguientes datos:
Datos del Colaborador:

Seuddnimo

Especialista que te atiende

Especialista que te selecciond

Cantidad de especialistas que te han atendido

Tiempo como colaborador

Tiempo de relacién con el especialista actual

Escolaridad: Primaria

Secundaria

Pre-universitaria

Universitaria

Edad

Sexo

Provincia

Por qué colaboras con la policia
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Anexo N° 5-B.1

Test N°. 2: COLABORADOR VALORANDO AL ESPECIALISTA.

1. Siempre

2. Algunas Veces
3. Nunca

4. No se.

1

__ 1. Elespecialista durante las entrevistas mantiene una conversacion fluida, animada, activando la comunicacién
__ 2. Entre ustedes se presentan situaciones conflictivas que a él le cuesta trabajo manejar con tacto

__ 3. Halogrado encontrar un lenguaje comun al tuyo para comunicarse.

__ 4. Mas de una vez al mes se entrevista contigo.

__ 5. Enla comunicacién con él se presentan barreras o “ruidos” que a él se le dificulta vencer.

__ 6. Percibes que se cohibe o limita al hablar durante las entrevistas.

__ 7. Logra que te mantengas atento a lo que dice durante toda la entrevista

__ 8. Teayuda a resolver problemas para que después le devuelvas “el favor” que te hizo.

__9.Te duele que no sea lo abierto y sincero que tu deseas.

____10. Te ha demostrado lo responsable que es ante el trabajo y las situaciones que puedan afectarte.

___11. Te tiende la mano cuando lo necesitas.

__12. Aprecias satisfaccion en él cuando te ayuda a resolver un problema.

____13. Te has dado cuenta que cuando él te ve, se pone alegre.

____14.Tiende a justificarse cuando le haces algun reclamo o critica.

____15. Has observado que rechaza sentarse cerca de ti y el contacto fisico al saludarte, conversar o despedirse.
___16. Sientes que te reconoce y aprueba por lo que haces.

____17. Notas en él placer al conversar contigo.

__18. El dedica tiempo en las entrevistas a hablar sobre otros temas alejados del trabajo que sabe te agradan
___19. Sientes que te juzga muy severamente y le cuesta trabajo cambiar una opinién sobre ti.

20. Logra influir en tus criterios y decisiones a partir de sus argumentos
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___21.Halogrado cambios en tus sentimientos, ideas, criterios, concepciones o costumbres.
__22. Con su comportamiento, te ha inspirado contarle tus problemas intimos personales

___23. Sientes en él una fuente de apoyo y seguridad.

___24.Elha podido ayudarte a resolver con éxito problemas que has presentado y no lo ha hecho
__25. Sientes que es benevolente contigo.

___26. Sabes que te conoce muy bien, pues lo ha demostrado.

__27. Percibes que él se conoce muy bien a si mismo, pues te ha hablado de sus virtudes y defectos.
___28.Elconoce y comprende como piensas de ti mismo (a) pues se lo has dicho o te lo ha preguntado.
__29. Sientes el trabajo que le cuesta ponerse en tu lugar como colaborador o como persona.
__30. El te ha hablado de tus propias virtudes y defectos.

__31. Sientes que te acepta asi como eres.

__32.Le has dicho lo que piensas de él, por eso lo sabe.

__33. Te hadicho lo que piensa de ti, abiertamente y sin tapujos.

__34. Desconoce lo que esperas de €l en la relacion.

__35.Te ha dicho cuanto espera de ti en la relacion.

____36.Te has percatado que le molesta escuchar tus explicaciones o justificaciones
__37.Elconfiatanto en ti que te cuenta sus intimidades.

__38. Percibes que siente como si fueran suyos tus problemas y situaciones.

___39. Notas que él acttia como si fueras tu mismo (a).

____40.Aprecias que él evita dar opiniones ante ti sobre asuntos dificiles o conflictivos para la relacion
__41. Has comprobado que te habla con el corazén en la mano.

42. El te dice lo que siente y piensa, en tan buena forma, que percibes no siente después remordimiento, culpa o

temor.
43. Reclama sus derechos y olvida los tuyos.

44. Te interrumpe inmediatamente cuando no te entiende o valora equivocado tu criterio
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____45 Antes de rebatirte un criterio, se convence que ha comprendido bien lo que quisiste decir, preguntandotelo.
__46. Expresa opiniones contrarias a las tuyas frente a ti, sin esconderse.

___47. Notas que se esfuerza por evaluar la légica de tus argumentos.

__ 48. Durante las entrevistas, te mira al mismo tiempo que te escucha.

__ 49. Sientes que él busca tras lo que dices algin sentimiento o pensamiento oculto.

____50. Te ha dicho que entre ustedes hay rasgos comunes, que se parecen

___ 51. Percibes que se esfuerza por adaptarse a ti, a como eres, tratando de hacer lo que te gusta.

__52. Acepta tus criterios y opiniones aunque no los comparta.

__ 53. Apesar de sus diferencias, coinciden en los aspectos esenciales del trabajo que realizan.

__ 54, Aprecias que él posee un temperamento parecido o compatible con el tuyo.

__ 55. Sientes diferencias entre el caracter de él y el tuyo.

___56.Las ideas politicas, morales y religiosas de él son diferentes a las tuyas.

__ 57.Encuentra en ti gustos, necesidades e intereses semejantes o que se complementan con los suyos.
__ 58.Te asombra como él percibe cualquier cambio en tu conducta.

__59.Te conoce tanto que es capaz de “adivinar” tus reacciones ante las mas diversas situaciones y alertarte
____60.Sabe decir que no a algunos de tus reclamos sin que te pongas bravo(a).

___61.Te demuestra su aprobacion y carifio sin confundir tus sentimientos.

____62.Tiene un trato afable y amable contigo.

___ 63.Es sensible a tus necesidades y deseos y trata de satisfacerlos.

____64.Sientes que esta insatisfecho contigo y con tu trabajo.

___65. Aunque tenga problemas, te trasmite entusiasmo, optimismo, seguridad y te anima en las entrevistas.
____66. Coordina contigo cualquier accion a realizar y escucha tus criterios.

____67.Resuelve las tareas con tu ayuda, trabajando juntos.

___ 68. Puede discutir contigo puntos de vista diferentes sin ofenderte ni menospreciarte.

69. Se comporta contigo tal y como esperas.
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___70.Te das cuenta que esta consciente de su agrado al trabajar contigo.

___71.Elte ha dado sorpresas agradables.

__T2.Te critica mas de lo que te estimula.

__ T73.Percibes que le resulta dificil adaptarse a tus caracteristicas.

___T4.Sientes que tiene dominio pleno del medio en que te desenvuelves.

____75.Confias en los conocimientos y capacidades del especialista para enfrentar las misiones a cumplir.

76.El especialista conoce y esta preparado para enfrentar cualquier situacién que se presente en el medio

donde actuas.

77. El especialista reacciona con poca efectividad ante imprevistos o conflictos que se presentan en la relacion o

el trabajo.

78. El especialista necesita ayuda y depende de jefes y compafieros para resolver tus problemas o los del trabajo

operativo.

___79. El decide rapidamente, sin vacilar ni depender de otros, ante situaciones dificiles que tengan que ver contigo.
__80. Has apreciado que busca mas de una alternativa para dar solucion a los problemas.

___81. Sientes que confia en tus conocimientos y capacidades para enfrentar el trabajo operativo y la relacion
82, Else hadado cuenta que lo engafias o le ocultas informacion.

__ 83. Sientes que él confia en tu habilidad para solucionar cualquier problema, por dificil e imprevisto que sea.
____84. Percibes que confia ciegamente en ti.

__85. Aprecias que se recupera con dificultad de los fracasos o frustraciones del trabajo o en su relacién contigo.
____86. EI mantiene el control de si mismo ante las situaciones mas dificiles.

__87. Cuando se incomoda, ha sido injusto contigo.

___88. Conoce bien bajo qué situaciones €l pierde su autocontrol en la relacién contigo.

___89. Logra de ti lo que necesita presionandote, hostigandote, apurandote.

___90. Es variable en el trato hacia ti.

____91. Conoces que atraviesa ahora por situaciones personales dificiles, conflictivas o dolorosas para él.

92. Te exige tanto que es imposible satisfacer lo que espera de ti.
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___93. Necesitas realizar muy poco esfuerzo para cumplir las tareas que te orienta.

__ 94, Para cumplir las tareas que te orienta necesitas esforzarte, pero puedes solucionarlas.

___95. Es él quien te dirige en todo momento.

__96. Deja atuiniciativa buscar variantes de cémo actuar, influir o acercarse a un objetivo, sin dar criterios.
__97. Es quién decide qué debes aprender o conocer del trabajo y qué caracteristicas debes cambiar.
___98. Tiene salidas originales para operar los distintos casos investigados.

__99. Acepta tus propuestas de como operar un caso.

__100. Cuando tiene un criterio lo defiende con mucha fuerza.

__101. Percibes que le disgusta que decidas por ti mismo, sin consultar antes con él.

__ 102 Le gusta llevar la voz cantante en la entrevista y decir la Ultima palabra, sin dejarte hablar.

__103. Se molesta contigo cuando quieres que las cosas se hagan a tu manera.

___104. Sientes que quisiera otro tipo de relacion contigo, mas allé del trabajo, pero que él sabe es imposible.
__105. Notas que se respeta a si mismo, y se comporta como un verdadero especialista.

__106. Percibes que se incomoda contigo cuando intentas resolverle un problema personal.

__107. Has apreciado que se disgusta si tiene que sacrificar otros intereses personales importantes por cumplir con

su trabajo.

__108. Observas satisfaccion en él cada vez que tienen éxitos en el trabajo.

__109. Has pensado que te interesa mas resolver las tareas que al propio especialista.

___110. En las entrevistas te pregunta sobre los asuntos pendientes y te orienta tareas concretas.

__111. Busca la relacion contigo en otros momentos fuera de las entrevistas

___112. Percibes en él sentimientos hacia ti mas profundos que los que se dan en una relacién de trabajo.
__113. Cuando incumples con lo orientado por él se hace de la “vista gorda” y te perdona.

___114. El propicia que participes en la actividad que se investiga para que tengas mayor conocimiento sobre ella.
__115. Das muchas informaciones y él no hace nada con ellas.

___116. Tiene un trato respetuoso y camaraderil contigo, evita ser arrogante y prepotente.
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__117. Te cambia mucho las fechas planificadas de las entrevistas.

__118. Sientes que puede ser mas discreto y cuidarte mas.

___119. Aprecias que prefiere que lo veas como su igual o un amigo, no como alguien que te dirige.
__120. El ha dejado de asistir a entrevistas

__121. Te hace promesas que después no cumple.

__122. Hallegado a las entrevistas después de la hora acordada.

__123. Prefieres trabajar con él por las cualidades valiosas que posee y ser admirable.

__124. Lo ves como la persona que te ayuda mientras cooperes y que te puede perjudicar si no lo haces.
__125. Prefieres trabajar con él porque reconoces que es un "maestro” en el trabajo.

__126. Trabajas con él porque conoces las posibilidades que tiene de beneficiarte.

__127. Colaboras con él por ser quien te puede salvar de un castigo o algo que temes.
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Anexo N° 5-C

FACULTAD INDEPENDIENTE GRAL BGDA “LUIS FELIPE DENIS DIAZ”

DEL MININT VILLA CLARA

Cro. Jefe: A continuacion se describen diferentes modos de conductas en la comunicacion. Léalo cuidadosamente y

valore a partir de ellos como se comunica el especialista evaluado. Para ello debe optar por una de las cuatro

variantes de respuesta y marcar con el nimero que corresponda.

1
2,
3
4.

Debe reflexionar cual de estas cuatro alternativas es la que se corresponde con la realidad de la relacién evaluada por

Siempre manifiesta ese modo de comunicarse con el otro.
Nunca al comunicarse se manifiesta de la forma que se describe.
Si algunas veces manifiesta ese modo de comunicacién que se describe.

Cuando ud. desconoce si manifiesta ese modo de comunicarse.

usted, para que los resultados puedan ser confiables.

Primero debe responder los siguientes datos:

Nombre
Cargo

Tiempo en el cargo

Edad Escolaridad

Nivel de Preparacion:

___Elemental
___ Basico
__ Superior

__ Especializada

Nombre del especialista evaluado:

Calidad del especialista: __ B

R

M

Colaborador evaluado (seuddnimo)

Calidad del colaborador: B
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R

_ M

Cantidad de entrevistas de control realizada a esa relacion

Cantidad de colaboradores atendidos por usted de por vida
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Anexo N° 5-C.1

Test .3: JEFE VALORANDO AL ESPECIALISTA.

1. Si.

2. No.

3. Aveces.

4. Nosé.
_ 1. Durante las entrevistas mantiene una conversacion fluida, animada, activando la comunicacién con su
colaborador.

2. En la entrevista se presentan situaciones conflictivas con el colaborador que al oficial le cuesta trabajo manejar
con tacto

__ 3. Halogrado encontrar un lenguaje comun al de su colaborador para comunicarse.

__ 4. Elespecialista mas de una vez al mes se entrevista con el colaborador.

__ 5.Le cuesta trabajo vencer las barreras o “ruidos” que se presentan en la comunicacién con el colaborador.
__ 6. Percibes que el especialista se cohibe durante las entrevistas.

__ 7. Logra que el colaborador mantenga la atencién a lo que dice durante toda la entrevista

__ 8. Ayuda al colaborador a resolver problemas, para que después le devuelva “el favor” que le hizo.
__9.El especialista es poco abierto y sincero con su colaborador.

__10. Ha demostrado su responsabilidad ante el trabajo y las situaciones que puedan afectar a su colaborador.
___11. Le tiende la mano al colaborador cuando lo necesita.

__12. Aprecias satisfaccion en él cuando ayuda al colaborador a resolver un problema.

__13.Te has dado cuenta que cuando ve al colaborador se pone alegre.

____14.Tiende a justificarse cuando el colaborador le hace algun reclamo o critica.

15. Has observado que rechaza sentarse cerca del colaborador y el contacto fisico al saludarle, conversar o
despedirse de este.

16. Aprecias que reconoce y aprueba a su colaborador por lo que hace.
17. Notas placer en el especialista al conversar con el colaborador.

18. Dedica tiempo en las entrevistas a hablar sobre temas alejados del trabajo que le agradan a su colaborador.
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___19. Sientes que juzga severamente y le cuesta trabajo cambiar una opinion sobre su colaborador.
__20. Logra influir en los criterios y decisiones del colaborador a partir de sus argumentos.
___21.Halogrado que el colaborador cambie sentimientos, ideas, concepciones o costumbres.
___22.Hainspirado que su colaborador le cuente problemas intimos personales

__23. Es una fuente de apoyo y seguridad para el colaborador.

___ 24 Ha podido ayudarle al colaborador a resolver con éxito problemas que ha presentado y no lo ha hecho
__25. Sientes que el especialista es muy poco severo con el colaborador.

____26. Sabes que el especialista conoce muy bien al colaborador.

__27. Percibes que se conoce a si mismo y le ha hablado al colaborador de sus propias virtudes y defectos
__28.Conoce como piensa el colaborador de si mismo(a)

__29. Percibes que le cuesta ponerse en el lugar del colaborador.

__30. Le ha sefialado al colaborador sus virtudes y defectos.

__31. Acepta al colaborador asi como es.

____32. Conoce lo que el colaborador piensa de él, se lo ha preguntado.

__33.Lehadicho al colaborador lo que piensa de él, abiertamente y sin tapujos.

__34. Desconoce lo que espera el colaborador de él en la relacion.

__ 35.Le hadicho al el colaborador cuanto espera de él en la relacion.

____36.Sientes que le molesta escuchar las explicaciones o justificaciones del colaborador.

__37. Confia tanto en el colaborador que le cuenta sus intimidades.

___38. Percibes que siente como suyos los problemas de su el colaborador.

__39. Notas que actua como si fuera el propio el colaborador.

____40. Aprecias que evita dar opiniones frente al el colaborador ante un asunto dificil o conflictivo para la relacion
___41. Le habla con el corazén en la mano al colaborador.

42. Dice las cosas al el colaborador como las siente y piensa, tan adecuadamente, que después no siente

remordimiento, culpa o temor por lo dicho.
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43 Cuando reclama sus derechos, olvida los del el colaborador.
44. Interrumpe inmediatamente al colaborador cuando no lo entiende o valora equivocado su criterio

45. Antes de rebatir un criterio, se convence que ha comprendido bien lo que dijo el colaborador,

preguntandoselo.

__46. Expresa opiniones contrarias a las del colaborador frente a él, sin esconderse.

____47. Notas que se esfuerza por evaluar la légica de los argumentos del el colaborador.

__ 48. El especialista durante las entrevistas mira al el colaborador al mismo tiempo que lo escucha.
__ 49. Sientes que busca tras lo que dice el colaborador algin sentimiento o pensamiento oculto.
___50. Entre el especialista y el colaborador hay rasgos comunes, similaridad.

__ 51. Percibes que se esfuerza por adaptarse al colaborador y hacer lo que le gusta.

52. Sientes que el especialista acepta y es flexible con el colaborador, aunque no comparta sus mismos criterios y

opiniones.
53 El especialista y el colaborador coinciden en los aspectos esenciales del trabajo, a pesar de sus diferencias.

54. Aprecias que el especialista posee un temperamento semejante o al menos compatible con el del

colaborador.
55. Percibes diferencias entre el caracter del especialista y el colaborador.

96. Las ideas politicas, morales, la concepcion del mundo y sobre la religion del especialista, no concuerdan con

las del colaborador.

57. El especialista encuentra en el colaborador motivaciones, necesidades e intereses semejantes o que se

complementan

__ 58. Este percibe cualquier cambio en la conducta del colaborador.

___59.Tu especialista conoce tanto a su colaborador que es capaz de “adivinar” casi todas sus reacciones y alertarle.
__60. El sabe decir que no a algunos de los reclamos del colaborador sin que se ponga bravo(a)

____61. Demuestra al colaborador su aprobacion y carifio sin confundir sus sentimientos.

___62. Tiene un trato afable y amable con su colaborador.

63. Es sensible a las necesidades y deseos de su colaborador y trata de satisfacerlos.
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64. Sientes que el especialista esta insatisfecho con el colaborador y con su trabajo.

65. Le transmite entusiasmo, optimismo, seguridad y anima al colaborador en las entrevistas, a pesar de sus

problemas.

____66. Coordina con el colaborador cualquier accion a realizar y escucha sus criterios.

__67. Resuelve las tareas con la ayuda del colaborador, trabajando juntos.

____68. Puede discutir con el colaborador puntos de vista diferentes sin ofenderlo ni menospreciarlo.
___69. Se comporta con el colaborador tal y como este espera.

__70. Te das cuenta de que esta consciente de como le agrada trabajar junto al colaborador.
____71. Hasorprendido agradablemente al colaborador.

__ 72. Critica mas de lo que estimula a su colaborador.

__T73.Percibes que le resulta dificil adaptarse a las caracteristicas de su colaborador.

___74. Sientes que tiene dominio pleno del medio en que se desenvuelve el colaborador.

____75. Confias en los conocimientos y capacidades del colaborador para enfrentar las misiones a cumplir.

76. Conoce y esta preparado para enfrentar las situaciones que se presenten en el medio donde actua el

colaborador.
77. Percibes que es poco efectivo ante los imprevistos o conflictos en la relacion con el colaborador o el trabajo.
78. Necesita mucha ayuda para resolver situaciones con el colaborador o del trabajo, depende de usted.

79. Decide rapida y oportunamente, sin vacilar ni depender de otros, ante situaciones dificiles que tengan que ver

con el colaborador.

__80. Has apreciado que busca mas de una alternativa para solucionar problemas.

__81. Confia en los conocimientos y capacidades de su colaborador para enfrentar el trabajo operativo y la relacién
____82.Ha detectado que el colaborador lo engafia o le oculta informacién.

_____83.Tiene gran confianza en la habilidad del colaborador para solucionar cualquier problema dificil o imprevisto.
__ 84, Percibes que confia ciegamente en el colaborador.

___85.Serecupera con dificultad de los fracasos o frustraciones en el trabajo o en su relacién con el colaborador.

86. Conserva el control de si mismo ante las situaciones mas dificiles del trabajo con el colaborador.
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_____87. Cuando se incomoda, ha sido injusto con su colaborador.

__88. Conoce bien ante qué situaciones él pierde su auto control mas facilmente.

__89. Logra del colaborador lo que necesita, presionandolo, hostigandolo, apurandolo.

___90. Es variable en el trato con el colaborador.

___91. Conoces que atraviesa ahora por situaciones personales dificiles, conflictivas o dolorosas para él

___92. Exige tanto al colaborador que este no logra satisfacer lo que espera de él.

__ 93.El colaborador necesita realizar muy poco esfuerzo para cumplir con las tareas que le orienta el especialista.
__ 94, Para cumplir las tareas que le orienta, el colaborador necesita mucho esfuerzo, pero puede solucionarlo

__ 95.El especialista le construye al colaborador su propia historia.

___96. Deja alainiciativa del colaborador como realizar el trabajo, sin dar criterios al respecto.

97. Es quién decide lo que el colaborador debe aprender o conocer del trabajo operativo y qué caracteristicas
debe cambiar.

___98.Tiene salidas originales para operar los distintos casos investigados.

_ 99. Acepta las propuestas que le hace el colaborador.

___100. Cuando tiene un criterio, lo defiende con mucha fuerza ante el colaborador.

_____101. Percibes que le disgusta que el colaborador tome decisiones por si mismo, sin consultarlo antes.

102. Le gusta llevar la voz cantante en la entrevista y ser quién dice la Ultima palabra, casi sin dejar hablar al
colaborador.

103. Se molesta con el colaborador porque quiere que las cosas se hagan a su manera.

104. Sientes que quisiera otro tipo de relacién con el colaborador que rebasara los marcos del trabajo, pero

sabe que no es posible.

_____105. Notas que se respeta a si mismo, y se comporta como un verdadero especialista.

_____106. Percibes que se incomoda con el colaborador cuando este trata de resolverle un problema personal
__107. Has apreciado que se disgusta si tiene que sacrificar otros intereses importantes por cumplir con su trabajo.
__108. Observas satisfaccion cada vez que tiene éxitos en el trabajo con su colaborador.

109. Has visto que al colaborador le interesa mas resolver las tareas que al propio especialista.
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110. Demuestra su preparacion para las entrevistas al preguntar al colaborador sobre lo pendiente y orientarle

tareas concretas.
111. Busca la relacion con el colaborador en otros momentos fuera de las entrevistas

112. Percibes en el especialista sentimientos mas profundos hacia el colaborador que los que se dan en una

relacion de trabajo.

113. Cuando el colaborador incumple con lo orientado por el especialista, este se hace de la “vista gorda” y lo

perdona.

114. Propicia que su colaborador participe en la actividad que se esta investigando para que tenga mayor

conocimiento sobre ella.

___115.Tiene un bajo nivel de respuesta a las informaciones que aporta el colaborador.

____116. Ha dejado de asistir a entrevistas planificadas con colaborador.

__117. Cambia mucho las fechas planificadas de las entrevistas.

__118. Sientes que puede ser méas discreto y cuidar mas la clandestinidad de su colaborador.

__ 119. Hallegado a entrevistas después de la hora acordada.

__120.Los vinculos con el agente, mas que de trabajo, son de amistad

_____121. Tiene un trato respetuoso, camaraderil con el colaborador y evita ser arrogante y prepotente con este.
__ 122 Le hace promesas al colaborador que después no cumple.

__123. El colaborador prefiere trabajar con él porque le admira como persona.

124. El colaborador ve al especialista como la persona que con su poder lo ayuda mientras coopere, pero lo

puede perjudicar si no colabora.
125. El colaborador prefiere trabajar con él porque reconoce que es un "maestro” en el trabajo.
126. El colaborador trabaja con el especialista por el beneficio que le reporta.

127. Sabes que el colaborador trabaja con el oficial por que es quien lo puede salvar de algo que le perjudica o le

teme.
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Anexo N° 6

Técnica: Matriz DAFO.

Duracion: 30 minutos.

Objetivo: Determinar las fortalezas, oportunidades, amenazas y debilidades que rodean un fenémeno determinado

para disefiar estrategias que contribuyan a su perfeccionamiento.

Procedimiento: Se propone al grupo un problema especifico, del cual se solicita reflexionar en equipos respecto a
cuales son las oportunidades que brinda el entorno para su desarrollo y qué amenazas provenientes de este lo
afectan, se les aclara que estos dos aspectos conciernen a la realidad exterior a la organizacion. Se les orienta que
después de reflexionar en las condiciones que desde el entorno repercuten en el fenémeno estudiado, deben analizar
a la propia organizacion desde dentro, determinando las debilidades que presentan y con cuales fortalezas cuentan
para resolver el problema. Se les aclara que deben pensar no sélo en las debilidades y amenazas, sino potenciar las

oportunidades y fortalezas para resolverlo.

Diagrama de la matriz:

Amenazas

Oportunidades

Debilidades

Fortalezas
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Anexo N° 6-A

Matriz de Impactos Cruzados - Multiplicacion Aplicada a una Clasificacion.

El método MIC-MAC es un programa de multiplicacién matricial aplicado a la Matriz estructural, que permite estudiar la
difusién de los impactos por los caminos y bucles de reaccion, y por consiguiente, jerarquizar las variables: por orden
de motricidad, teniendo en cuenta el nimero de caminos y bucles que salen de cada variable y .por orden de

dependencia, teniendo en cuenta los caminos y bucles que llegan a cada variable.

Objetivo:

Identificar las variables motrices y dependientes (variables claves), construyendo una tipologia de las variables en

clasificaciones directas e indirectas.

Este método puede ser empleado en la reflexion para la seleccién de estrategias, y como insumo para métodos més
generales como la técnica de escenarios. En tal sentido, contribuye a la toma de decisiones porque permite identificar

las variables sobre las cuales es necesario actuar para lograr los objetivos.

Metodologia para su aplicacién

La metodologia a seguir para el empleo del método MIC-MAC parte de la matriz del analisis estructural (ver etapas del

método de analisis estructural).
1- Censo de variables:

Se realiza una lista de variables que caracterizan el problema en estudio y que reflejan la imagen del estado actual del
mismo. Esta imagen debe ser detallada y global en todos los sentidos: econémico, socioldgico, tecnoldgico, etc.,

resaltandose las tendencias que marcan su evolucion.
2- Disefio de la Matriz de Andlisis Estructural:
Detectadas el conjunto de variables, es importante el reagrupamiento de las mismas en externas e internas:

e variables internas: son aquellas que pueden ser controladas por el actor que pretende conducir la evolucién del
proceso y que de cierta manera describen su propia organizacion.

e variables externas: aquellas que estan fuera del entorno directo del actor que planifica y que pertenece a grupos
mas amplios.

3- Llenado de la matriz MIC-MAC:

Para cada variable contemplada en la lista se determina la existencia de influencias, tanto la que puede ejercer sobre

el resto de las variables como la que ejercen sobre ella:

aij = 1 Sila variable i influye sobre j
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aij = 0 Sila variable i no influye sobre |

De aqui se tiene la influencia de las variables internas sobre ellas mismas, la accion de las internas sobre las externas,

de las externas sobre las internas y de las externas sobre ellas mismas.
4- indices de Motricidad y Dependencia:

Motricidad: consiste en sumar los aij por fila para cada variable Xi, obteniéndose la cantidad de veces que la misma

influye sobre el resto de las variables, es decir la motricidad de Xi.

Dependencia: consiste en sumar los aij por columna para cada variable Xj obteniéndose la cantidad de veces que tal

variable es influenciada por otras, es decir, la dependencia de X].

Este calculo permite establecer una jerarquizacién de las variables a partir de sus indices de motricidad y

dependencia.

Hasta aqui se han explicado las relaciones DIRECTAS que existen entre las variables, es decir, efectos directos entre

variables.

Pero existen efectos INDIRECTOS que se manifiestan en la existencia de variables que actuando a través de otras

variables o cadenas de influencia pueden incidir notablemente sobre ofras.
5- Clasificacion Indirecta:

Para poder establecer las relaciones indirectas entre el conjunto de variables, se requiere efectuar multiplicaciones de
la matriz de andlisis estructural por ella misma con el objetivo de detectar la fuerza de sus influencias iniciales,

derivandose asi nuevas matrices.

En cada repeticién se deduce una nueva jerarquia de las variables, clasificadas esta vez en funcién del nimero de las

acciones indirectas que ejercen sobre las demas variables.

En general, a partir de la séptima u octava potencia la jerarquia se mantiene estable, es decir, que las variables méas
motrices mantienen un indice de motricidad mayor a las demas, y de igual manera sucede con la dependencia. Esta

jerarquia es la que precisamente constituye la clasificacion MIC-MAC.

MIC-MAC permite clasificar cada variable en funcién de su grado de motricidad y dependencia indirecta en relacion

con las demas variables, visualizandose estos resultados en el siguiente diagrama:

Variables motrices Variables de enlace
4 3
Variables autdnomas Variables dependientes
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Motricidad Dependencia

Esto se puede entender mejor pensando en un eje cartesiano y colocando cada variable en el mismo, en dependencia
de su indice de motricidad y dependencia. Este eje cartesiano se divide en cuatro cuadrantes y asi quedaran sus

variables enmarcadas en uno de los cuadrantes del diagrama anterior.
Sector 1:

Grupo de variables llamadas AUTONOMAS, variables poco motrices y poco dependientes. Estas variables constituyen

tendencias fuertes o factores ligeramente desconectados del sistema, con el cual solo tienen pocos puntos de unién.

Sector 2: Variables poco motrices y muy dependientes: Son sobre todo dependientes y por tanto, susceptibles de

evolucionar. Son las variables RESULTANTES cuya evolucion se explica por las variables de los sectores 3 y 4.

Sector 3: Variables muy motrices y muy dependientes: Son variables de ENLACE, por naturaleza inestables. Este
grupo resulta fundamental para la reflexién prospectiva, pues toda accién sobre estas variables tendré repercusiones
sobre las demas y ejercer un efecto de retroalimentacidn sobre las mismas que puede amplificar o anular el impulso
inicial.

Sector 4: Variables muy motrices y poco dependientes que condicionan el resto del sistema, llamadas EXPLICATIVAS.

El grupo de trabajo debe formularse las preguntas y proponer interpretaciones.

Todas estas preguntas requieren una respuesta, y ese es precisamente el objetivo de la etapa siguiente del m,todo de
escenarios, durante la cual, en esencia, se trataran las variables claves definidas en el analisis estructural y se
identificaran los actores implicados por estas variables, estudiando cuidadosamente sus acciones pasadas, presentes

y futuras.
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Anexo N° 6-B
Resultados de la aplicacion del MICMAC a la matriz DAFO

RELACION DE VARIABLES:

1. Reactividad como estilo de direccion.

2. Dificultades en la planificacion.

3. Inestabilidad de atencion a colaboradores.

4. Falta de completamiento de la plantilla.

5. Insuficiente aseguramiento.

6. Dificultades en entrevista.

7. Desconocimiento sobre situacién operativa.

8. Falta atencion a colaborador.

9. Deficiente seleccion.

10. No estimulacion a los colaboradores.

11. Temores del colaborador.

12. Falta de compartimentacion y clandestinidad del colaborador.

13. Insuficiencia de las normas.

14. Circulares y 6rdenes rigidas.

15. No preparacion para la tarea encomendada.

16. Burocratismo.

17. Descontrol.

18. Brevedad en la entrevista.

19. No se realiza proceso entrega oficial de colaboradores.

20. Desconocimiento sobre comunicacién especialista -colaborador.

21. Falta ejemplaridad en especialistas.
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22. Violacion de normas del trabajo especifico.

23. Inexperiencia de especialistas.

24. No atencion al colaborador en lugar establecido.

25. No se realiza el enlace de forma apropiada.
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Anexo N° 6-C

Resultados de la aplicacion del MICMAC a la matriz DAFO

Relacion entre Motricidad/Dependencia Directa

Variables Claves Motricidad Variables Claves Dependencia.
17. Descontrol. 20 22. liolacion normas. 24
20 Desconocimientos comunicacion. 20 15. No preparacion tarea. 23
4. Falta de completamiento. 19 18. Brevedad en entrevista. 23
13. Insuficiencia de las normas. 19 7. Desconocimiento situacion operativa. 22
23. Inexperiencia. 18 8. Falta atencion a colaborador. 22
3. Inestabilidad. 17 10. No estimulacion a los colaboradores. 22
19. Inadecuada entrega. 17 21. Falta ejemplaridad. 22
22. Violacion de normas. 17 6. Dificultades en entrevista. 21
7. Desconocimiento situacién operativa. 16 16. Burocratismo. 21
15. No preparacion tarea. 16 9. Deficiente seleccion. 20
21. Falta ejemplaridad. 16 11. Temor del colaborador. 19
1. Estilo reactivo. 15 19. Inadecuada entrega. 18
2. Dificultades en la planificacién. 15 24. No atencion en lugar establecido. 17
18. Brevedad en entrevista. 14 25. Inapropiado enlace. 17
24. No atencion en lugar establecido. 14 12 Falta clandestinidad, compartimentacion. 12
25. Inapropiado enlace. 14 3. Inestabilidad. 1"
5. Falta de aseguramiento. 13 23. Inexperiencia. 10
8. Falta atencion a colaborador. 13 20. Desconocimientos comunicacion. 9
6. Dificultades en entrevista. 12 4. Falta completamiento. 8
9. Deficiente seleccion. 12 2. Dificultades en la planificacion. 6
14. Circulares y ordenes rigidas. 12 17. Descontrol. 6
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16. Burocratismo. 12 5. Falta de aseguramiento.

10. No estimulacion a los colaboradores. 8 1. Estilo reactivo.

12. Falta clandestinidad, compartimentacion. 8 14. Faltan procedimientos normativos.
11. Temor del colaborador. - 4 13. Insuficiencia de las normas.

146




Anexo N° 6-D
Resultados de la aplicacion del MICMAC a la matriz DAFO
Numero de Iteraciones: 3

Relacion entre Motricidad/Dependencia Indirecta

No.Variable | Variables Claves Motricidad | Variables Claves Dependencia
17 Descontrol. 53693 Violacién normas. 63382
20 Desconoce comunicacion. 52271 No preparacion tarea. 63371
4 No completamiento. 48963 Brevedad entrevista. 63371
13 Insuficiencia de normas. 48270 Desconocimiento s/o. 61476
23 Inexperiencia. 46098 No ejemplaridad. 59241
19 Dificultades entrega. 44695 Temor colaborador. 58923
22 Violaciéon normas. 42944 No atencion colaborador. 57467
3 Inestabilidad. 42746 No estimulacion colaborador. 57467
2 Dificultades planificacion. 41887 Dificultad entrevista. 57346
15 No preparacion tarea. 41541 Burocratismo. 55556
1 Reactividad. 40886 Deficiente seleccion. 53520
7 Desconocimiento s/o. 39820 Dificultades enlace. 49682
21 No ejemplaridad. 39364 No atencion clc. 49463
5 Falta aseguramiento. 35896 Dificultades entrega. 47553
18 Breve entrevista. 34837 Promiscuidad. 27628
24 No atencion clc. 33086 Inestabilidad. 26428
25 Dificultades enlace. 33086 Desconoce comunicacion. 22779
14 Circulares. 31985 Inexperiencia. 22245
8 Desatencion. 31683 Falta de completamiento. 19248
16 Burocratismo. 30166 Dificultades planificacion. 13
9 Deficiente seleccion. 29613 Descontrol. 2259
6 Promiscuidad. 28626 No aseguramiento. 1885
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11 No estimulacion cfs. 21254 Insuficiencia de las normas. 1696
12 Temor colaborador. 11696 Circulares y 6rdenes rigidas. 134
10 Dificultad entrevista. 20468 Reactividad. 3441
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Anexo N° 7

Técnica: Analisis del campo de fuerzas

Tiempo: 40 minutos.

Obijetivos:

o Lograr la identificacion de los problemas existentes en el proceso comunicativo a nivel de las relaciones
comunicativas oficial agente.
o Analizar estrategias para su solucion

o Analizar las fuerzas impulsoras y restrictivas de las relaciones comunicativas oficial agente

Recursos materiales: un salén lo suficientemente amplio

Procedimiento:

Consigna: Con el siguiente ejercicio, se quieren ver los elementos negativos y positivos que afectan la relacién Oficial

Operativo - Agente en estos momentos.

Estas tres lineas representan los elementos positivos o fuerzas impulsoras, las tres de arriba los elementos o fuerzas
restrictivas. La linea del centro es como estamos hoy. Mientras mas cerca de la linea del centro este una fuerza (del

hoy), mas urgente e importante es.

Fuerzas Restrictivas

Linea Neutral (Hoy)
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Fuerzas Impulsoras

Se forman pequefios subgrupos que reflejan sus opiniones individuales, colocandolos de acuerdo con el grafico
mostrado. Finalmente los diferentes subgrupos participan en sesién plenaria para expresar sus resultados,

conformando finalmente un grafico que sea representativo de los criterios de todo el grupo

El docente debe trazar la grafica en el pizarron explicandola brevemente de la siguiente forma: estas tres lineas
representan los elementos positivos o fuerzas impulsoras, las tres de arriba los elementos o fuerzas restrictivas. La
linea del centro es como estamos hoy. Mientras mas cerca de la linea del centro esté una fuerza (del hoy), mas

urgente e importante es.
Luego:

o Cada participante hace una lista jerarquizada de las fuerzas impulsoras y restrictivas que se dan en el grupo

o Se forman pequefios subgrupos que ponen en comun los datos obtenidos individualmente, colocandolos de
acuerdo con el grafico mostrado con anterioridad.

o Los diferentes subgrupos se unen para comparar sus graficas y sacar una que sea representativa, dandole un
valor especifico a cada fuerza

o Finalmente se discuten tacticas para atacar las fuerzas restrictivas y reforzar las impulsoras
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ANEXO N° 8

Técnica: Miremos mas alla

Obijetivo: Determinar el estado deseado de un fenémeno para trazar estrategias de cambio.

Recursos materiales: un salén amplio, papelégrafo o pizarra, y hojas sueltas

Procedimiento:

El coordinador hace una pregunta concebida de antemano con el fin de descubrir el modelo ideal que se quiere

alcanzar de comunicacién entre los oficiales y los agentes.
Luego:

o Cada participante responde por escrito en su hoja la pregunta realizada por el coordinador

o Se forman subgrupos de 4 a 8 sujetos a fin de que pongan en comun las respuestas individuales que han dado y
baséndose en esa informacion construyan un modelo ideal, donde se detalle como seria y como funcionaria.

o Cada subgrupo posteriormente presenta su modelo ideal escrito en un papeldgrafo

o Sobre la base de la discusién del modelo de cada subgrupo, se puede elegir uno para tratar de implementarlo, por
ser el que retine la mayor cantidad de cualidades y el mas factible de realizar

o Tomandose como eje central el modelo elegido, se comienzan a determinar las acciones necesarias para alcanzar

el modelo deseado (de las méas urgentes que deben realizarse a las menos perentorias).
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ANEXO N°9

Tabla matriz 2.1
Objetivo: Diagnostico de la competencia comunicativa interpersonal del especialista con sus colaboradores como

resultado de la aplicacion de las técnicas “Campo de Fuerzas” y “Miremos mas alld”, procesada a través de los

caracteres que se describen a continuacién:

MEI.-Representa los criterios de los especialistas que conforman la muestra acerca del estado ideal de la

comunicacion entre ellos y sus colaboradores.

MER.-Representa los criterios de los especialistas que conforman la muestra acerca del estado real, el hoy de la

comunicacion con sus colaboradores.

MFR.-Representa los criterios de los especialistas que conforman la muestra acerca de las fuerzas restrictivas de la

comunicacion.

MFI.-Representa los criterios de los especialistas que conforman la muestra acerca de las fuerzas impulsoras de la

comunicacion con los colaboradores.

MPA -Representa los criterios de los especialistas que conforman la muestra acerca de las acciones a desarrollar para

perfeccionar la comunicacién entre los especialistas y sus colaboradores.

Codi- Segmentos de significados Interpretacion y analisis
gos
MEI “El estado ideal de la comunicacién del especialista con | Es apreciable cémo los especialistas tienen

sus colaboradores debe estar caracterizado por...que | correctamente identificado el modelo ideal o
sean relaciones de trabajo, netamente profesionales.” estado deseado de la comunicacion
o o . interpersonal con sus colaboradores, de las
‘el cumplimiento de los principios y normas del trabajo” o
cuales son sus principales responsables.
“‘que se exija tomando en cuenta las posibilidades reales

. Les confieren un gran valor al funcionamiento
de la diada.”

de la comunicacion interpersonal, al proceso,
“‘con permanencia del especialista en la atencion al | @ su decursar, tomando como referentes
colaborador.” aspectos esenciales del proceso
comunicativo en el trabajo especifico, de los

“donde exista continuidad informativa al colaborador por , , .,
que depende su existencia, su duracion y su

su especialista.” . .
P calidad, que son los factores vinculados al
“‘donde se realice la programacion, preparacion y | trabajo especifico de la DTI, el porqué de

ejecucion adecuada de las entrevistas, sin formalismo.” las relaciones, como por ejemplo el
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“‘donde se dedique el tiempo que necesite el colaborador
en la entrevista para orientarlo bien, tratar temas
importantes y de su interés, fortalecerle su motivacion y

conocer sus problemas subjetivos, emocionales.”

"Donde exista motivacién por la colaboracion en ambos
miembros de la diada, aunque el nivel de preparacion no

sea Optimo.”
“Donde se obtengan resultados de calidad”.

"Donde se cuide del colaborador y se vele por atenderlo

en el lugar adecuado.”

“donde se le esclarezcan al colaborador sus tareas, la

forma de cumplirlas y este pueda aportar sus ideas.”

“una comunicacion donde se orienten las tareas con

objetividad.”

‘una relacion comunicativa interpersonal donde se cree
una cultura general integral de descubrimiento en los

colaboradores.”

‘donde pueda emplear a mis colaboradores en nuevos

roles.”

‘donde se materialicen los procesos basicos de las
relaciones interpersonales, la asertividad, la comprension

mutua, la empatia, adaptacién mutua, tolerancia...”
‘donde el especialista sea el guia, quien dirija la relacién.”

‘donde exista sistematicidad en los contactos y la

interaccion sea frecuente.”

"Que sea una relacion desarrolladora de los que participan

en ella”
“Que sea una relacion estable y duradera.”

“Con alto grado de motivacién por la comunicacién con el

otro de la diada, confianza mutua,... posibilidades de

cumplimiento de  objetivos,  principios,

normas, asi como los factores socio
psicolégicos que explican el como de la
interaccion,

relacion: los procesos de

comprensién mutua y atraccion interpersonal,

Es decir, que construyen el modelo ideal de
comunicacion enfocado desde dos angulos
claramente diferenciables, aunque
interrelacionados: el cumplimiento de las
exigencias del trabajo especifico y las del
proceso  comunicativo interpersonal,
razonamiento l6gico, pues estas relaciones
se encuentran matizadas realmente por esa
doble condicionalidad, son relaciones de
trabajo, funcionales, pero se ajustan al mismo
tiempo a las normas de un proceso

comunicativo interpersonal.

Sin embargo, es muy importante el haber
incluido en sus elaboraciones otros cuatro
elementos esenciales en la perspectiva futura
de comunicacién interpersonal y son los
concernientes a: los valores morales en los
que debe estar sustentada, el papel de la
profesionalidad en el trabajo de la DTI, la
necesidad del logro de la autorrealizacion
personal y laboral por los especialistas y
sus colaboradores y el rol que en ellas
desempefia el conocimiento y exigencia
por los directivos de sus leyes, principios y
requerimientos esenciales, asi como de
métodos y estilos de direccion que las

favorezcan.
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expresarse en su interaccidn,...que existan contactos
frecuentes, y que ambos miembros sientan satisfaccion de

sus expectativas,...que la comunicacién sea optima.”

‘gue no sean relaciones conflictivas, que no haya

anulacion de las partes en la comunicacion.”

“que los miembros de la diada se autovaloren adecuada y

criticamente.”

"donde cada uno desempefie el rol que le corresponda

con satisfaccion”
“Que haya respeto entre la diada”

“que ambos miembros sientan satisfaccién e interés por la

relacién con el otro.”

“que exista compenetracion entre ambos.”
“que el colaborador confie en mi.”

“que exista comprension y confianza mutuas.”

‘donde el especialista ayude al colaborador en sus

problemas.”

“Relaciones caracterizadas por el apego al trabajo, el
ejemplo personal del especialista, la disciplina, la
dedicacién al trabajo y a los colaboradores, el respeto

mutuo.”

“‘Matizadas por que no hayan decisiones que pongan en

juego la estabilidad de la diada.”

‘donde se dediquen mas recursos humanos y materiales

al éxito del trabajo

‘caracterizadas por la aplicacion de una politica de
estimulacion moral y material sin obstaculos burocréaticos

que atenten contra el trabajo.”

MER

“Se caracterizan por el nivel bajo 0 medio de desarrollo de

El hoy de la comunicacion del especialista

con sus colaboradores esta caracterizado por
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la comunicacién interpersonal.”

‘No se logra la alta adecuacion de las relaciones

comunicativas interpersonales.”

‘No se le concede por los especialistas ni los jefes la
importancia que ellas tienen en la obtencién de resultados

de trabajo.”

“Se violan los elementos basicos de la comunicacién

interpersonal. Hay inestabilidad de la diada”.

‘Se manifiesta la falta de empatia, de asertividad y de

comprensién mutua”.

‘Existe la desconfianza mutua y manifestaciones de
rechazo abierto o encubierto hacia una o ambas partes de

la diada.”

‘Se manifiestan fendomenos negativos de la percepcidn

interpersonal.”

“Hay desmotivacion hacia la relacion en ambos miembros

de la diada.”

“En realidad la diada no se valora bien, pues en ocasiones

el especialista se subvalora y también valora
inadecuadamente las posibilidades del colaborador y en
correspondencia, le exige por encima o por debajo, por

consiguiente, no se cumplen los objetivos de estas.”
“Existen muchas relaciones conflictivas.”

‘La presion a que estan sometidos los especialistas
provoca la violacion de los procesos basicos de la

comunicacion interpersonal.”

“En ocasiones se incumplen o se violan los principios y
normas del trabajo especifico, que atentan contra la
motivacion y seguridad de los colaboradores en los

contactos y afectan el logro de los resultados esperados.”

"Existe inestabilidad en la atencién a los colaboradores,

su falta de correspondencia con el estado
deseado descrito y analizado anteriormente,
matizadas por la falta de preparacion y
profesionalidad en el desarrollo de la
comunicacion con los colaboradores, que
demuestra  incompetencia  para la
comunicacion interpersonal o la existencia de
bajos niveles de competencia comunicativa,
que son reconocidos por los especialistas “en
otros’, por lo

que impresiona no

corresponderse con una autovaloracion
adecuada, sino con el fenémeno perceptivo
interpersonal de atribucién causal o puede
suceder que la elaboracion de estos
contenidos autorreferentes no logre el nivel
de consistencia requerido que posibilite
activar la funcion de autorregulacion del
comportamiento  comunicativo, es decir

constituirian motivos solamente

comprensibles y no realmente actuantes.
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especialmente por los especialistas en las areas.”

“‘No se logra de manera general que estas cumplan con

los objetivos para los cuales se crearon.”

“Inexistencia de la preparaciéon minima indispensable en
un por ciento de los especialistas para mantener una

adecuada comunicacion con sus colaboradores”.

“‘Bajo nivel de preparacidén especializada de las fuerzas

para enfrentarlas.”
“Se realizan con gran frecuencia entrevistas cliché.”

‘Existe  insuficiente  planificaciéon,  preparacion y
cumplimiento de las entrevistas, influyendo negativamente
en la direccidn, instruccion y educacién de los

colaboradores.”
“La comunicacion esta afectada por el formalismo”.

“Existen especialistas que atienden gran cantidad de
colaboradores, lo que dificulta el control y el seguimiento

oportuno a estos.”

“Otro problema son los nuevos especialistas, sin
preparacién, que no logran una comunicacion eficiente
con los colaboradores porque no saben cdmo hacer la
investigacion de personas, ni la caracterizacion
psicolégica, no saben determinar la  dindmica
motivacional, ni los rasgos del caracter del colaborador,
Sus aspiraciones y por eso no pueden atemperar las
relaciones, no los conocen realmente y eso es

fundamental para mantener una adecuada comunicacion”.

“Insuficiente comprobacién a los colaboradores y hay

quiénes no cumplen las tareas.”

“Hay dificultades en el proceso de seleccion de los

candidatos a curso de especialista de la DTI.”

“Muchos de los nuevos especialistas no tienen habilidades
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comunicativas.”

“Existe carencia de especialistas y exceso de trabajo en

las fuerzas que lo estan asumiendo.”

“Hay carencia de medios y recursos materiales para
enfrentar el trabajo con los colaboradores e impiden una

mayor interaccion.”

MFR

‘Me desorienta el exceso de decisiones y yo también

desoriento al colaborador, me pierdo yo y lo pierdo a él.”

“‘Si el especialista no estd claro de la finalidad del

colaborador, mucho menos lo esta este Ultimo.”

“Existen dificultades con la estimulacion a los especialistas
y colaboradores ¢como los motivo por el trabajo y los

resultados?”

“Es importante decir que hay especialistas trabajando
solos a 40 Km., en el medio de un campo y el jefe lo ve
una sola vez a la semana y le exige, pero ¢como lo
controlas? Y esos son los que no tienen experiencia en el

trabajo especifico y se ahogan.”

‘Aqui es donde tienen que jugar su papel el primer

especialista y el jefe.”

‘Los jefes y primeros especialistas expresamos aqui que

vamos a la base y no lo hacemos”.

“En estos momentos hay carencia de especialistas para

asumir el rol”.
“Se aprecia inestabilidad de las fuerzas”.

“Otro factor que afecta es que no se hace la entrega

oficial de los colaboradores’”.

“Esto del gran nimero de colaboradores por especialista
es tipico de los territorios, uno se pregunta porqué tantos,

hay factores externos que inciden, es una marcha

En sentido general se aprecian como fuerzas
restrictivas que afectan la comunicacion
interpersonal los problemas vinculados con
los estilos, métodos y procesos de
direccion del trabajo especifico de la DTI,
con la profesionalidad para desarrollar el
trabajo operativo, atendiendo a la carencia
de idoneidad en el proceso de seleccién, la
inestabilidad de los especialistas en el
cargo, asi como la escasa experiencia y
preparacion especializada de algunos de
estos, que dificulta enfrentar la complejidad
de la situacion delictiva actual, agravados por
la insuficiente profundidad en los procesos de
seleccién, estudio y comprobacion de los
colaboradores, la rigidez de algunas
regulaciones o normativas, el incumplimiento
de algunas normas y procedimientos del
trabajo especifico, la insuficiente motivacion
por el trabajo en algunos, la carencia de
recursos materiales para desarrollar el
trabajo con calidad y el insuficiente nivel de
desarrollo de la comunicacién especialista-

colaborador.
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pulsada, no da tiempo a pensar’.

‘A algunos especialistas noveles les falta motivacion y

espiritu de sacrificio”.

‘Algunos no emplean ni entrenan la preparacién que

recibieron en el Instituto”:

“Quemamos etapas, la dinamica del trabajo te presiona,
no da tiempo a hacer estudios mas profundos vy

comprobaciones de los colaboradores.”

“Existe desmotivacion en los colaboradores al ser
atendidos por un nuimero considerable de especialistas,

dafiando su percepcion de seguridad.”

“Existe inexperiencia de algunos especialistas en el
trabajo especifico de la DTl y un bajo nivel de preparacién
especializada que se contrapone a la complejidad de la

situacién delictiva que enfrentan.”

“El proceso de seleccion para el ingreso al MININT debe
cumplir con que el hombre sea revolucionario, pero que
sea inteligente, pues va a realizar un trabajo que es para

gente que piensa y eso es autoestima.”

‘Afectan también los cambios en la estructura de la DTI,
problemas de direccién de la jefatura, especificamente el
insuficiente control al trabajo y relacién con el

colaborador.”

“Afecta el trabajo la carencia de recursos materiales, no
hay medios de transporte suficientes y eso afecta la
regularidad, la frecuencia de los contactos con los

colaboradores”

“Toda esta situacion genera altos niveles de estrés en los

especialistas.”

MFI

“Hay disposicion y voluntad de trabajo en el especialista”.

“‘Deseos de trabajar y resolver los problemas por parte del

Los especialistas evalian mucha menor
cantidad de fuerzas impulsoras que

restrictivas y estas Ultimas se centran en sus
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especialista.”

“Espiritu de trabajo, voluntad”.

“Valor, convicciones revolucionarias en los especialistas”.
“Verglenza, sacrificio.”

“Hay responsabilidad y sentido de pertenencia”.

‘La motivacion de muchos especialistas y colaboradores

por el trabajo y la comunicacion interpersonal.”

‘Interés y motivacion de la jefatura de la DTI por la

preparacion y superacion de sus especialistas.”

“Preparacion especializada y preocupacion por su

superacion de los especialistas.”

“Preocupacion de los especialistas por los problemas de

sus colaboradores.”

‘Se cumple el principio de que las relaciones

comunicativas con los colaboradores son de trabajo.”

valores morales, sus principios politicos,
actitud y motivacion hacia el trabajo y la
superacion, asi como por el cumplimiento
de principios esenciales del
la DTI,

preocupacion de los jefes por la superacion.

trabajo

especifico de ademas de la

MPA

“La evaluacion sistematica del proceso de comunicacion

especialista-colaborador, no solo evaluar el resultado.”

“Capacitar mediante clases técnicas a todos los
especialistas, especialmente los noveles, para que logren
ser empaticos y asertivos en la comunicacién con los

colaboradores.”

“Sensibilizar a los jefes y los especialistas con el tema de
la comunicacion con los colaboradores y su importancia

en la obtencion de resultados en el trabajo.”

“Insertar los contenidos de los mddulos de psicologia del
Diplomado a los planes de estudio de los cursos basicos y

de cadetes.”

“Incluir a otros Funcionarios en el proceso de capacitacion

sobre el tema de la comunicacién con los colaboradores.”

Las acciones propuestas por los oficiales
estan dirigidas a influir en los siguientes
aspectos: la capacitacion de los jefes,
fuerzas y medios de la DTl en el tema de la
comunicacion interpersonal, incluyendo la via
de los Planes y programas de estudio del
Ministerio del Interior y la preparacion
especializada que se realiza en las unidades,
la atencién individual a los especialistas
noveles, la adecuacion de los planes de
trabajo-direccion, instruccion y educacion a
las particularidades de la diada, la atencion
por la jefatura al proceso de preparacion y
ejecucion de los planes de trabajo con los
colaboradores,  adecuandolos a las
caracteristicas de estos, al control a la

preparacion y ejecucion de las entrevistas,
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“Preparar proactivamente y de forma integral a los
especialistas, para que puedan asimilar las
particularidades del medio delincuencial en que se

desenvuelven los colaboradores y de estos mismos.”

‘La superacién de la diada en el proceso de

comunicacion.”

“No puedo dejar de la mano a ese especialista que se
incorpora, tengo que ensefiarlo, salvar al que quiere

estar”,

‘Hay que dedicarle mas tiempo a ensefiar a los
especialista noveles que al resto. Darle mayor

orientacion”:
“Hay que priorizar, hay que jerarquizar las tareas.”

“Acciones concretas del especialista para lograr el
equilibrio y la asertividad en la comunicacién con sus

colaboradores.”

“El estudio sistematico y el cumplimiento de los principios

y normas del trabajo.”

‘La evaluacion objetiva de la situacidn del delito y de la

base de colaboradores con que se cuenta.”

“Evaluar las posibilidades y necesidades de la relacién

concreta.”

‘Luchar por elevar el nivel de desarrollo de |la
comunicacion con el colaborador hasta lograr

consolidarla.”

‘Adecuado plan de preparacion de la instruccion y

educacion del colaborador para la comunicacién.”

“‘Ajustar los planes de direccion a las caracteristicas de los

colaboradores y a las posibilidades de los especialistas.”

‘Los jefes exijan la adecuada preparacion de las

que es donde se materializa la comunicacion
del especialista con sus colaboradores, a
elevar el nivel de desarrollo de esta Ultima,
asi como perfeccionar el proceso de entrega,
atencion, estimulacién y depuracion de los
colaboradores, como un modo de lograr
fortalecer la motivacion de estos hacia el
trabajo y la adecuada comunicacion con el

especialista.
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entrevistas por los especialistas.”

“Elevar la participacion de los jefes en las entrevistas para

detectar las deficiencias en la comunicacion de la diada.”

“Hacer un proceso adecuado de entrega del colaborador

por el que le antecedio, al especialista que lo recibe.”

“Realizar un proceso de depuracion de los colaboradores

no competentes.”

“Elevar al mando la propuesta de estimular a los
colaboradores de acuerdo con los resultados de trabajo o

estimularlos materialmente en correspondencia con esto.”

“Mejorar con medios y recursos la labor del especialista de

Consejo.”

“Elaboracién de propuestas al mando donde se plasmen
estas problematicas y necesidades urgentes, empleando
para ello los propios canales de mando, con el apoyo de

las organizaciones politicas.”
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Anexo N° 10

Programa de entrenamiento para desarrollar la competencia comunicativa interpersonal en los especialistas
de la DTI.

Titulo: El desarrollo de la competencia comunicativa interpersonal del especialista de la DTI para interactuar con sus

colaboradores: perspectivas de intervencion educativa desde el entrenamiento de posgrado.

Coordinadora: Odalys Diaz de Villegas Gutiérrez. Teléfono: 212387
Modalidad: Semipresencial.

Duracion total del curso:

El entrenamiento tiene una duracién total de 192 horas, de ellas, 48 presenciales y 144 dedicadas al estudio
independiente y la practica de las habilidades. Puede realizarse en tres meses, afectando tres dias cada mes o en

cuatro meses afectando dos dias, para lograr los objetivos no debe concentrarse en ocho sesiones seguidas.

Total de créditos: El cursante acumula en él un total de cuatro créditos

Fundamentacion:

Aprender a vivir juntos constituye uno de los cuatro pilares en que se sustenta la educacion en el S XXI, la época
actual demanda de los individuos, a partir de la decadencia de los patrones autoritarios en las relaciones
interpersonales la interaccidn tolerante ante la diversidad, pacifica, armoniosa, respetuosa y comprensiva como
requisito para la supervivencia y el desarrollo sostenible. Aprender a vivir con los demas es educar al hombre o mujer
para vivir en contextos de igualdad, solidaridad, desinterés, altruismo y sensibilidad entre los seres humanos como

factor intrinseco de cohesién social.

La universidad cubana se caracteriza por su caracter cientifico, tecnolégico y humanista y tiene como objetivo formar
profesionales competentes cuya distincidon de otras universidades esta en la educacién integral de la personalidad,
pues unida a la sdlida preparacion cientifica y técnica, el elemento que hace competente al profesional cubano es su
formacion humanista, caracterizada por el desarrollo de valores éticos, morales y sociales que le permitan poner su

conocimiento en funcion del desarrollo social y econémico del pais y la humanidad.

La superacion de los profesionales del MININT, ademas de poseer un caracter de preparacion continua, esta sujeta a
las exigencias que la época y la realidad demandan y la de los especialistas de la DTI, constituye una necesidad para
el perfeccionamiento de la labor de enfrentamiento a la actividad delictiva, que cada vez se torna mas compleja. En
esta labor de enfrentamiento, corresponde a los colaboradores un lugar singular en el descubrimiento, prevencién y
corte de los hechos que afectan la tranquilidad ciudadana, asi como en la investigacién que esta en su base, por ello
el proceso de comunicacion, el trato y la atencion que se les brinde, redundaran en el fortalecimiento de su motivacion

hacia el trabajo y con ella, la elevacion del nivel de respuesta al delito.
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Desde el afio 2002 hasta la fecha en que se realiza la propuesta (2008), se ha constatado en investigaciones
desarrolladas acerca del estado de las relaciones entre los especialistas y sus colaboradores en la Region Central, el
insuficiente conocimiento de jefes y especialistas sobre el tema de la comunicacion y las relaciones interpersonales y
de lo establecido por la ética y la psicologia respecto a ellas, la carencia de argumentos objetivos y esenciales para
autovalorar el desempefio comunicativo y valorar el del compafiero de la diada, asi como cada relacion concreta y
mucho menos para desplegar en la practica de esas comunicaciones un comportamiento comunicativo competente, al
no poseer un modelo con tal fin, debido a que no estan declarados los procedimientos concretos para desarrollarlas en
las regulaciones vigentes, a un déficit de docencia y a no enfocar el fendmeno comunicativo como competencia que

puede desarrollarse, sino asumiéndolo al nivel de conocimientos o habilidades.

Otras manifestaciones son la inexistencia de una “cultura” para desplegar las relaciones sociales adecuadamente, el
empirismo al mantener la comunicacion interpersonal, la proliferacidn de estilos manipulativos, agresivos o pasivos en
la comunicacion y la falta de asertividad y escucha, entre otras particularidades, lo que se agrava por la escasez de
literatura al respecto, al alcance de los profesionales y la insuficiente planificacion y ejecucion de actividades dentro de
la preparacion especializada en las unidades. La superacién posgraduada tampoco se ha orientado con fuerza a la

solucién del problema.

Todo ello condiciona la necesidad de crear espacios donde esta situacién pueda atenuarse o revertirse, logrando que
los especialistas alcancen el nivel de conocimientos que les permita comprender los aciertos y limitaciones propias en
la comunicacion con sus colaboradores, entrenar habilidades asertivo-empaticas, desarrollar o fortalecer valores que
privilegien el humanismo en esta relaciones, asi como modificar actitudes prejuiciadas en el orden genérico, por la
diferente orientacién sexual, raciales, de nivel cultural, generacionales, entre otros, que lastran la comunicacién al
subjetivizarla, ademas de favorecer la aparicion de sentimientos positivos hacia la propia comunicacién con los “otros

significativos”.

Se han empleado como formas organizativas de la superacién profesional el curso de posgrado, las conferencias
especializadas, pero si se pretende formar profesionales competentes, entonces se precisa recurrir a otras formas
cuya implementacién garantice no sélo el saber, sino el saber hacer, el sentir, el ser y el aprender a vivir juntos, en tal

empefio, el entrenamiento de posgrado puede constituir una via mucho mas efectiva a tales fines.

Para poder desarrollar competencias es importante disefiar programas cuyo punto de partida sean diagnésticos
potencializadores, que destaquen tanto los logros como las limitaciones, para trazar estrategias encaminadas a lograr
cambios, desde el nivel de la autovaloracién, activandola, hasta la modificacion del comportamiento comunicativo de

los discentes, encaminado al desempefio comunicativo competente.

El 4rea de influencia del programa es regional, abarcando desde Villa Clara hasta Ciego de Avila.

Objetivo general:

Al finalizar el entrenamiento de posgrado los especialistas estaran en condiciones de:
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o Desplegar un desempefio comunicativo interpersonal bajo una concepcion humanista, adecuado al contexto
concreto en que se desenvuelven, a través de la actualizacion metacognitiva de la autovaloracién y el planteamiento
de metas a corto y largo plazo.

Requisitos del ingreso:

El entrenamiento esta dirigido a los especialistas del Ministerio del Interior, aunque su alcance puede extenderse a
otros profesionales de la institucién que asi lo demanden, por ejemplo, los profesores de la Facultad Independiente, o
profesionales de ofras instituciones como las FAR, SEPSA, TRASVAL, cuyo perfil exija comportamientos
comunicativos interpersonales competentes. Deben poseer el nivel superior y preferiblemente deben formarse grupos
homogéneos respecto a la especialidad concreta, aunque también es posible la diversidad de procedencia, que
enriquece y amplia el horizonte del entrenamiento. Estos grupos no deben sobrepasar los 15 integrantes ni estar

conformados por menos de seis cursantes, para facilitar y aprovechar la dindmica grupal.

Perfil del egresado:

El entrenado, al concluir este, debe haber perfeccionado su competencia comunicativa interpersonal, expresada en
evaluar metacognitivamente su desempefio y el de otros en la comunicacién, asumiendo un modelo humanista para
enfrentar las relaciones con los demas., al prepararse en funcion de la adquisicién de conocimientos, desarrollo de
habilidades y capacidades para desplegar comportamientos comunicativos eficientes, efectivos y adecuados a un

contexto comunicativo concreto.

Los contenidos que se imparten les permitiran complementar y actualizar un sistema de conocimientos cientificos
acerca de la comunicacion interpersonal, asi como perfeccionar y consolidar habilidades comunicativas que
repercutiran en la elevacion de su competencia profesional, ademas, contribuirad a la formacion, fortalecimiento o
modificacién de actitudes, sentimientos y estilos de comunicacién a favor de un modelo empatico-asertivo, dialdgico,

para desplegar de forma efectiva la comunicacion interpersonal.
Plan de Estudio:

El entrenamiento se desarrollara a partir de ocho sesiones como sigue:

Cantidad de horas

Nro. de Sesidn. Contenido Presencial E.l

1ra. Sesion Introductoria; Diagnostico de necesidades. Adecuacion de
expectativas. Negociacion del curriculo.

La competencia para la comunicacidén interpersonal: Sus
dimensiones e indicadores del desempefio. 6 horas 18
Autovaloracion. horas
Requisitos para la cooperacion y el trabajo en equipos.
Ejercicios de relajacion.

Planteamiento de metas.
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2da. Sesion

La autorrelajacion y el control de la ira. Autodiagnostico, estado
deseado y entrenamiento. (Se ejercita en todas las sesiones y se
dedica a ella esta sesion en especial).

Autovaloracién. 6 horas 18 horas
Planteamiento de metas.
La cooperacion y el trabajo en equipos.
Planteamiento de metas.
dra. Sesion La escucha. Autodiagnostico. Indicadores del desempefio. Su
entrenamiento.
Autovaloracion.
Ejercicios de relajacion. 6 horas 18 horas
La cooperacion y el trabajo en diadas.
Planteamiento de metas.
4ta. Sesion La empatia, los metaprogramas, el desahogo v las técnicas para
ayudar al desahogo.
Autodiagnostico. Indicadores del desempefio. Entrenamiento.
Autovaloracion. 6 horas 18 horas
La cooperacion y el trabajo en diadas.
Ejercicios de relajacion.
Planteamiento de metas.
5ta. Sesion La asertividad, autoasertividad y la comunicaciéon positiva.
Autodiagnostico. Indicadores del desempefio. Entrenamiento.
Autovaloracion.
Ejercicios de relajacion.
La cooperacion y el trabajo en equipos. 6 horas 18 horas
Planteamiento de metas.
6ta. Sesion La comunicaciéon persuasiva. Autodiagnéstico. Indicadores del
desempefio. Su entrenamiento.
Autovaloracion del comportamiento comunicativo interpersonal.
Ejercicios de relajacion. 6 horas 18 horas
La cooperacion y el trabajo en equipos.
Planteamiento de metas.
7ma. Sesion La resolucion de conflictos interpersonales. Autodiagnéstico.
Indicadores del desempefio. Entrenamiento: El guidn asertivo.
Autovaloracion de la competencia comunicativa interpersonal.
Ejercicios de relajacion. 6 horas 18 horas
La cooperacion y el trabajo en equipos.
Planteamiento de metas.
8va. Sesion Autovaloracion critica del cumplimiento de las metas a corto plazo
para perfeccionar el comportamiento comunicativo interpersonal
durante el curso. 6 horas 18 horas
Valoracion grupal y del entrenador.
Planteamiento de metas a largo plazo. Valoracién de su
factibilidad.
Ejercicios de relajacion.
Conclusiones del entrenamiento. Evaluaciéon de satisfaccion de
expectativas.
Total de horas 192 horas 48 144
horas horas
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Orientaciones metodolégicas:

El entrenamiento de posgrado puede impartirse como un curso independiente o insertarse en diplomados y maestrias

formando parte de médulos, en caso que sea solicitado, dada su flexibilidad.

Debe considerarse al planificarlo, que requiere el empleo de medios como ordenadores computadorizados para su
imparticién, pues gran parte de su contenido esta plasmado en video programas y la bibliografia basica y
complementaria se encuentra digitalizada, al ubicarse en una pagina Web creada a tales fines, que integra toda la
informacion e incluye una biblioteca, ademas, deben crearse condiciones para la audicion de la musica de
autorrelajacion. Es conveniente que exista conexion con la intranet del MININT, pues la Web docente esté instalada en
la red provincial. El proceso puede facilitarse a través del empleo de CD, creado también como alternativa para facilitar
el entrenamiento. Estos medios tienen en cuenta los sistemas representacionales y estilos de aprendizaje de los
formados, contribuyendo al propio entrenamiento desde el puesto de trabajo, explotando la modalidad semipresencial.
Existe, ademas, un Manual para facilitar el entrenamiento que contiene el programa, las indicaciones metodoldgicas y
la descripcion del procedimiento para desarrollar cada una de las sesiones, asi como los test de autodiagnéstico,
técnicas de sensibilizacion, participativas y para el entrenamiento, materiales docentes, la orientacion del estudio

independiente y los ejercicios de autoentrenamiento.

También es importante garantizar las condiciones del local donde se desarrollara, de modo que permita la proximidad
fisica, el poder estar unos frente a los otros, las dimensiones de este, asi como las condiciones de iluminacion,

evitando la penumbra o el deslumbramiento.

Requiere, ademas, un proceso de preparacion por el formador de modo que se garanticen los recursos necesarios
para su implementacion, desde los test, las técnicas a aplicar, entre otros. En cada una de las sesiones debe
respetarse la misma secuencia légica, mediante la aplicacién de un procedimiento metodolégico disefiado, el cual
atraviesa por siete etapas, desde la autoevaluacion, pasando por la valoracion externa, la contrastacién entre ellas, la
autovaloracién antes y después de recibir el modelo de comportamiento, la ejercitacién de las acciones hasta el
planteamiento y valoracion del cumplimiento de metas. Debe negociarse desde la primera sesion este procedimiento,
buscando la aceptacion del estilo elegido porque requiere la apertura ante los demas del mundo psicoldgico de los

formados.

Cada una de las sesiones tiene disefiadas sus indicaciones metodolégicas a través de los objetivos, sistemas de
conocimientos y habilidades, los métodos y los medios, asi como las acciones para lograrlo, incluyendo la evaluacién

y la orientacion del trabajo independiente.

Se emplearan como métodos el juego de roles, la simulacion, el socio y psicodramas, la discusion grupal, utilizando
ademas el método problémico, y técnicas de trabajo en grupo, asi como otros tradicionales: la elaboracidn conjunta,

en algun momento el expositivo y el trabajo independiente.

El entrenamiento esta concebido desde la modalidad semipresencial al dirigirse a especialistas que necesitan elevar

su preparacion profesional a la par que desempefian su complejo y dinamico trabajo. Utiliza la combinacién de un
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minimo de actividades presenciales con actividades no presenciales, apoyadas en materiales docentes y el uso de las

tecnologias de la informacion y la comunicacion y el auxilio del autoentrenamiento y la autoeducacién.

La forma fundamental de organizacion de la docencia a utilizar sera el propio entrenamiento a través de las sesiones,

ademéas del estudio independiente y la investigacion.

Sistema de evaluacion del programa:

La evaluacién es concebida como proceso, no como resultado y se realiza de forma sistematica, parcial y final del
entrenamiento, ademas del automonitoreo por el formado y el posterior seguimiento. En cada sesion se realiza la
evaluacion sistematica, a través de la autoevaluacion del entrenado como primer momento de evaluacién, ademas de
la coevaluacion a partir de los criterios del grupo y del entrenador, correlacionando ambos criterios evaluativos.
También se evalla la calidad de la asuncién de los roles y las reglas del trabajo en equipo, asi como la participacion
en las actividades y acciones previstas, destacando el nivel de conocimientos, la iniciativa, creatividad, independencia,

cooperacion, ética en la comunicacion, honestidad, entre otros indicadores.

Otro momento evaluativo lo constituye la valoracion de las metas propuestas, determinando si son idealistas,
conservadoras u optimistas, para lo cual se ofrecen indicadores y el cumplimiento de las mismas durante el

entrenamiento: al inicio, en el desarrollo y al concluir cada sesién y el propio entrenamiento.

Como conclusion del entrenamiento, se desarrolla una actividad grupal para evaluar el logro de las metas a corto
plazo propuestas, valorando ademas los propdsitos mediatos (a largo plazo) mediante el criterio de clasificacién

delimitado anteriormente.

También son evaluadas dichas metas analizando su factibilidad, pues el entrenado debe lograrlas a través de la
autoeducacién y autorregulacion de su comportamiento en la comunicacion interpersonal, sin la influencia reguladora

del grupo ni la entrenadora.

Posterior a la etapa de intervencion directa, el especialista continuard con la autoevaluacion a través del
automonitoreo, en funcién del cumplimiento de las metas trazadas. Luego de transcurridos dos meses, el formador
realizara el seguimiento para constatar los efectos del proceso de influencia sobre los entrenados mediante diferentes

técnicas.
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Bibliografia a emplear en el entrenamiento:

El entrenamiento cuenta con la bibliografia basica y complementaria actualizada en soporte digital, con folletos y

materiales docentes a su disposicion, que permiten desarrollar el estudio y trabajo independientes de los entrenados,

asi como los ejercicios para el entrenamiento, la cual es descrita a continuacion.

1.

>

© N o o

10.

1.

12.
13.

14.

15.

16.

17.

18.
19.

Abello, L. (1996). Algunos aspectos tedricos de las relaciones interpersonales. En Algunos aspectos tedricos
de las relaciones interpersonales. [Folleto] La Habana: Instituto Superior de Contra Inteligencia “Hnos.
Martinez Tamayo”.

Actitudes en la comunicacion interpersonal por parte del que habla .Tomado de Internet 12-4-2008

Aguirre Raya D. A. Reflexiones acerca de la competencia comunicativa profesional. Facultad de Ciencias
Médicas Finlay- Albarran. Ciudad de La Habana Tomado de Internet 12-4-2008

Aspectos basicos de la comunicacion. Curso de autoinstruccion en Comunicacién de Riesgos. http: //

WWWw.cepis.ops-oms.org/tutorial6/e/ tema oz.htm. (8/2/06).

Bermudez Morris R. y L. M. Pérez Martin. Comunicacién positiva en educacion.

Casales, J. C. (1989). Psicologia Social. Contribucién a su estudio. La Habana: Ciencias Sociales.

Colectivo de Autores. (2000). Estilos de comunicacién. Material docente no publicado.

Competencias comunicativas. http: // www.uclm.es/profesorado/ricardo/docencia e _investigacion/3/Diaz.htm.
(9/2/06)

Comunicacion no verbal. http://usuarios.iponet.es/casinada/0901com.htm.

Diaz de Villegas, O. (2005). Competencias comunicativas para establecer y mantener relaciones con agentes.
Revista Electronica Verde en Olivo MININT, Villa Clara.
Diaz de Villegas, O. y Hernandez, S. (2006). Un acercamiento a la comunicacion intragrupal. Revista
Electronica Verde en Olivo MININT, Villa Clara.

. (2005). Los conflictos. Generalidades. Material docente, FI MININT. Villa Clara.
El desarrollo de la competencia comunicativa. http: //  www.uclm.es/profesorado/ricardo/docencia e
Investigacion/3/Diaz.htm. (8/2/06).

El estlo de comunicacion como dimensién de la competencia comunicativa. http: //

www.monografias.com/trabajos 13/comco/comco.shtm/. (15-2-06)

Felipe, P. La importancia de la comunicacién. http: Goleman D. Inteligencia emocional. En Inteligencia
emocional en la calidad de vida. Dr. Daniel Goleman & Intelligence College.Tomado de Internet. Enero
18.2001.

Garza Guzman M. R. La Comunicacién Interpersonal, primer reto del profesional de la comunicacién. Soporte
digital. Tomado de Internet 12-4-2008

Goleman D. Diagnostico en Inteligencia emocional. Inteligencia emocional en la calidad ~ de vida. Dr. Daniel
Goleman & Intelligence College.Tomado de Internet. Enero 18.2001.
Iles.catholic.net/celebraciones/119/64/articulo.php? id =10692. (8/2/06)

Kulikov, N. V. (1974). Introduccion a la Psicologia Social Marxista. La Habana: Ciencias Sociales.
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http://usuarios.iponet.es/casinada/0901com.htm
http://www.uclm.es/profesorado/ricardo/docencia%20e%20Investigación/3/Díaz.htm
http://www.uclm.es/profesorado/ricardo/docencia%20e%20Investigación/3/Díaz.htm
http://www.monografías.com/trabajos13/comco/comco.shtm/

20. Lomov, B. F. (1989). El problema de la comunicacion en Psicologia. La Habana: Ciencias Sociales.
21. Morella Velazco ELITA23387@hotmail.com Tomado de Internet 8-2-06

http://www.monografias.com/trabajos5/eductecnica/eductecnica.shtml

22. Ortiz Torres E. Competencias y valores profesionales Revista Pedagogia Universitaria VOL. 6 No. 2
23. Predvechni, G. y Sherkovin, Yu. A. (1986). Psicologia Social. La Habana: Politica.

24. Programacion neurolinguistica. Tomado de Internet 8-2-06 http://gemart.galeon.com/pnl.htm

25. Puche J. D.I Comunicacién y programacién neurolinguistica. Como mejorar la comunicacidén con los
metaprogramas(c) 1997-2005 Trace Communication, SL

http://www.pnlnet.com/soluciones/personal/comunicacion.Tomado de Internet 9-2-06

26. Puche J. D. Lenguaje que quita poder (c) 1997-2005 Trace Communication, SL

http://www.pnInet.com/soluciones/personal/comunicacion. Tomado de Internet 9-2-06

27. Puche J. D. El lenguaje que da poder(c) 1997-2005 Trace = Communication,

S.L.http://www.pnlnet.com/soluciones/personal/comunicacion. Tomado de Internet 9-2-06

28. Puche J. D. El lenguaje y las emociones(c) 1997-2005 Trace Communication,  SL.

http://www.pnInet.com/soluciones/personal/comunicacion .Tomado de Internet 9-2-06

29. ;Qué diablos es eso de la PNL? http://www.pninet.com/chasg/a/1 Tomado de Internet 8-2-06

30. Rodriguez Millan C. (1999). La capacidad para establecer relaciones interpersonales. Tesis en opcién al grado
de doctor en ciencias psicolégicas. ISMI. Hermanos Martinez Tamayo. La Habana.

31. Rodriguez Milldn C. (1999). La capacidad para establecer relaciones interpersonales. En Algunos aspectos
tedricos de las relaciones interpersonales. [Folleto] La Habana: Instituto Superior de Contra Inteligencia
“Hermanos Martinez Tamayo”.

32. Rodriguez Millan C. (2001) Manual Metodoldgico para el Diagndstico de la Capacidad para establecer
relaciones interpersonales. ISMI. Hermanos Martinez Tamayo. La Habana.

33. Sistemas Representacionales 2 Segunda parte. Tomado de Internet 8-2-06

http://www.estrategiaspnl.com/5.85.0.0.1.0.phtml

34. Torrente, I. 7c en comunicacion. http://wwwgestiopolis.com/canales/gerencial/articulos/4 1/estcom.htm./ Tomado
de Internet 15-3-06

35. Urra, M. Todo lo que sé sobre comunicacion interpersonal.

Hittp:// www.ecampus.cl/textos/psicologia/Marcelo Urra/1/urrathtm. Tomado de Internet 15-2-06

36. Valenzuela Sach M. T. Comunicacion Interpersonal .Division Promocién de la Salud .Escuela de Salud Publica
Universidad de Chile

37. www.monografias.com/trabajust/comcor/comcor.shtm1#ticom. Comunicacion corporativa. Tomado de Internet
15/3/06

38. Zaldivar, P. D. Competencias comunicativas y relaciones interpersonales.

http://saludparalavida.sld.cu/modules.php?name=newsé&file=article&sid=257 Tomado de Internet 15-2- 2006
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40. . (1996) Conocimiento y dominio del estrés. Editorial Cientifico-técnica. La Habana.

Profesora que desarrolla el curso:

Lic. Odalys Diaz de Villegas Gutiérrez, profesora Asistente de la Facultad Independiente del MININT en Villa Clara e
Investigadora Agregada, con 20 afios de experiencia en la docencia y la investigacion, especificamente en los temas
de la comunicacion y las relaciones interpersonales
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Anexo N° 11

Vista preliminar de la presentacion de la pagina web para el entrenamiento de la competencia comunicativa

interpersonal. (Ver carpeta Web en el CD Entrenamiento.)
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ANEXO N° 12

CD y Manual del entrenamiento en soporte magnético.
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ANEXO N°13

Relacion de los expertos que evaluaron la propuesta:

1.-Dr. Juan Virgilio Lopez Palacios. Doctor en Ciencias Pedagdgicas. Profesor Titular/ Consultante. Con 48 afios de
experiencia en la Educacién Superior, 54 en la Educacion cubana y mas de 20 en la direccion. Premio Nacional de

Pedagogia.

2.-Dr. José Ramén Soto Santos. Doctor en Ciencias Pedagogicas. Profesor Titular. Investigador Auxiliar. Con mas de
25 afios de experiencia en la Educacién Superior y en la labor de direccién. Subdirector General de la Facultad

Independiente “General de Brigada Luis Felipe Denis Diaz” del MININT en Villa Clara.

3.-Dra. Delfina Cabrera Martinez. Doctora en Ciencias Pedagdgicas. Profesora Titular. Investigadora Auxiliar. Con 28
afios de experiencia en la Educacion Superior. Jefa del Colectivo de Carrera de la Facultad Independiente “General
de Brigada Luis Felipe Denis Diaz” del MININT en Villa Clara.

4.-Dra. Silvia Yolanda Chirolded Cepero. Doctora en Ciencias Pedagégicas. Profesora Auxiliar. Investigadora Auxiliar.
Con 28 afios de experiencia en la Educacién Superior y 17 en la labor de direccion. Jefa de la Seccién de Trabajo
Docente Metodolégico de la Facultad Independiente “General de Brigada Luis Felipe Denis Diaz” del MININT en Villa

Clara.

5.-Dr. Guillermo E. Pérez- Borroto Ramos. Doctor en Ciencias Pedagdgicas. Profesor Auxiliar. Investigador Auxiliar.
Con 17 afos de experiencia en la Educacion Superior y 15 en la labor de direccidn. Jefe de la Catedra de Idiomas de

la Facultad Independiente “General de Brigada Luis Felipe Denis Diaz” del MININT en Villa Clara.

6.-Dr. Alexander Cérdenas Leon. Doctor en Ciencias Juridicas. Profesor Auxiliar. Investigador Agregado. Con 10 afios
de experiencia en la Educacion Superior y 1 en la labor de direccion. Jefe de la Cétedra de Criminalistica de la

Facultad Independiente “General de Brigada Luis Felipe Denis Diaz” del MININT en Villa Clara.

7.-Dra. Taili Martinez Diaz. Doctora en Ciencias Juridicas. Profesora Auxiliar. Investigadora Agregada. Con 10 afios de
experiencia en la Educacién Superior y 1 en la labor de direccidon. Jefa de la Catedra de Direccidon Técnica

Investigativa de la Facultad Independiente “General de Brigada Luis Felipe Denis Diaz” del MININT en Villa Clara.

8.-Dra. Luisa Garcia Ilvanoba. Doctora en Ciencias Juridicas. Profesora Asistente. Investigadora Agregada. Con 8 afios
de experiencia en la Educacion Superior. Profesora de la Catedra de Menores de la Facultad Independiente “General
de Brigada Luis Felipe Denis Diaz” del MININT en Villa Clara.

9.-Emilia Herrera Pereiro. Master en Filosofia. Aspirante a doctora en Ciencias Juridicas. Profesora Auxiliar.
Investigadora Agregada. Con 25 afios de experiencia en la Educacién Superiory 10 en la labor de direccién. Sustituta
para el Trabajo Docente de la Facultad Independiente “General de Brigada Luis Felipe Denis Diaz” del MININT en Villa

Clara.
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10.-Margarita Suarez Gonzalez. Master en Ciencias de la Prevencién. Lic. en Psicologia. Profesora Auxiliar.
Investigadora Agregada. Con 18 afios de experiencia en la Educacion Superior y 12 en la labor de direccién. Jefa de
la Catedra de Psicologia de la Facultad Independiente “General de Brigada Luis Felipe Denis Diaz” del MININT en Villa

Clara.

11.-Yamila Jiménez Lastra. Master en Ciencias de la Direccién. Profesora Auxiliar. Investigadora Auxiliar. Con 17 afios
de experiencia en la Educacion Superior y en la labor de direccién. Jefa de la Catedra de Informética de la Facultad

Independiente “General de Brigada Luis Felipe Denis Diaz” del MININT en Villa Clara.

12.-Lidia Esther Gutiérrez Gonzalez. Master en Ciencias de la Educacion Superior. Profesora Asistente. Con 10 afios
de experiencia en la Educacidn Superior, 25 en la Educacion cubana y 29 en la labor de direccion. Metoddloga de la
Seccion de Trabajo Docente Metodolégico de la Facultad Independiente “General de Brigada Luis Felipe Denis Diaz”
del MININT en Villa Clara.

13.-Bérbara E. Fleites Evora. Master en Psicologia Médica. Profesora Asistente. Investigadora Agregada. Con 16 afios
de experiencia en la Educacion Superior y en la labor de direccion. Primera profesora de la Catedra de Psicologia de
la Facultad Independiente “General de Brigada Luis Felipe Denis Diaz” del MININT en Villa Clara. Especializada en

temas de comunicacion.

14 -Arely Mesa Montes de Oca. Master en Psicologia Médica. Profesora Asistente. Con 14 afios de experiencia en la
Educacion Superior. Profesora de la Catedra de Psicologia de la Facultad Independiente “General de Brigada Luis
Felipe Denis Diaz” del MININT en Villa Clara.

15.-Pedro Freddy Gonzalez Gonzélez. Lic. en Psicologia y Pedagogia. Aspirante a doctor en Ciencias Pedagdgicas.
Profesor Asistente. Investigador Auxiliar. Con 20 afios de experiencia en la Educacion Superior. Jefe de Colectivo de
afio y profesor de la Seccién Cientifica de la Facultad Independiente “General de Brigada Luis Felipe Denis Diaz” del

MININT en Villa Clara. Especializado en temas de comunicacion.

16.-Niurka Sori Rodriguez. Lic. en Ciencias Sociales. Maestrante en Ciencias de la Direccion. Profesora Asistente.
Con 4 afios de experiencia en la Educacion Superiory 12 en la labor de direccion. Jefe de la Catedra de Direccidn de

la Facultad Independiente “General de Brigada Luis Felipe Denis Diaz” del MININT en Villa Clara.

17.-Sailin Linet Hernandez Bello. Lic. en Psicologia. Maestrante en Ciencias de la Direccion. Con categoria docente de
Instructora. Incorporada este curso a la Educacion Superior. Profesora de la Catedra de Direccion de la Facultad
Independiente “General de Brigada Luis Felipe Denis Diaz” del MININT en Villa Clara. Investiga el tema de la

comunicacion.
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ANEXO N° 14

GUIA PARA LA VALIDACION DE LA PROPUESTA DE ENTRENAMIENTO DE POSGRADO PARA
DESARROLLAR LA COMPETENCIA COMUNICATIVA INTERPERSONAL POR CRITERIO DE EXPERTOS.

Compariero, Ud. ha sido seleccionado para que aporte su valoracién sobre la propuesta de disefio de superacion
profesional, elaborada con el fin de desarrollar la competencia para la comunicacién interpersonal en especialistas de

la Direccion Técnica Investigativa del MININT.

Datos de los expertos:

Nombre y apellidos:

Grado cientifico 0 académico:

Categoria docente:

Categoria como investigador:

Afios de experiencia en la direccion o el mando de tropas:

Afios de experiencia en la Ensefianza Superior:

Cargo o funcién que desempefia:

¢ Qué conocimientos usted posee acerca de la comunicacion interpersonal?

Marque con una X en una escala creciente del 1 al 10, donde 1 es desconocimiento total sobre el tema y 10 alto

conocimiento sobre el tema.

1.2 3 4 5 6_7_8 9 10 _

A continuacion aparecen un grupo de fuentes de argumentacion que pueden ser utilizadas para la preparacién en el
tema que se trabajara. Marque con una X su valoracion respecto a la utilizacion de las fuentes de argumentacion

siguiente:

Fuentes de argumentacion Alto Medio Bajo

Anélisis tedrico desarrollado por usted sobre el tema.

Experiencia practica acumulada sobre la comunicacién interpersonal.

Trabajos de autores cubanos consultados por usted al respecto.

Trabajos de autores extranjeros consultados por usted al respecto.

175



Conocimiento del estado actual del problema de la comunicacién

interpersonal

Su intuicién como investigador

Marque con una X el criterio que mas se acerque al suyo para evaluar la efectividad de la propuesta:
____Insuficiente

__ Poco ajustada

___ Ajustada

___ Bastante ajustada

__ Muy ajustada

A continuacion solicitamos que evalle la propuesta a partir de los siguientes rasgos que la describen, empleando la

puntuacion en una escala creciente, donde 1 significa bajo y 5 alto nivel:

Aspectos a evaluar 1 2 3 4 5

Estructuracion logica de la propuesta de

superacion profesional.

Importancia de la misma

Factibilidad

Novedad

Posibilidades de generalizacion

Utilidad

Pertinencia

Posibilidades de resolver las necesidades

educativas.
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Finalmente solicitamos que exprese cualquier idea, sefialamiento o reflexion sobre los aspectos evaluados.
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ANEXO N° 15
Tabla matriz 3.1

Objetivo: Valoracion de la propuesta por los expertos, elaborada asumiendo los caracteres que se describen a

continuacion.

E-E.-Que representa los criterios acerca de la estructura logica de la propuesta a partir de etapas y procedimiento

metodologico.

E-1.-Que representa los criterios acerca de la importancia de la propuesta.

E-N.-Que representa los criterios acerca de la novedad de la propuesta.

E-U.-Que representa los criterios acerca de la utilidad de la propuesta.

E-G.-Que representa los criterios acerca de las posibilidades de generalizacion de la propuesta.

E-P.-Que representa los criterios acerca de las posibilidades de la propuesta para resolver las necesidades educativas.
E-C.-Que representa los criterios acerca de la pertinencia de la propuesta.

E-F.-Que representa los criterios acerca de la factibilidad de la propuesta.

.Codigos | Segmentos de significados Interpretacion y Analisis

E-E “Es necesario explicar cdmo se desarrolla cada una de las | El criterio de los expertos confirma la
sesiones, describiendo objetivos, métodos, medios, | validez de la estructura légica de la
evaluacion, bibliografia” propuesta, donde se interpenetran el

sistema de contenidos y el procedimiento
“Respecto a la estructuracién en etapas considero que la , ,
metodoldgico, funcionando como un
autora emplea con eficiencia la retroalimentacién de cada | ,
sistema que contribuye al
una de los momentos o pasos metodoldgicos.” ) ) o
perfeccionamiento de la comunicacion.

“‘Sugiero modificar el nombre de la primera etapa por , o
Resulta conveniente delimitar y renombrar
Autodiagnostico de habilidades comunicativas y el de la o
algunas de las etapas del procedimiento
segunda por Primer momento de adecuacion, a la tercera: o
metodoldgico.
Entrenamiento propiamente dicho, a la cuarta: Segunda

adecuacion de la autovaloracién y a la ultima Evaluacion de | Los expertos confirman las posibilidades
la autorregulacion o Sistematizacion de los resultados de las | de la propuesta para propiciar  la
acciones’ autorregulacion en la  comunicacion
interpersonal 'y el papel que el
“Considero que en la propuesta la autorregulacion esta

3 entrenamiento  le  confiere a la
presente en todos las etapas propuestas, como también lo
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estd la autovaloracién del comportamiento, la dosificacion
de la profundidad de estos esta en la base orientadora que

produce el profesor sobre el grupo.”

“Las etapas propuestas pueden ser denominadas algoritmo

metodologico.”

“En el esquema logico — generalizador de la propuesta
deben incluirse los principios que estan en su base y los
elementos metodoldgicos como métodos, medios, formas

de organizacion de la docencia y de evaluacién.”

“Considero que a las etapas o pasos pueden denominarsele
procedimiento metodoldgico, los que valoro ademas,

acertados.”

“Comprendo la estructura légica como una primera etapa de
autovaloracién, una segunda de valoracién externa, ambas
referentes al estado actual, la tercera de contrastacion entre
la primera y la segunda, la cuarta como el estado deseado,
a través de actividades tedrico-practicas y la quinta como un
segundo momento de autovaloracion, autorreferente, de

creacion de la necesidad de cambio.”

“Considero que los contenidos siguen un ordenamiento
ldgico a partir de las necesidades de la profesién y de la

propia comunicacion.”

autovaloracion critica en este proceso.

Las valoraciones emitidas concuerdan en
que el sistema de contenidos de la
propuesta responde a la logica de la
profesion y del proceso comunicativo, y
que su estructuracion en etapas propicia
el transito de la regulacion externa del
comportamiento comunicativo

interpersonal a la autoeducacion.

“Valoro muy necesaria la propuesta dadas las dificultades
que existen en la comunicacion interpersonal, no sélo en

nuestra institucion, sino a nivel social.”

“Considero que es un tema muy importante y donde existen

grandes dificultades”

“Considero su  propuesta como una respuesta a una
creciente necesidad que es facilmente palpable en todos los

contextos del Ministerio del Interior.”

Los expertos reconocen la situacién
problematica existente, no sélo en la
institucion sino a nivel macro social,
respecto a las dificultades en la
comunicacion interpersonal y como la
propuesta constituye un esfuerzo por

revertirla.
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“La autora emplea con fuerza el autodiagndstico basado en
la autovaloracién critica, lo que es muy interesante y
novedoso, la propuesta constituye una expresion explicita e
intencional de la relacion de la autovaloracion y el

autodiagndstico.”

“‘Me gusta mucho la inclusién y el trabajo con la
autovaloracién en cada sesion, para lograr el desarrollo de

las habilidades, es algo novedoso, no lo he visto hacer asi.”

“Es interesante como la propuesta potencia la evaluacién
para la autovaloracion como requerimiento didactico para la

formacién de competencias comunicativas.”

La evaluacién de los expertos destaca
como elemento novedoso de la propuesta,
el trabajo con la autovaloracion como
formacion  psicologica,  motivacional,
compleja de la personalidad para viabilizar
el cambio en la comunicacion hacia el

estado deseado.

“La propuesta se encamina a trabajar habilidades de gran

significacion ~ para  desarrollar  una  comunicacion
interpersonal satisfactoria, estructurando el entrenamiento
en sesiones, transcurriendo cada una por distintos pasos,
partiendo de la autovaloracion hasta contribuir a la
autoeducacion, desarrollando la funcion reguladora de la

autovaloracion.”

“Considero que la propuesta es necesaria por las
dificultades que se presentan en la comunicacion entre
distintas categorias de personas en el Ministerio del Interior,
especialmente entre los oficiales y sus colaboradores, lo

que afecta grandemente los resultados de trabajo.”

‘A mi me gusta mucho el tema, lo considero necesario y
oportuno. Es un factor de crecimiento humano para nuestras

fuerzas.”

Las valoraciones emitidas destacan la
utilidad de la propuesta para contribuir a
perfeccionar la comunicacion
interpersonal como elemento esencial
para alcanzar la competencia profesional
y el desarrollo de valores de las fuerzas

del MININT.

“Considero que las posibilidades de generalizacién de la

propuesta pueden verse limitadas al depender su
implementacién de decisiones de la jefatura para enviar a

sus oficiales al entrenamiento.”

“Aunque la propuesta es especifica para perfeccionar la

comunicacion oficial-agente, puede ser generalizada a otros

Aungque los expertos preveen limitaciones
en las posibilidades de generalizacion de
la propuesta, al mismo tiempo reconocen
las vias a través de las cuales esta puede

implementarse de manera efectiva.
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tipos de relaciones comunicativas...y aplicarse a
cualesquiera de los niveles de la estructura organizativa del
Ministerio del Interior en general, digase a las de los Jefes
Superiores con los Primeros oficiales, a las de estos con
sus especialistas, especialistas-colaboradores, Funcionario
de Orden |Interior-Reeducador-recluso, profesor-cadete,
Agente de Orden Publico-ciudadania, entre otros. Si te
estoy entrenando en cdémo comunicarte, te estoy

preparando para la vida.”

“Considero que al insertarse el entrenamiento como un

modulo en  maestrias y  diplomados aumentan

considerablemente sus posibilidades de generalizacion a

todo el Ministerio del Interior.”

“Valoro que en el entrenamiento no terminan de resolverse
las necesidades educativas de los entrenados, pues es un
proceso mediato, a lograr a largo plazo. No todo se puede

resolver en el plazo del entrenamiento.”

“Considero que la propuesta defiende un modelo humanista
de comunicacion interpersonal, muy necesario en nuestro

entorno.”

Se reconoce en las valoraciones la
complejidad del fenémeno que se
pretende modificar, perfeccionar y como
se necesita tiempo e intervencion de la
autoeducacion para lograr la
materializacidn del cambio hacia el estado

deseado.

“Considero que la propuesta y los aspectos que en ella se

sefialan son pertinentes”
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“Es conveniente que las sesiones no duren mas de seis
horas pues un mayor tiempo seria agotador para los
alumnos y para el profesor, dadas las caracteristicas del

entrenamiento.”

Se evaluan
exigencias  de

entrenamiento.

las

la

caracteristicas

propuesta

y
de
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Anexo N° 16

Imagenes de sesiones desarrolladas durante la implementacion del entrenamiento.
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Anexo N° 17.

Resultados de la aplicacion de la técnica: “Boletin de clasificados”.
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Anexo N° 18

Tabla matriz 3.2

Objetivo: Recibir la retroalimentacion de los entrenados acerca de la implementacién de la propuesta, cuya

interpretacion se organizé mediante los caracteres que se describen a continuacion:

I-C.-Representa los criterios de los entrenados acerca de los conocimientos aportados por el entrenamiento.

I-S.-Representa los criterios de los entrenados acerca de los sentimientos experimentados durante el entrenamiento.

I-M.-Representa los criterios de los entrenados acerca de los métodos empleados en el entrenamiento.

I-U.-Representa los criterios de los entrenados acerca de la utilidad de lo aprendido.

I-G.-Representa los criterios de los entrenados acerca de las posibilidades de generalizacién de lo aprendido.

I-A.-Representa los criterios de los entrenados acerca de las posibilidades del entrenamiento para el autoconocimiento

de la imagen actual de si (dimension presente del auto concepto).

I-P.-Representa los criterios de los entrenados acerca de las posibilidades de autorregulacion en la comunicacién a

nivel consciente-volitivo a través del entrenamiento.

IP-1.- Representa los criterios de los entrenados acerca de la autorregulacién consciente y volitiva a partir de la

autovaloracién critica, adecuada y autorreferente de sus comunicaciones.

IP-2.- Representa los criterios de los entrenados acerca del surgimiento de la necesidad de cambio en la

comunicacion, a nivel consciente volitivo, en forma de ideales.

IP-3.- Representa los criterios de los entrenados acerca de las posibilidades de cambio en el comportamiento

comunicativo a nivel consciente volitivo, a través de la elaboracion de propésitos-metas a corto o largo plazo.

IR.- Representa los criterios de los entrenados acerca de las recomendaciones para perfeccionar el entrenamiento.

Caodigos

Segmentos de significados

Interpretacién y Analisis

IC

‘Este mddulo me ha permitido tomar plena conciencia de cuan
importante resulta mantener una comunicacion asertiva para el
buen funcionamiento de las relaciones especialista-colaborador.”

“‘Aprendi como solucionar un conflicto, comunicarme positivamente,
como ser empatico, asertivo con las personas que me rodean, a
darle respuesta a un problema interpersonal dificil...como
convencer, como atraer a las personas...”

‘Me proporciond elementos para lograr la comunicacion
interpersonal 'y como influir adecuadamente en una
persona,...como solucionar un conflicto y los elementos para
hacerlo, asi como nuevos métodos y técnicas faciles de aplicar en

Las valoraciones expresan las
necesidades de aprendizaje de los
entrenados, los nuevos
conocimientos aportados durante
el entrenamiento, lo que refuerza
la idea de la adecuada seleccion
de los contenidos de aprendizaje
en la propuesta.
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la practica, lo que es muy importante para mi trabajo y la vida
diaria.”

“Reconozco que antes de recibir el mddulo existian lagunas en mis
conocimientos vinculadas con las relaciones comunicativas
interpersonales.”

“He consolidado mis conocimientos acerca de los conflictos y como
resolverlos.”

“No conocia las técnicas o la manera de ayudar a una persona a
desahogarse, donde en ocasiones alguien tenia un problema vy al
hablar conmigo con ese objetivo, muchas veces era peor lo que yo
le decia, empeoraba el problema.”

“Consolidé lo referente a los métodos de influencia psicolégica,
pues a pesar de recordar algunos, logré determinar en qué
momento usarlos y cdmo hacerlo segun las caracteristicas de la
persona.”

“Este modulo nos ha permitido adquirir conocimientos necesarios
para el trabajo especifico y en la vida cotidiana, nos ensefié como
escuchar, a enfrentar con mayor seguridad los conflictos, en lo
necesario del desahogo, en como persuadir mejor...en general lo
estudiado es de gran importancia para el oficial operativo y para los
jefes.”

“Pude profundizar en los procesos basicos de la relacion
interpersonal, en cdmo lograr la adaptacion mutua y la asertividad.”

“Durante el modulo me senti motivado...”
“Me mantuve concentrado, interesado.”
“Me gusto, me llend...”

“Me siento complacido, satisfecho.”

“Lo recibido fue importante, interesante.”
“He aprendido mucho.”

‘Me senti motivado porque de ahi depende mi trabajo y mis
relaciones con la sociedad.”

“Me senti fortalecido, con mas conocimiento.”

“Es muy dificil que pase algo asi, sin que esto deje una huella en
nosotros, tendré una herramienta de trabajo.”

“Sali enriquecido.”

“Aprecié sentido de pertenencia al Organo, amor e interés por
trabajar.”

“Disfruté las experiencias positivas y negativas de mis comparieros,
al igual que el carisma de los convocados.”

‘Me gust6 el dinamismo, la unidad, las discusiones y el debate

Los alumnos evidencian un alto
vinculo  afectvo en  sus
verbalizaciones, tanto con el
contenido recibido, como con las
condiciones en que se desarroll6
el aprendizaje, con el método de
trabajo en grupo, con los valores
manifestados por los participantes,
las habilidades entrenadas, asi
como con las posibilidades
brindadas para la autoexpresion
de sus vivencias y personalidades.
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propiciados.”

“Me gusto la motivacion por parte del grupo, el calor y sentido de
pertenencia.”

“Me agrad6 aportar mis ideas y puntos de vista y aprender de las
vivencias de otros compafieros.”

“El modo de dar los contenidos es extraordinariamente motivante
para sentirme en contradiccion, conocer mi defecto en cada una de
las categorias abordadas y luego tener mecanismos, formas de
erradicarlos, eso para mi no tiene comparacion desde el punto de
vista pedagogico, psicolégico, educativo.”

“‘No tenga dudas en implementar siempre en sus clases esa forma
de transmitir los conocimientos, que yo no seré muy conocedora de
la diversidad de métodos educativos, pero estoy convencida de
que esa que emplea es muy efectiva.”

‘Las clases recibidas son muy amenas.”

“Con los métodos de sus clases siempre aprendo y aumenta en
nosotros el poder de analisis.”

‘La forma de impartir la clase por ud. es muy buena, educativa y le
llega a todos los alumnos.”

Se refleja en los criterios emitidos
la satisfaccion con los métodos,
técnicas y el procedimiento
metodoldgico empleado durante el
entrenamiento, al permitir detectar
las limitaciones en la
comunicacion de los entrenados y

ofrecer los recursos para
resolverla, valoran las
posibilidades educativas,
formativas del recurso

metodoldgico empleado.

‘Este mddulo de psicologia especial ha resultado muy util vy
motivante para mi desarrollo como jefe, pues en el transcurso del
mismo he visto reflejadas problematicas reales de la vida
profesional y personal.”

“‘Adquiri herramientas para sistematizar mi trabajo.”

“El contenido recibido en el médulo nos ha permitido ampliar
nuestros conocimientos para ejercer con mayor profesionalidad,
calidad y obtener los resultados esperados en nuestro trabajo.”

“Los contenidos recibidos constituyen herramientas importantes
para nuestro trabajo como especialistas y de hecho permiten
buscar nuevas soluciones a problemas ya existentes.”

“Considero que el esfuerzo y el trabajo realizado por parte suya
sera de gran utilidad para las lineas operativas en el futuro, asi
como para la comunicacion social en este ambito, como seres
humanos.”

“Considero que es de gran utilidad para nosotros...ya que los
conflictos florecen en nuestro trabajo y es importante conocer como
se construye un guion asertivo, ya que el estrés aparece en los
especialistas y las herramientas para hacerlo desaparecer son las
técnicas de relajacion, de desahogo y ayuda al desahogo y
tenemos que aprender a escuchar a los demas y emplear los
métodos de influencia psicoldgica, todo lo cual nos dara resultados
en el trabajo especifico de la DTI.”

“‘Honestamente considero muy provechoso el contenido de este
curso, no sélo por la ensefianza, sino por la utilidad que tiene, para

Los criterios aportados refuerzan
la necesidad de la implementacién
de la propuesta, al contribuir a
resolver problemas concretos que
se presentan en la practica
profesional hoy, no solo en el
orden de la adquisicion de
conocimientos, sino del
entrenamiento de habilidades, al
ofrecer recursos psicoldgicos para
perfeccionar la  comunicacion
interpersonal 'y contribuir a la
formacion de valores en la
comunicacion, que eleven la
competencia  profesional  del
especialista de la DTl para el
desempefio de sus funciones.
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que nuestro trabajo sea mejor.”

‘Lo recibido puedo generalizarlo en mi labor de direccion de otros
oficiales.”

‘Lo aprendido se puede aplicar tanto en la interaccion con los
colaboradores, como con los subordinados y en el plano del
desarrollo personal en la vida diaria.”

‘Lo impartido he podido aplicarlo a los colaboradores y también en
otras relaciones.”

"Me ha servido para profundizar mis relaciones con los FH, con mi
familia-con mis hijos-.”

“Encontré vias y soluciones para enfrentar un conflicto,
comunicarme positivamente con FH, hijos, amistades...”

‘Ha permitido demostrar que no solo es aplicable en la vida
laboral...”

‘Ayuda a saber como desarrollar la comunicacion con las
personas: amistades, familia, oficiales subordinados, jefes,
colaboradores, etc...y como evitar situaciones desagradables para
mi persona y los demas...”

Las expresiones de los entrenados
confirman las posibilidades de
generalizacion de la propuesta en
dos sentidos: primero , al
insertarse como un médulo en un
Diplomado que responda a las
necesidades de aprendizaje de
una especialidad concreta y en
segundo orden a partir de sus
posibilidades de aplicacién no sélo
al estrecho marco laboral, sino a
todo el sistema de relaciones que
se establecen en la sociedad en
sus distintos niveles, al constituir
la comunicacién no solo una
competencia profesional, sino mas
que ello una competencia civica.

“En cuanto a mi estado actual en estas habilidades comunicativas,
es posible que continden iguales, pero...”

‘Hemos identificado problemas y situaciones en nuestro trabajo
que no conociamos...”

“‘Aprendi mucho, extrapolé muchas cosas que aprendi y constaté
que me salio bien y supe porqué salié bien.”

‘Me ha servido para analizar y reflexionar en mis problemas, son
cosas que en ocasiones en la vida uno las hace o hacia, pero sin
poder medir consecuencias o resultados.”

“El mddulo me permitio reflexionar en como me relaciono con las
personas.”

Las expresiones de los entrenados
confirman el presupuesto de que
el procedimiento  empleado
contribuye a lograr en ellos la
actualizacion de la orientacién
valorativa, es decir expresan un
contenido autorreferente,
actualizado, de su autoconcepto.
También es  evidente la
manifestacion de un locus de
control interno en sus
apreciaciones, encontrando
dentro de si, las causas de los
problemas en sus relaciones
comunicativas.

IP-1

“...quizas no bastaba con que me lo dijeran en algunas ocasiones,
pero estoy contenta de haber concientizado esas dificultades asi.”

‘Lo aprendido lo remito a circunstancias concretas a las cuales me
he enfrentado y no siempre sali airoso, percatandome con la
imparticién del curso dénde tuve insuficiencias, cuales fueron mis
limitaciones, descubri variantes que me pudieran servir en cada
momento.”

‘Me sirvié para mi autoanalisis personal, detecté incluso zonas
‘peligrosas” de mi mismo y también puntos fuertes.”

‘La participacion en este modulo ha influido en mis relaciones
comunicativas interpersonales ya que he logrado reconocer las
deficiencias en el plano comunicativo que han incidido en mi
trabajo y en la vida cotidiana como el saber escuchar, reflexionar

Las reflexiones de los sujetos
constituyen la  expresion de
profundos estados metacognitivos
y metacomunicativos que les
permitieron realizar un
autodescubrimiento, una
autovaloracion critica (tanto de
logros como de dificultades),
autorreferente, desde la
perspectiva del yo, afianzandose
un locus de control interno al

atribuirse a si mismos los
problemas comunicativos
interpersonales. Se aprecia un
funcionamiento de la

autovaloracién ~ del  proceso
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antes de responder para no dar respuestas rapidas, saber el
momento propicio para efectuar una adecuada comunicacion, sin
anticiparme.”

‘Hemos aprendido a identificar nuestros problemas para poder
buscar la mejor solucién.”

“He podido conocer formas y métodos de resolver conflictos y
saber escuchar, aunque descubri que este Ultimo no es para mi un
problema fundamental, pero he ganado en conocimientos para el
trabajo especifico y la vida cotidiana.”

comunicativo a nivel consciente-
volitivo.

IP-2 “...pero en estos momentos estoy més convencida que puedo y | Las verbalizaciones de los sujetos
tengo que cambiar mis competencias comunicativas...” reflejan la relacién entre las
) _ ~ | dimensiones presente y futura de
“...estoy segura y pondré todo mi esfuerzo para que cambien mis | |5 orientacién valorativa
competencias comunicativas, lo cual me ayudara como profesional | gytorreferente, reforzando la idea
y mucho mas como persona.” de una real autorregulacion del
. , . , comportamiento comunicativo
Este modulo me ha hecho reflexionar sobre como he estadq interpersonal a nivel consciente-
actuando para lograr méas de los colaboradores y replantearme mi volitivo
estrategia de trabajo...” '
“Pienso que puedo trabajar por mejorar en algunas direcciones Los enirenados reflejan de manera
nl ‘ qu pud e rJr E ir J gu reccl Y| abierta la necesidad de cambiar
0 Creo que pueda mejorar en ofras. sus patrones de interaccion social,
“Pienso poner en practica estos conocimientos y herramientas | SUS _estilos  comunicativos, para
desde ya... lograr el estado deseado,
adoptando la forma de ideales
“Poniendo en practica estos contenidos estas relaciones | generalizados . activos,
mejorarian considerablemente...” proyectados  hacia un  futuro
inmediato.
“Voy a aplicar lo aprendido en la practica, mis relaciones van a
mejorar mucho porque ya se cdmo enfrentarlas.”
IP-3 ‘Lo mas dificil serd sin dudas aplicar lo aprendido | Lo  expresado refleja la

sistematicamente, debo ser mas metodico en llevar a la practica lo
aprendido, pues se corre el riesgo que la rutina nos impida
aprovechar totalmente lo adquirido.”

“Me he propuesto replantear mi estrategia de trabajo y en proximos
contactos con mis colaboradores los aplicaré consecuentemente.”

“Me ha permitido enriquecer y dominar las herramientas para medir
y proyectar con mayor vision las metas y objetivos partiendo de
nuestras propias posibilidades y teniendo en cuenta las del resto
de las personas con las que interactuamos.”

‘Me falta aln desarrollar ejercicios para aplicar en la préactica lo
aprendido.”

“He aplicado en la practica lo aprendido, por ejemplo ya se como
negociar en un conflicto.”

“Me he propuesto poner en préactica los conocimientos, aplicarlos.”

“Estoy seguro que pondré en practica los conocimientos recibidos

consistencia de la elaboracion
personal de los sujetos al nivel de
autorregulacion del
comportamiento, al plantearse
metas, que no obstante ser
generales, permiten apreciar la
tendencia hacia el
perfeccionamiento de sus
competencias comunicativas
interpersonales a través de la
autoeducacion.

También manifiestan qué les falta
para alcanzar el estado deseado y
su preocupacion por cémo la no
perseverancia y el acomodamiento
puede impedirles lograr sus
propésitos.
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en el mddulo, pienso seguir consoliddndolos y poniéndolos en
practica, no sélo en el trabajo, sino en mi vida personal.”

“Considero oportuno incluir estos contenidos en los programas de
preparaciéon especializada del 6rgano, haciéndolo extensivo a
todas las fuerzas, con el apoyo del material necesario.”

“Se recomienda dar el contenido en mayor tiempo.”

‘Se necesita mayor tiempo para ejercitar de forma préctica lo
aprendido y mayor acceso a bibliografia.”

“Este mddulo es necesario impartirlo a todos los especialistas, aun
a los cadetes recién graduados, pues cometerian menos tropiezos
y ademas, extenderlo a otros drganos de enfrentamiento.”

“‘Considero que estos cursos deben llegar a la base, que se les
imparta a los especialistas de curso basico y a los cadetes.”

“Que se eleven los planteamientos y problemas aqui expresados a
niveles donde puedan resolverse.”

Los  sujetos  reconocen la
necesidad de estos
conocimientos, habilidades,
actitudes y valores para aplicarlos
en las comunicaciones
interpersonales de los
especialistas de cualesquiera
organos operativos y reclaman
justamente incrementar el tiempo
presencial de las sesiones, asi
como el acceso a bibliografia no
solo digitalizada, pues se les
dificulta acceder a ella por razones
materiales. También emerge la
necesidad de ser escuchados en
sus reclamos.
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ANEXO N°19.1

Composicion redactada por uno de los sujetos de la muestra como técnica de retroalimentacion del impacto

del entrenamiento.
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ANEXO N°19.2

Composicion redactada por uno de los sujetos de la muestra como técnica de retroalimentacion del impacto del

entrenamiento.
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ANEXO N° 20

Fotocopia del crédito por la implementacion del entrenamiento de posgrado como forma organizativa de la superacion

profesional en el Diplomado para la DTI.

FACULTAD INDEPENDIENTE
“"Gral. Brig. LUIS FELIPE DENIS DIAZ" ;
MININT VILLA CLARA

Otorga el presente

CERTIFICADQ |
A: %Zz ¢Q 2y &b Y iTlogr> |
JM e 0077
En calca do W

Dado en Santa Clara, a los /°7‘ dias de

J' Sgecidn Cientifica
MININT Villa Clara

199



ANEXO N° 21.

Figura 3.1: Esquema que representa la propuesta de entrenamiento de posgrado de forma abreviada.
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comunicativa interperonal

Sustentada en
Como

Proceso de influencia (Ensefianza- Aprendlza]e)
conscientemente dirigido y planificado

[ Fundamentos

Que requiere del Tedrico-| Metodologlcos
| Analisis de las exigencias
para el desempefio comunicativo
Mediado por Disefio curricular Dlagnostlco de neceS|dades interpersonal competente
: : de superacion profeswnal P P
de la superacion profesional
Capacidad de autorregulauon Mate"a"ﬁado —
del sujeto (Especialista) =
Disefio del entrenamientow‘
/ de posgrado J‘ Como bases del
Mediante |

A través de

Formaciones

psicoldgicas de

la personalidad Programg Estrategia de aplicacion
l de Entrenamiento del ESP como sistema

Centradas en

Compuesto por

- Dirigidos a activar ‘
La capacidad de |g—— \

Diddctico-Metodoldgico
[ Procedimiento

\ metacomunicativo-propositivo
Orientada al \ /

- o Ejecuténdose
Desempefio comunicativo interpersonal competente / \

En cada Sesion [El entrenamiento en general]

Contintia con
.

N\

Para constatar
\ =

Posteriormente el

Subsistema

(Rector) de Evaluacién

Dirigida al

(Seguimiento por el fon'nador)

200



ANEXO N° 22

Figura 3.2: Esquema que representa la propuesta de entrenamiento de posgrado de forma descriptiva.
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ANEXO N° 23

Manual para el entrenamiento de Ila competencia

comunicativa interpersonal.
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