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PRESENTACION

Sefiores miembros del Jurado, en cumplimiento al Reglamento de Grados y Titulos
de la Universidad César Vallejos, presento a vuestra consideracion la tesis
denominada: Efecto de un programa de inteligencia emocional en el clima
organizacional de docentes de las instituciones educativas: Padre Isidro Salvador
Gutiérrez y Nuestra Sefiora de Guadalupe de Pucallpa, 2018; con la finalidad de
Optar el Grado de Doctor en Administracion de la Educacion.

El trabajo de investigacion presenta seis capitulos: En el primer capitulo se
considera: el planteamiento del problema de la investigacion, vista desde un
panorama de concrecién internacional hacia los problemas institucionales, por lo que
se formula preguntas orientados a las dimensiones del estudio. Asimismo, se justifica
de acuerdo a estudios cientifico de Bar — On y Goleman, que sirven como soporte
de antecedentes cientifico, y buscando el logro de los objetivos; general y los
especificos.

En el segundo capitulo; se establece el marco tedrico cientifico como: inteligencia
emocional y clima organizacional, sustentado de acuerdo a las bases cientificas
epistémicas, sus caracteristicas, importancia, estrategias de la inteligencia
emocional, propuestas y sus respectivas dimensiones validados, confiables y
delimitados.

En el tercer capitulo; se considera el marco metodoldgico; donde las hip6tesis
contrastan la significancia del programa de inteligencia emocional en la mejora de la
variable de clima organizacional, compuesto por la hipoétesis, las variables como:
definicion conceptual y operacional, acompafiado una metodologia correspondiente
del tipo aplicativo de nivel explicativo, con un disefio cuasi experimental,
consideradas una poblaciéon de 74 docentes y muestra de 46 docentes como parte
del tratamiento. Consecuentemente, la técnica de recoleccién de datos es la
encuesta, con instrumentos: el cuestionario, escala, test y un programa con sus
diferentes estrategias y la escala de evaluacién, asociados con un analisis de datos
de manera cualitativa, cuantitativa y mixta. En el cuarto capitulo, se considera los
resultados, la descripcion y su discusion. Del mismo modo, se considera las
conclusiones, sugerencias y las referencias bibliograficas y anexos como sustento

de la investigacion. Esperando haber cumplido con los requisitos de aprobacién
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RESUMEN

El objetivo fue demostrar el efecto de un programa de inteligencia emocional en el
clima organizacional de docentes de las instituciones educativas: Padre Rvdo. Isidro
Salvador Gutiérrez y Nuestra Sefiora de Guadalupe de Pucallpa. Estudio con disefio
cuasi experimental de dos grupos no equivalentes y se efectué con una muestra de
46 docentes, seleccionados con un método no probabilistico de muestreo por
conveniencia. El instrumento que se aplicé fue el “Organizational Climate Scale
(OCE) compuesto por 80 items con escala tipo Likert. En primer lugar, la confiabilidad
se hall6 mediante el alfa de Cronbach llegando a nivel muy alta y perfecta (a: .964).
Como resultado, el programa de inteligencia emocional produce efecto altamente
significativo bilateral (p>,000) en el potencial humano (to = 149,657), disefio
organizacional (to = 120,689), cultura de la organizacion (to = 120,504) y la
vulnerabilidad psicologica (to = 173,330) y esta ultima se reduce a baja (0,0%) en el
grupo experimental, mientras en el grupo control se determina un clima
organizacional medianamente favorable. Finalmente, se obtuvo la validez,
confiabilidad, la escala y se concluye que el programa produce efecto altamente

significativo bilateral (p>,000) el clima organizacional del grupo experimental.

Palabras claves: Inteligencia emocional, clima organizacional, validez vy

confiabilidad
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ABSTRACT

The objective was to demonstrate the effect of an emotional intelligence program on
the organizational climate of teachers in educational institutions: Father Rvdo. Isidro
Salvador Gutiérrez and Our Lady of Guadalupe of Pucallpa. Study with quasi
experimental design of two non-equivalent groups and was carried out with a sample
of 46 teachers, selected with a non-probabilistic method of sampling for convenience.
The instrument that was applied was the "Organizational Climate Scale (OCE)
composed of 80 items with Likert scale. First, reliability was found by Cronbach's
alpha reaching very high and perfect level (&: .964). As a result, the emotional
intelligence program produces a highly significant bilateral effect (p>, 000) on human
potential (to = 149,657), organizational design (to = 120,689), organizational culture
(to = 120,504) and psychological vulnerability (to = 173,330) and the latter is reduced
to low (0.0%) in the experimental group, while in the control group a favorable
organizational climate is determined. Finally, the validity, reliability, and scale were
obtained and it is concluded that the program has a highly significant bilateral effect

(p>, 000) on the organizational climate of the experimental group.

Key words: Emotional intelligence, organizational climate, validity and reliability
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I. INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica

En la actualidad, nuestra sociedad en el mundo laboral educativa y las politicas
del desarrollo personal y profesional (Rtcoaching, 2010) se ajustan a la revolucién
postmoderna (Science, 2014); donde un 20% es el uso de coeficiente intelectual y
un 80% la aplicacion de la inteligencia emocional (Goleman, 1995b), estas
cualidades humanas contribuyen a la excelencia (Goleman, 1998) del servicio

educativo.

Como es de conocimiento, los cambios ocurridos en las empresas
emocionalmente inteligentes en el mundo (Fernandez & Gonzales, 2007), aplican
efectivamente el fundamento cientifico de la inteligencia emocional para brindar y
tener éxito en las relaciones personales (Duefias, 2002), como en el rendimiento
dentro del trabajo y ofrecer a sus clientes un servicio de calidad (Parasuraman, Berry,
& Zeithaml, 1991; Parasuraman, Berry, & Zeithaml, 1993; A. Parasuraman, Zeithaml,
& Berry, 1985).

Por otro lado, estas organizaciones consideran el clima organizacional y la
inteligencia emocional como eje favorable (OCDE, 2010a, 2010b), con fuertes
habilidades interpersonales, la comunicacién, motivacion y la resolucion de
problemas (Allington & Johnston, 2000; Barber & Mourshed, 2008), lo cual, posibilita
mejorar la productividad, creatividad, capacidad de innovacion (Rtcoaching, 2010), y
se convierte en un elemento clave de la sobrevivencia (Quinteros, Africano, & Faria,
2008) y el desarrollo econdmico de los paises; pues alli, existe un potencial humano
con criterio de fuerzas impulsoras (R. |. Vargas, 2005) que enfrenta los trabajos a

presién en la institucion que se desempefan profesionalmente.

Frente a esta realidad cambiante, se requiere: “Personas que tengan las
competencias para adaptarse a las circunstancias y necesidades actuales con vision
de futuro” (Science, 2014; Segredo, 2009), y “Tomar decisiones y comprometerse

(racional y emotivamente) en el logro de sus suefios o0 metas” (MINEDU, 2014Db).

Se debe entender también, que el hombre por naturaleza, es un animal

sociable, porque vive en la sociedad plenamente con sus capacidades racionales
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(Aristoteles, 1873) y emocionales. Y como un ser social (Aristoteles, 1873;
Huamanidades, 2014), desarrolla de manera divergente las inteligencias mdultiples
(Gardner, 1995); unos mas gque otras, como en lo interpersonal e intrapersonal
(Gardner, 2001). Ademas, es un ser organizado; en cuanto establece las relaciones
de cooperaciones e interdependencia permanentes para el logro de sus propositos
(Segredo, Garcia, Lopez, Ledn, & Perdomo, 2015; J. J. Vargas, 2010; Zuluaga,
2001). Esta naturaleza del hombre, permite vivir en ambientes complejos y dinamicos
(Segredo, 2013); a veces, con un clima favorable - excelente que posibilita el
desarrollo estratégico de una organizacion (Segredo et al., 2015) o desfavorable;
porque vive en el aislamiento (Aristételes, 1873).

Frente a este contexto, el Peru en el siglo XXI, no es ajeno a estas situaciones
del mundo postmoderno, y tiene como fundamento teleoldgico dentro de la calidad
educativa (IPEBA, 2011a, 2011b; MINEDU, 2003); el “aprender a conocer, aprender
a hacer, aprender a ser y aprender a convivir” (Delors, 1997; UNESCO, 1998); es
decir, relacionarse entre los miembros de la organizacion (Peruano, 2003), donde;
exista un clima organizacional favorable en potencial humano (MINSA, 2009), disefio
organizacional (Arbaiza, 2010; Gibson, Ivancevich, Donnelly, & Konopaske, 2011;
Griffin & Moorhead, 2010; Ivancevich, Konopaske, & Matteson, 2006) cultura de la
organizaciéon (Chiavenato, 2011) y esté orientado en el Marco de Buen Desempefio
Docente (MINEDU, 2012a) y Directivo (MINEDU, 2014a).

Por consiguiente, para producir efecto en el clima organizacional y sea
pertinente (Coll & Martin, 2006; MINEDU, 2013), se debe aplicarse un programa de
inteligencia emocional (Bar-On, 2004; Bar-On, Tranel, Denburg, & Bechara, 2005;
B.R. BarOn & Parker, 2003; Calot; Goleman, 1998; Mangal & Mangal, 2015; Martin
& BoecK, 2012; J. Mayer & Salovey, 1997; John D. Mayer, Caruso, & Salovey, 2000;
John D. Mayer & Geher, 1996) en los diferentes componentes como: “intrapersonal,
interpersonal, habilidades sociales y bienestar psicoldgico” (B.R. BarOn & Parker,
2003; Rivera, Pons, Rosario-Hernandez, & Ortiz, 2008), considerando en este
aspecto, el conocimiento emocional de si mismo, revalorando y potenciando la
autoestima, la autorrealizacion, relaciones intrapersonales e interpersonales
(Pérsico, 2007) fortaleciendo la empatia emocional, como base de nuestra capacidad

de aprendizaje (Gallese, Keysers, & Rizzolatti, 2004; Ramachandran, 2000), porque
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aprendemos imitando, no sélo los procesos racionales, sino también los sociales y
los éticos (Vallverdu, 2007). Ademas, promoviendo: “la interdependencia, solucion
de problemas, prueba de la realidad, flexibilidad, tolerancia, control de impulsos,

felicidad y optimismo” (B.R. BarOn & Parker, 2003) en los trabajadores o empleados.

En este contexto es importante la aplicacion de un programa de inteligencia
emocional (Salovey & Mayer, 1990), porque incrementa el grado de bienestar
psicoldgico (De Lange, Garcia-Alvarez, & Lopez, 2014; Fernandez-Berrocal & Ruiz,
2008); el estado de satisfaccion laboral. Ademas, produce efectos de mejora de la
tristeza y la ira de los lideres (Fisher & Ashkanasy, 2010), previene de manera
general la vulnerabilidad psicologica (Alonso, 2012; Calot; Franzoi, 2007; Gonzales,
2007; Pérsico, 2007); de la comunidad educativa (MINEDU, 2003); asimismo, se
evita el flujo de posibles factores negativos de promocion de salud biopsicosociales
(CEM, 2013; Millan, Garcia-Alvarez, & D'aubeterre, 2014; Oblitas, 2008) y disminuye
los problemas institucionales (Guerrero, Govea, & Urdaneta, 2006)

Por estos criterios es imprescindible, el fortalecimiento y desarrollo de las
capacidades de los directivos y docentes de acuerdo a la vision de Proyecto
Educativo Nacional al 2021 (MINEDU, 2007), optimizar el desempefio, liderar los
procesos para la transformacion del sistema educativo; lo cual, requiere mejorar y
potenciar el clima organizacional apropiado (MINEDU, 2013b, 2014b), en el liderazgo
pedagogico (MINEDU, 2012c), la aplicacion de una conducta de comunicacion
asertiva (J. E. Aguilar & Vargas, 2010; Naranjos, 2008), la motivacién constante
basado sobre la teoria de Maslow (Santrock, 2002) para evitar los efectos
psicolégicos de burnout; como es el caso del estrés, cansancio emocional, la
exposicion de sentimientos, las consecuencias del burnout (Garrosa, Moreno, &
Gonzales, 2000; Margarita & Vinaccia, 2007; Moreno, Bustos, Matallana, & Miralles,
1997; C. Ortega & Lépez 2004; Piero & Gil-Monte, 1999; Y. Rosales & Cobos, 2011;
Tejero, Gonzales, & Delgado, 2013) que conlleva muchas veces al fracaso del
bienestar fisico y familiar (Gil-Monte, 2005; Gil-Monte, Unda, & Sandoval, 2009;
Keith, 1994; Letelier, Navarrete, & Farfan, 2014; Martos, 2002).

Al respecto; una tarea concreta esta, en el cambio estructural de las
dimensiones de clima organizacional para entender, predecir las acciones, justificar

y explicar sus propias conductas a quienes rodean (Bermudez, 1985), como los
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constructos animistico (Gardufio, 2002) o los pensamientos e intenciones para
potenciar la inteligencia emocional y asi, heredar en el futuro pr6ximo, nuestros

sentimientos (R. Romero, 2006).

Como respuesta a este fenomeno educativo, nuestro pais asume programas
orientado a desarrollar el potencial humano o intelectual para “mejorar” el clima
organizacional — Institucional, cultura organizacional (MINEDU, 2012b); y asi
combatir el caracter “anti-emocional” (J. A. Garcia, 2012); pero de qué sirve, si la
conducta y las actitudes en aplicacion o manejo de inteligencia emocional, siguen
siendo desconcertadas en el persona y no esta integradas con el componente
estructural (Yo, Ello y Superyd) como indica Freud (Sanz, 2011). Y aun mas, los
directivos y docentes mantienen aun una formacion heredado desde la ilustracion y
determinado por el conductismo (J. A. Garcia, 2012), donde ésta (conducta) es
producto del condicionamiento (Guillén, Garcia, & Acevedo, 2011), la cual, ha
definido la caracterizacion de la personalidad autoritaria (Lhullier, 1995) con un estilo
de potencial humano, disefio organizacional y cultura de organizacién punitivo
(Salinas, 2013).

Por otro lado, en las ultimas décadas el MINEDU, en cumplimiento a la Ley
(MINEDU, 2003) y el Proyecto Educativo Nacional en la region de Ucayali, se ha
desarrollado “programas de mejoramiento” del personal directivo nombrado
(MINEDU, 2014c, 2014d), para brindar un “servicio de calidad” en la gestién de los
aprendizajes (MINEDU, 2014a); potenciando primordialmente el liderazgo
pedagdgico, clima institucional y entre otros a exigencias de estudios del Consejo
Nacional Educacién (Cuenca, Montero, Ames, & Rojas, 2011). Pero, lo paradgjico,
es gue, los profesionales no cuentan con perfiles requeridos en su seleccién del
personal (Chiavenato, 2011; Salgado & Moscoso, 2008); son invitadas con injerencia
de intereses politicos, carecen de experiencias de trabajo dentro del aula y las
direcciones, como en perfeccionamiento en el manejo de clima organizacional y la
aplicacion de inteligencia emocional. Por esta situacion, la “formacion profesional
directivo” es solamente, una transmisidn de conocimientos predisefiadas al estilo
conductista (De Zubiria, 1994). En contraste, con los paises que ocupan los primeros
lugares en la evaluacion PISA (OCDE, 2014), es distinto, que para ejercer una

catedra profesional debe acreditar los méritos (Lawrence, 2012), ejercer la aplicacion
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de la inteligencia emocional (Moya, 2007) y asi, garantizar la calidad educativa en el

futuro.

Con respecto a los docentes; el MINEDU y la UNESCO, realizan programas de
actualizacion en didactica, y no consideran fundamentos cientificos ni tedricos de la
aplicacion de la inteligencia emocional. Mientras, GOREU, DREU, UGELs vy las
ONGs en esta region, se olvidaron por completo el fortalecimiento del potencial
humano en los docentes; pero muchos de ellos, hacen esfuerzo en potenciar las
competencias profesionales (CIDEC, 1999; Quiroz, 2007; Tejada & Navio, 2005;
Tobon, Sanchez, Carreto, & Garcia, 2006) para alcanzar la meritocracia; para lo cual,
planifica la baja remuneracion que percibe (Bruns & Luque, 2014) y muchas veces
recurre a entidades crediticias para su financiamiento. Por estas razones; el docente
tiene diferentes problemas de vulnerabilidad psicolégica que amerita la atencion
inmediata del salario (Bruns & Luque, 2014; MINEDU, 2007), manejo de inteligencia
emocional y clima organizacional, para un buen el desempefio docente (MINEDU,
2012a).

De acuerdo al estudio; en la region de Ucayali, no existen planes o programas
para la formacién de capacidades de directores y docentes (GOREU, 2008, 2011),
como en el clima organizacional ni mucho menos en la aplicacién de un programas
de inteligencias emocional. Considerando de importancia, el primero, permite afirmar
un liderazgo pedagogico (Freire & Miranda, 2014; MINEDU, 2013c, 2015), mientras
el segundo; potencia los sentimientos y la capacidad para tener éxito en la
interrelacion social y profesional (Goleman, 1998). Se debe conocer que demasiadas
emociones pueden tener efectos en el razonamiento (Picard, 1998), por consiguiente
en la administracion del potencial humano (Chiavenato, 2011; Louffat, 2010), debe
existir un punto de equilibrio, ni un exceso ni una falta de emociones (R. Romero,
2006).

En la actualidad en la region de Ucayali, las instituciones educativas publicas
mantienen un clima organizacional desfavorable (Zegarra & Torres, 2015), en
contraste con las privadas, siendo en ésta favorable en la cultura organizacional; en
caracteristicas de la tarea, tedio, organizacion (Moreno et al., 1997), cooperacion,
solucion de conflicto y toma de decisiones (Gibson et al., 2011; MINEDU, 2013d),

porque el liderazgo pedagdgico esta sujeto en las necesidades del cliente (Bolivar-
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Botia, 2010; Rodriguez-Molina, 2011), mas no a interés personales. Ademas, la
gestién - administracion; no esta a cargo de un potencial humano con seleccién y
reclutamiento adecuado (Chiavenato, 2011); sino a veces por personas de
confianza; esta implica que ninguno de los trabajadores esté con necesidades de
empoderarse en la organizacion (M. M. Chiang, Valenzuela, & Lagos, 2014; Pick et
al., 2007). Mientras en la publica; el clima organizacional es desfavorable; porque en
diferentes grupos existen esperanzas personales por llegar a ocupar el poder
institucional, esta hace que la comunicacion organizacional (lvancevich et al., 2006)
sea escasa, como en el liderazgo, la empatia, toma de decisiones, resolucién de
conflictos y la aplicaciébn de inteligencia emocional en inter- intrapersonal, la
adaptabilidad, el manejo de tension y el estado de animo general (Goleman, 1998)

que dificulta la calidad de servicio educativo.

Ademas, en las instituciones estatales existen grupos; unos que estan con el
director y otros formando su propio grupo, considerados como los “opositores” o los
gue no alcanzan cargo alguno. En este contexto, se suma aun mas, el ejercicio de
la flexibilidad para otras personas, mientras para algunos la aplicacion estricta de la
normativa; estas situaciones conllevan al resquebrajamiento del clima organizacional
(Zegarra & Torres, 2015); donde cada persona solamente tratara de cumplir con el
trabajo y no situara sus esfuerzos en la busqueda de la calidad educativa. Por otro
lado, en los directivos, se acentué un poder autoritario so pretexto de “lider”; esta
implica sino modificamos el desarrollo profesional y la inteligencia emocional; por
mMAas que reciban capacitaciones, tras capacitaciones en asuntos de clima

organizacional en relaciones interpersonales seguira siendo lo mismo.

En las instituciones educativas Nuestra Sefiora de Guadalupe y Padre Isidro
Salvador Gutiérrez; existe una diferencia en el desarrollo del potencial humano;
disefio organizacional, cultura de organizacion (MINSA, 2009) y la vulnerabilidad
psicolégica, acompafiado con un desequilibrio en la aplicacion de inteligencia
emocional; como en: “intrapersonal, interpersonal, la adaptabilidad, el manejo de

tensién y el estado de &nimo general” (Ugarriza, 2001; Ugarriza & Pajares, 2005).

La Institucion Educativa “Nuestra Sefiora de Guadalupe” de Pucallpa, ubicado
en la zona céntrica del distrito de Calleria, los directivos y docentes tienen un limitado

manejo de la inteligencia emocional en la autoconciencia, control emocional,
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asertividad, autoestima personal y empatia en la administracién del recurso humano,
consecuentemente influye en el desarrollo positivo del clima organizacional (Reddin,
2004); como en comunicacion, motivacion, toma de decisiones, liderazgo y la
satisfaccion laboral del personal (habilidades sociales) directivo, docente y

administrativo.

En contraste, con la institucion seleccionado como muestra (experimental), en
un primer momento, se encontré con una realidad distinta en comparacién del colegio
Guadalupe; donde los docentes y el personal administrativo tienen diferencias entre
los miembros de la comunidad educativa un clima desfavorable (D’Angelo &
Ferndndez, 2011; Reddin, 2004) y con baja inteligencia emocional por la carencia de
un liderazgo pedagdgico de calidad (Bolivar, 2010), a pesar esta institucion, tiene
menos integrantes en la comunidad educativa. Ademas, no existe respeto por uno ni
por el otro; porque en cada uno de ellos existe, el incumplimiento de las normas
legales (Peruano, 2003). Lo cual, no permite el acompafiamiento pedagdgico
adecuado (MINEDU, 2014e, 2014f, 2016), menos la toma de decisiones, por una
escasa comunicacion. Estas condiciones, permitio la aplicacion de una programa de
la inteligencia emocional en docentes seleccionada con éxito, “alin en momentos y
situaciones tanto dificiles como comprometidas” (Valls, 1997) para mejorar el clima

organizacional.
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1.2. Trabajos previos

En cumplimiento, con la funcién de ampliar horizontes de estudio, conducir al
esclarecimiento de la hipétesis y para la interpretacion de los resultados (Hernandez,
Fernandez, & Batista, 2014), se documenta con las investigaciones internacionales
y nacionales, por lo que, se ha utilizado descriptores, bibliotecas virtuales (ULADECH
y UAP), repositorios y entre otras; que brindan informaciones confiables; y al
respecto, las investigaciones revelan la importancia que tiene el efecto de un
programa de inteligencia emocional en el clima organizacional no solamente de
docentes; sino también en estudiantes, trabajadores, familias y la parte social, con la
aplicacion de dos instrumentos el ICE de Bar-On y la escala de clima laboral CL-
SPC; donde el investigador concluye; que la evaluacion de la inteligencia emocional

y las aplicaciones en las escuelas va mas alla.

Asimismo, Goleman (1999) en su trabajo: La practica de inteligencia emocional,
estudio desarrollado, con la aplicacion de un cuestionario de Inteligencia Emocional
(CIE); concluye: “Los puestos de trabajo mas modestos hasta los altos cargos
directivos, el factor determinante no es ni el cociente intelectual, ni los diplomas

universitarios, ni la pericia técnica: es la inteligencia emocional’.

Consecuentemente, BarOn (2000) en su trabajo titulado: La inteligencia
emocional y sociales: publicaciones del inventario cociente emocional con la
aplicacion del instrumento, “inventario del cociente emocional de BarOn (I-CE)”,
donde concluye; que la inteligencia emocional y social, “es multifactorial gama de
habilidades emocionales, personales y sociales interrelacionados que influyen en la
capacidad general de uno para hacer frente de manera activa y eficaz con las

demandas diarias”.

Por su parte, el autor Caligiore & Diaz (2003) en su investigacion titulado: “Clima
organizacional y desempefio de los docentes en la ULA”, estudio de tipo documental,
con 311 docentes activos, quien aplicd una encuesta estructura y valida; y concluye
sobre: “La necesidad de adecuar la estructura organizativa a las funciones
sustantivas de la universidad, facilitando la coordinacién y la ejecucién de las

decisiones”
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Contribuye la investigacion un equipo de investigadores como: De Pelekais,
Nava, & Tirado (2006), que en su trabajo: “Inteligencia emocional y su influencia en
el clima organizacional en los niveles gerenciales medios de las PYMES”, con la

aplicacion de un cuestionario autoadministrado de escala tipo Likert; concluye:

“‘Que los gerentes de nivel medio tienen bien identificadas sus
emociones Yy sentimientos, una excelente percepcion del clima
organizacional, sin embargo existen ciertos factores de la inteligencia
emocional que afectan directamente sobre el clima organizacional, tal es
el caso de la motivacion y las habilidades sociales, los cuales no se
encuentran en los niveles 6ptimos de actuacion, afectando directamente
los niveles de responsabilidad y manejo de conflictos, permitiendo asi
referenciar que si existe una muy alta influencia de los factores de la

inteligencia emocional sobre el clima organizacional”.

Para los investigadores como: Correa-Correa, Mufioz-Zambrano & Chaparro
(2010) en su trabajo denominado: Sindrome de burnout en docentes de dos
universidades de Popayan, Colombia, estudio cuantitativo transversal, la poblacién
es de 44 participantes, utilizado el cuestionario Breve de Burnout o CBB, validado
para Latinoamérica y para docentes; concluye su estudio indicando: “que existe una
baja presencia del sindrome de Burnout en esta poblacion. Los factores que estan
altamente asociados con las consecuencias fisicas y sociales evaluadas, son:
género masculino, edad entre 20 y 40 afios, relacion marital con pareja habitual,
dedicacion de tiempo completo al trabajo, realizacion de actividades laborales en
casa Y la interaccion del mas del 75 % del tiempo de la jornada laboral con los

beneficiarios de los servicios”.

De acuerdo a Escribano, Bejarano, Zufiga, & Fernandez (2010) en su estudio:
“Programa de metodologia didactica para la mejora de la inteligencia emocional y el
aprendizaje basado en problemas (ABP)”, con la “aplicacion del programa
instruccional para la educacion y liberacion emotiva (PIELE)”; concluye: “que las
medidas repetidas intrasujeto (pre test y post test) de caracter cualitativo, mejora
significativa en la inteligencia intrapersonal e interpersonal como efecto del

programa”.
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Segun Enriquez (2011) en la investigacion: “Inteligencia emocional plena: Hacia
un programa de regulacion emocional basado en la conciencia plena”, estudio
comparativo con muestra seleccionada de 839, con la aplicacion del inventario de
habilidades de Kentucky Mindfulness y el Programa de Inteligencia Emocional Plena
(INEP); la aplicacion del programa tiene efecto meditativos sobre las habilidades de
la inteligencia emocional ha sido muy favorable, los estudiantes del grupo
experimental del presente estudio obtuvieron cambios significativos que tienden
hacia un mejor manejo de sus emociones, las variables de regulacion emocional
fueron muy significativas, lo que hace pensar que el entrenamiento de las habilidades
emocionales a través de Mindfulness (INEP) tiene una respuesta efectiva en la

manera de procesar los pensamientos emocionales.

Segun Quilambaqui (2011) en la investigacion: "Analisis de la inteligencia
emocional en el desempefio profesional del personal de la unidad educativa Mario
Rizzini de la ciudad de Cuenca", estudio aplicativo, realizado con 57 tutores, con la
aplicacion de dos test: uno para medir inteligencia emocional en su trabajo y el otro
para medir el nivel de inteligencia emocional; concluye que la inteligencia emocional
influye de manera determinante en el sujeto, no solo emotivamente, sino también

fisica, personal, familiar o social.

Por su parte Flores (2012) en su trabajo titulado: La inteligencia emocional en
el maestro del nivel elemental de dos escuelas privadas del area sur del Puerto Rico,
herramienta fundamental en el contexto didactico, estudio de enfoque cuantitativo de
disefio descriptivo, con una muestra de 32, con la aplicacién de un cuestionario
demografico: la escala de meta-estado de animo (TMMS-24); concluye que, los
docentes dominan de manera moderada las dimensiones que miden la inteligencia
emocional por lo que urge desarrollar conciencia para fortalecer estas capacidades

y lograr mejores beneficios en el &mbito escolar.

Segun, Garcia (2012) en su trabajo titulado: “Pertinencia de un programa de
inteligencia emocional dirigido a docentes de la segunda etapa de la escuela basica
en Venezuela”, estudio de tipo de investigacién evaluativo (investigacion-reflexion-
accion), con la aplicacion de un cuestionario adaptada con preguntas cerradas y
abiertas de inteligencia emocional; se concluye que: “Revelaron una pertinencia

favorable, segun los docentes participantes en el programa”.
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Para el autor Samayoa (2012) en su investigacion titulado: “La inteligencia
emocional y el trabajo docente en educacién basica”, estudio realizado con 74
profesores de enfoque cualitativo-cuantitativo de disefio cuasiexperimental, con la
aplicacion del instrumento de la “Escala de meta-estado de animo (TMMS-24)" y
“Lista de comprobacion de la autoevaluacion del componente emocional”; en donde
concluye; que: “No carecen de inteligencia emocional y resulta importante tomar en
cuenta la educacion emocional en los programas de capacitacion continua de los

profesores”.

A su vez, Cruz (2012) en: Evaluacién del clima organizacional en el area
operativa de una empresa de servicios de las personas contratacion externa
(Outsourcing) en Guatemala, estudio descriptivo, efectuado con 25 personas, con la
aplicacion de una encuesta de opinion a los trabajadores de tipo Likert; concluye que
la hay deficiencia en la comunicacion entre la linea jerarquica de jefes y subordinados
y viceversa. Ademds, un grupo de trabajadores se sienten infravalorados con

relacion a la remuneracion que reciben.

Para, Pena & Extremera (2012) en sus investigaciones: “Inteligencia emocional
percibida en el profesorado de primaria y su relacion con los niveles de burnout e
ilusion por el trabajo (engagement)”, estudio correlacional, con muestra de 245
docentes, con la aplicacion de tres instrumentos de tipo Likert: las escalas: de
inteligencia emocional percibida (TMMS-24), engagement (UWES) y de sindrome de
estar quemado (burnout); revelaron la existencia de correlaciones positivas en
realizacion personal del burnout y negativas en agotamiento emocional y

despersonalizacion del burnout

Para los investigadores, Pérez-Escoda, Filella, Alegre, & Bisquerra (2012) en
su aportes a la investigacion en su estudio titulado: Desarrollo de la competencia
emocional de maestros y alumnos en contextos escolares, de estudio cuasi-
experimental, con 92 maestros y 423 nifios, con la aplicacion de un cuestionario de
desarrollo emocional para adultos (CDE-A); y se concluye que las competencias
emocionales como conciencia la conciencia emocional, regulacién emocional,
autonomia, competencias sociales, habilidades de vida, bienestar pueden ensefiarse

y aprenderse.
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Otro estudio realizado por los autores como: Merchan, Gonzales, & Candeias
(2012): en su estudio: “Analisis de la eficacia de un programa de inteligencia
emocional con profesores de Badajoz y Castelo Branco”, estudio cuantitativo, cuasi
experimental, con 80 sujetos, con la aplicacion de un test de habilidades de
inteligencia emocional (prueba de autoinforme); concluye que: “La competencia
emocional y social de los docentes con los que se intervino incrementé con respecto
a las de aquellos que no recibieron formacion. que la mayoria de los docentes
considera primordial el desarrollo de las habilidades emocionales para lograr este

desarrollo integral del alumno”

Asimismo, Gémez-Betencourt, Betancourt, & Lopez (2013) en sus estudios:
“Factores que influyen en la inteligencia emocional de los miembros de una empresa
familiar”, estudio de profundidad con 50 empleados; con la aplicaciéon de un
instrumento a través de una entrevista semiestructurada para la medicion de la
competencia emocional individual; concluye que la inteligencia emocional de una
persona puede ser afectada por multiples factores como: comunicacion, confianza y
destaca la importancia de la dindmicas interpersonales y emocionales en la

variabilidad de las empresas.

Incluso, Sandoval, Magafia, & Surdez (2013), en su investigacion: Clima
organizacional en profesores investigadores de una institucion de educacion
superior, estudio de disefio es no experimental transeccional, con 462 profesores
con la aplicacion de un cuestionario adatado del programa de mejoramiento al
profesorado (PROMEP) y el sistema nacional de investigadores (SIN); quienes
concluyen, que mas de una cuarta parte de la poblacién percibe su ambiente en
forma desfavorable, el pobre interés por la investigacion, generando descontento y

conflicto.

Por otra parte, un grupo de estudiosos como: Camacho, Camacho, & Camacho
(2013), en su trabajo: “Disefio de un plan de capacitacion basado en inteligencia
emocional para el personal docente de la Universidad Nacional Experimental
Francisco de Miranda (UNEFM)”, estudio descriptivo, no experimental con poblacion
de 32 docente; con la aplicacion de un cuestionario de tipo Likert; los estudios
determinan: “Que estos docentes tienen conocimiento sobre el significado de la

inteligencia emocional, pero no han realizado talleres de formacion que les permitan
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fortalecer sus habilidades afectivas. Se observé que no manejan de forma positiva

las emociones lo que podria interferir en su practica educativa”.

Por otro lado, se analiz6 a Rodriguez (2005) de su investigacion titulada:
“Programa de adiestramiento en inteligencia emocional para docentes del centro de
estudios avanzados”, estudio con disefio no experimental de 12 docentes, donde se
utilizé un cuestionario validado; y concluye: “que el nivel de inteligencia emocional

de los docentes es medio”.

Igualmente, Blasco (2014) en su: Programa de inteligencia emocional para el
profesorado de educacion infantil, estudio cuasi experimental, con la aplicacion de
un cuestionario con preguntas cerradas y abiertas, un programa de inteligencia
emocional; concluye; que las competencias emocionales son un elemento
imprescindible para poder explicar el funcionamiento del individuo en todas las areas

vitales.

Incluso, Merchan, Bermejo, & Gonzélez (2014), en su investigacion: “Analisis
de la eficacia de un programa de inteligencia emocional con profesores de Badajoz
y Castelo Branco”, estudio cuantitativa y cualitativa, de estudio experimental, con la
aplicacion de un test de habilidades de inteligencia emocional (prueba de
Autoinforme); concluye en general, que la competencia emocional y social de los
docentes con los que se intervino incrementd con respecto a las de aquellos que no

recibieron formacion.

Ademas, Millan, Garcia-Alvarez, & D’aubeterre (2014), en su estudio: Efecto de
la inteligencia emocional y flujo en el trabajo sobre estresores y bienestar psicolégico:
analisis de ruta en docentes, estudio explicativo y transversal con una muestra de
199 docentes universitarios de Venezuela, con la aplicaciéon del instrumento de
escala de bienestar psicolégico (EBP); concluye, que produce un efecto de
proteccion sobre algunas fuentes de estrés laboral y de promocién del bienestar

psicologico.

Incluso, Rosa (2015) en su trabajo cientifica: “Madurez vocacional e inteligencia
emocional. Influencia y eficacia de la aplicacion del programa: Plan de accion tutorial
vocacional, (PAT-V)”, de estudio experimental, con una poblacion de 3447
estudiantes, con la aplicacion del plan de accion tutorial vocacional (PAT-V); la
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influencia es: “Positiva y significativa entre la inteligencia emocional y madurez

vocacional”.

De igual forma, Guerra, Leén, & Guerrero (2015), en las investigaciones
realizadas y tituladas: “Inteligencia emocional y la felicidad en el proceso de
aprendizaje”, con un estudio de tipo relacional, con una poblacién de 646
estudiantes, con la aplicacion de una encuesta; concluyendo que los resultados
proporcionan consolidar las atenciones de inteligencia emocional para predecir la

felicidad en la nuestra vida.

Por lo tanto: “Las habilidades emocionales son aquellas que permiten
reconocer estas emociones cuando aparecen y controlar los comportamientos
negativos que se pueden derivar de ellas. Para el reconocimiento emocional se ha
de trabajar el vinculo entre las emociones y ciertos indicadores que las acompafan,
tanto internos como externos” (Bosqué, 2002; Community, 2000; Martinez &
Marroquin, 1997). “Para el control de las emociones negativas se pueden ensefiar
diferentes técnicas, como el uso de mensajes en primera persona” (Beltran & Pérez,
2000; Bosqué, 2002; Community, 2000; Costa & Lopez, 1991; Girard & Koch, 1997,
Suckling & Temple, 2006; Torrego, 2000) y utilizacion de técnicas de relajacién —
respiracion (D. Alvarez et al., 2013; Martinez & Marroquin, 1997; Ruibal & Serrano,
2001; Suckling & Temple, 2006; Vallés & Vallés, 1994)

Antecedentes nacionales

Una de las razones de la investigacion es verificar los antecedentes
preliminares nacional, para lo cual se ha visitado en ocasiones universidades al
interior del pais y la capital, sea esta por diferentes medios, como repositorios o
vistas presenciales con el objetivo de contribuir y fortalecer los estudios preliminares;
es asi, que existen investigaciones nacionales que sustentan en el valor de
objetividad, que en los ultimos afios repercute fuertemente la importancia de mejorar
del clima organizacional, con diferentes estudios como: “La aplicacion de un
programa de inteligencia emocional”, asi como en la investigacién de Ugarriza (2001)
denominada: “La evaluacion de la inteligencia emocional a través del inventario de
BarOn (I-CE) en una muestra de Lima Metropolitana”, estudio disefio descriptivo
correlacional con 1996 personas, con la aplicacion del instrumento adaptado del
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Inventario del Cociente Emocional de BarOn; concluye que: “La inteligencia
emocional se incrementa con la edad, a partir de los 25 afios, disminuyendo

ligeramente a partir de los 55 afios”

Asimismo, para Farfan (2009) en su trabajo denominado: El disefio es
descriptivo correlacional, compuesto de 367 profesores, concluye, que; “existe una
correlacion de la dimension autorrealizacion del clima laboral con el sindrome de
burnout en la muestra total de estudio, con la aplicacién del instrumento de escala
de clima social de R.H Moos y el Inventario Burnout de Maslach; se observé que la
variable autonomia tiene una correlacion positiva pero baja, con la dimension
agotamiento emocional y con la dimensién despersonalizacion del sindrome de

burnout”.

Por otra parte, Coronel & Naupari (2011) y Zambrano (2011); en sus
investigaciones como: “Relacion entre la inteligencia emocional y desempefio
docente e aula en la Universidad Continental de Huancayo”, estudio descriptivo

correlacional, con una poblacion de 70 docentes.

Y, la “Inteligencia emocional y rendimiento académico en historia, geografia y
economia en alumnos del segundo de secundaria de una instituciéon educativa del
Callao”, estudio de tipo correlacional, con una poblacion de 191 estudiantes, con la
aplicacion del Inventario de Cociente Emocional de BarOn (ICE); concluyen que:
“Existe correlacion alta, directa y significativa en los componentes emocionales
interpersonal, intrapersonal, adaptabilidad, manejo del estrés y estado de animo

general’

De igual forma para Aguado (2012) en su trabajo: “Clima organizacional de una
institucion educativa de Ventanilla segun la perspectiva de los docentes”, estudio de
tipo de investigacion descriptiva, con 57 docentes, con la aplicacion del cuestionario
adaptado de clima organizacional con una V de Aiken, donde concluye; que en “los
casos de las dimensiones estructura, recompensa e identidad los niveles son
aceptables y en la dimension relaciones son regulares con respecto al clima

organizacional de los docentes que conforman la muestra”.

Ademas, los estudios de Quispe (2014) en su trabajo: “Clima laboral y

percepcion de la imagen institucional en el instituto de educacion superior
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tecnologico publico Juan Velasco Alvarado”, estudio es correlacional no
experimental, con muestra de 455 entre docentes, administrativos y estudiantes, con
la aplicacibn de un cuestionario de escala Likert; concluyen que: “Existe
disconformidad y desaprobacion con el clima laboral y la percepcion de imagen

institucional”

Para, Evans (2015) en su trabajo: “Interaccion entre inteligencia emocional y
estilos de liderazgo en directivos de instituciones educativas”, investigacion de tipo
de estudio cuantitativa y cualitativa, con poblacion 475 entre directivos y docentes,
con la aplicacion del instrumento fusiona entre el cuestionario de liderazgo
transformacional de Bass y el cuestionario de liderazgo instruccional de Lorenzo;
donde concluye; que estudio en Perd, los directivos no ejercen liderazgo
transformacional y su nivel de inteligencia emocional es bastante inadecuado para la

responsabilidad que se les exige.

Por otro lado, Vargas (2015) en su investigacion: Influencia de la satisfaccion
laboral en el clima organizacional en la |.E. “Sara Antonieta Bullén” — Lambayeque,
de tipo observacional, prospectivo, transversal y analitico, con muestra de 87
directivos, y a través de la aplicacidbn de encuestas que permitieron medir cada
variable con la escala de Likert; donde concluye; que existe la influencia positiva y
se determina que diferentes factores afectan la existencia de un buen clima

organizacional.

En consecuencia, los estudios precedentes determinan la importancia del
manejo de inteligencia emocional en el desarrollo del clima organizacional eficiente
y esta se incrementa con la edad. Ademas, los estudios demuestran una baja en la
vulnerabilidad psicolégica (agotamiento emocional y despersonalizacion de
sindrome de burnout). Pero, brinda informacién de que los directivos no ejercen
liderazgo transformacional para mejorar los componentes emocionales

interpersonal, intrapersonal, habilidades sociales y bienestar psicologico.
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1.3. Teorias del programa de inteligencia emocional y clima organizacional
1.3.1. Programa de inteligencia emocional
1.3.1.1. Aproximaciones sobre el programa de inteligencia emocional

Este estudio trata de aproximar definiciones sobre el programa de inteligencia
emocional y el clima organizacional, como aspectos muy fundamentales y relevantes
en las organizaciones publicas y privadas; por esta razon, es importante el desarrollo
de la perspectiva tedrica; desde el punto de vista de proceso y producto (Hernandez,
Fernandez, et al., 2014) del objeto de estudio y que son considerados desde el

enfoque en que se encuentra la investigacion.

Por lo que, es importante definir y brindar aproximaciones sobre: El programa
de inteligencia emocional: como el grado de desarrollo y equilibrio de la capacidad
cerebral, de sentir, pensar, entender, analizar y aplicar oportunamente acciones
concretas para la satisfaccion y logro de las competencias con sostenibilidad. Se
define asi, porque las Ultimas investigaciones determinan la coexistencia de un
cerebro emocional independiente del neocértex y cuyo control abarca tanto el
bienestar psicologico, como el funcionamiento del corazén, la tension arterial, las
hormonas, el sistema digestivo y el sistema inmunitario (M. A. Romero, 2008;

Servan-Schreiber, 2016); por lo cual, “si eres feliz, si vives cada momento,
aprovechando al maximo sus posibilidades, entonces eres una persona inteligente”
(Dyer, 1978); sobre esta base, el estudio determina una palabra compuesta;

inteligencia emocional, que tuvo similitudes en sus aproximaciones.

Segun muchos autores el programa de inteligencia emocional es una
capacidad global del individuo o del ser humano, para actuar, pensar y tratar de
manera efectiva con su ambiente. Intelectuales y no intelectuales (Wechsler, 1943),
de monitorear los sentimientos y emociones propios y ajenos, discriminar entre ellos
y usar esta informacion para guiar el pensamiento y la accion. (J. Mayer & Salovey,
1993), de desarrollar competencias y habilidades que desde su condicion no
cognitiva influyen en la habilidad de un individuo para tener éxito ante las demandas
0 presiones generadas por el ambiente en el que se desarrolla. (Bar-On, 1997), como
reconocer nuestros propios sentimientos y los de los demas, para motivarse y

gestionar la emocionalidad en nosotros mismos y en las relaciones interpersonales.
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(Goleman, 1999), esta capacidad mental permite razonar, planificar, resolver
problemas, pensar de modo abstracto, comprender ideas complejas, aprender con

rapidez y aprender de la experiencia. (Guerri, 2016a)

Para algunos se considera como: “Una habilidad de monitorear las emociones
y sentimientos propios y ajenos, discriminar entre ellos y utilizar esta informacion
para guiar el pensamiento y las acciones o conducta propias” (Salovey & Mayer,
1990); de percibir, valorar y expresar la emocion adecuadamente y adaptativamente;
“para acceder y/o generar sentimientos que faciliten el pensamiento; la habilidad para
entender las emociones y la cognicion emocional; y regular las emociones, promover
el crecimiento intelectual y emocional” (J. Mayer & Salovey, 1997), como asimilarlas
en el pensamiento, entender y razonar a través de ellas, y regularlas tanto en
nosotros mismos como en los demas. (Caruso & Salovey, 2000). Ademas, “generar
estados emocionales que ayuden al pensamiento a entender las emociones y
promover el crecimiento emocional e intelectual” (John D. Mayer, Brackett, &
Salovey, 2004), esta sirve como base para la administracién y el manejo personal
del resto de las capacidades y los talentos (A. O. Ortega, 2014), en consecuencia,
“La habilidad para percibir y valorar con exactitud la emocion o para regular las
emociones que promueven el crecimiento emocional e intelectual™: (Inteligencia
emocional = Percibir emociones + comprender emociones + manejar emociones +
utilizar las emociones) (Glover, 2017), como manejar a los hombres, mujeres,

muchachos y para actuar sabiamente en las relaciones humanas. (Thorndike, 1920)

Otros autores conceptlan la inteligencia emocional como: “un conjunto de
competencias y rasgos de personalidad necesarias para el desempefio efectivo
dentro del ambito organizacional” (Goleman, 2000), donde las destrezas, actitudes,
habilidades concurrentes en un individuo, que determinan sus conductas, sus
reacciones, estados mentales, etc., concretamente hace referencia a la: “Capacidad
para reconocer los sentimientos propios y ajenos, de motivarnos y de manejar

adecuadamente las relaciones” (Henar, Garcia, & Gémez, 2016)

La inteligencia emocional es considerada como analitica; es decir, como: “La
capacidad para analizar y evaluar ideas, resolver problemas, tomar decisiones y
como practica, constituye como: la capacidad para traducir la teoria a la practica y

las teorias abstractas a relaciones practicas” (Sternberg, 1997) y predicador de los
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resultados organizacionales, incluida la satisfaccién laboral. (Barsade & Gibson,
2007) y tener una sencilla metéfora para caer en la cuenta, que todos nosotros
tenemos dos mentes: una mente que piensay otra mente que siente (Garcia-Rincon,
2016)

En consecuencia, el programa de inteligencia emocional, es el cimiento sobre
él, se asienta la vida personal y profesional de un individuo, como de las
organizaciones empresariales (Henar et al., 2016) de asumir criterios favorables y
mejorar el clima organizacional; por esta razon, se tiene que entender, que el hombre
es diferente individualmente en su personalidad (John D Mayer, 2018); desarrolla
habilidades emocionales bien entrenadas y que produce en los individuos la
oportunidad de sentirse satisfechos con sus logros y la posibilidad de ser eficientes

en los ambitos laboral y personal (A. O. Ortega, 2014)

El desarrollo del programa de inteligencia emocional puede ser una inyeccién
que proteja la salud y fomente el crecimiento de una organizacion (Abarca, 2016) y
en consecuencia; la inteligencia emocional, estd formada por habilidades
emocionales “puras” y se relacionan con los rasgos o factores de la personalidad,
asimismo, considerada no cognitiva, porque estan integradas por un conjunto de
aptitudes que influyen directamente la personalidad, el bienestar emocional de la
persona. Es decir; son aquellas caracteristicas internas del yo, como: “la capacidad
para motivarnos a nosotros mismos, de perseverar en el empefio a pesar de las
posibles frustraciones, de controlar los impulsos, diferir las gratificaciones, regular
nuestros propios estados de animo, evitar que la angustia interfiera con nuestras
facultades racionales y por ultimo la capacidad de empatizar y confiar en los demas”
(Goleman, 1995a).

La inteligencia emocional alta o fuerte, es aquella que te permite, mantener un
equilibrio sano entre tu cuerpo, mente, alma y las personas que te rodean, adn en
momentos de alta tension, dificultad o conflicto (Farias, 2012). Una aplicacion de
inteligencia emocional inmadura, no desarrollada, es cuando se deja la persona
dominar o esclavizar por sus temores o por sus deseos de una comodidad
exagerada, por sus deseos de ambicion inmoderada que desequilibran el estado
emocional (Farias, 2012)
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Por esta circunstancia, si tomas el control emocional de tus habitos;
especialmente los que te llevan a la realizacion de tus suefios y aspiraciones

personales, tus logros seran incalculables (Mata, 2015)

Se puede afirmar que se vive en un mundo emocional, del mismo modo que se
puede afirmar que se vive en un mundo social. De forma que aquellas personas mas
hébiles en cuanto a su desempefio emocional, son también las mas exitosas
(Moises, 2017)

Debemos de entender que la aplicacion del programa de acompafado con
juegos de inteligencia emocional mejora las funciones basicas de los sentimientos y
emociones: la expresividad y comunicacion emocional; lo cual sirve para identificar
y ampliar los conocimiento y cultura emocional de los participantes, como base de
una buena inteligencia emocional (Garcia-Rincén, 2017), porque hoy en dia,
necesitamos una escuela viva, que se tome conciencia de una relacién afectiva e
interpersonal (Natalia Ramos, Recondo, & Enriquez, 2012). No obstante, la validez
y la oportunidad de cada ejercicio dependen directamente del interés de cada

persona en su realizacion (Natalis Ramos, 2016)

Actuar con inteligencia emocional, es el secreto para mejorar el rendimiento
personal y triunfar en su trabajo; esta dependera del grado de madurez emocional,
la sabiduria que se ha adquirido a través de la experiencia con una mayor

comprension de ti mismo y de cémo puedes interactuar con los demas (LID, 2009)

El profesor emocionalmente inteligente, busca tener una confianza y seguridad,
no solo en su contenido y materiales, sino también en su flexibilidad y preparacion
para responder a los retos del milenio; para lo cual, invierte la energia en su quehacer
diario y mejorar su autoconocimiento (Mortiboys, 2016). Por esta razdn; si a cada
persona se detuviera un momento mas a pensar antes de actuar, nuestras conductas

serian ldgicas y racionales (Guerri, 2016b)

La inteligencia emocional como programa aplicable, esta constituida por un
conjunto de habilidades psicolégicas que permiten apreciar y expresar nuestras
propias emociones, entender las de nuestros semejantes y utilizar esta informacion
para que nos ayude a comportarnos de manera correcta y alineada con nuestros

objetivos (Glover, 2017) y competencias profesionales.
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Paralelamente, debemos entender que la educaciéon emocional, se propone el
desarrollo de competencias emocionales, entendidas como competencias basicas
para la vida, con la finalidad de aumentar el bienestar personal y social (Bisquerra,
2000). Por lo tanto, “La educacién emocional es un proceso educativo continuo y
permanente, que debe estar presente a lo largo de toda la vida, desde la educacion
infantil hasta la vida adulta” (M. Alvarez & Bisquerra, 2018)

En consecuencia, la persona que aplica la inteligencia emocional; debe orientar
su horizonte a la mejora personal, porque siempre estamos en camino a la madurez,
lo que supone realizar un esfuerzo por ir adquiriendo una estabilidad o equilibrio
emocional. “La madurez es como el nucleo del liderazgo personal: porque la persona
es capaz de dirigirse a si misma, hacia un destino liboremente escogido concebido
como su misién personal. Los signos de la madurez son la confianza en uno mismo,
la coherencia, la estabilidad emocional, el optimismo, el sentido de libertad y
responsabilidad, la fuerza y la paz interior” (LOpez-Jurado, 2018); es decir, la
madurez de juicio, emocional y de comportamiento aun falta desarrollar en la

sociedad.

Finalmente; los programas de inteligencia emocional, son una estrategia idonea
para el logro de ese objetivo (M. Alvarez & Bisquerra, 2018) y la mejora del clima
organizacional en sus diversas dimensiones; tanto, en instituciones privadas como
publicas. Por lo que, la preponderancia de las emociones como base del aprendizaje
son los pilares, como: el conocimiento, aptitud, profundidad y alquimia emocional; es
decir, que nuestras emociones provocan cambios que se debe hacer de manera

consciente que en el futuro tarde o temprano llegara (Pérez, 2013)
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1.3.1.2. Dimensiones del programa de inteligencia emocional

Para el programa se delimit6 las dimensiones de acuerdo a las condiciones de
tendencias y fundamentos de la actualidad, como una pluralidad de factores
(Gardner, 1995; Goleman, 1995a; Sternberg, 1984), entre las cuales se incluyen las
inteligencia personales, o sociales, 0 emocionales que se refieren precisamente a
aguellos componentes de la inteligencia que permiten relacionarse de una manera
eficaz con los demas y que permiten tomar las mejores decisiones para llevar una

vida mas plenay feliz (Abarca, 2016)
A. Competencia intrapersonal

Por consiguiente, las personas debemos desarrollar la autorregulacion como
concepto psicoldgico que se refiere a todas aquellas conductas que se orientan a
solucionar un problema especifico, a un fin particular (Lipina, 2016) la intrapersonal:
comprendernos a nosotros mismos (investigadores intuitivos, personas
autorrealizadas...). Sigmund Freud, Viktor Frankl, José Antonio Marina (Acosta,
2011). En consecuencia, la aplicacion de un programa; como las actividades: ¢ Quién
soy?, de autoconocimiento, facilita el reconocimiento y aceptacion de las
caracteristicas personales y constituye una persona distinta, porque reconoce mucho
de los errores personales y profesionales, se hace notar sus potencialidades
positivas. Este reconocimiento personal, los plasma mediante un dibujo de un arbol;
donde en sus partes importantes escribieran sus cualidades positivas. Estas

actividades, permiten la construccién y fortalecimiento de la autoestima.
B. Competencia interpersonal

Las habilidades sociales son un conjunto de capacidades que permiten el
desarrollo de un repertorio de acciones y conductas que hacen que las personas se
desenvuelvan en la sociedad (Ferro, 2017). La interpersonal, permite comprender a
los demas, sus intenciones, motivaciones y necesidades (lideres, mediadores,

politicos, formadores, terapeutas...). Mahatma Gandhi, Luther King (Acosta, 2011)
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C. Competencia de habilidades sociales

Las habilidades sociales suelen entenderse como un conjunto de habilidades
que permiten la integracion de pensamientos, sentimientos, comportamientos para
lograr relaciones sociales satisfactorias y resultados positivos en un contexto social
y cultural (Bisquerra, Pérez, & Garcia, 2015). Como el conjunto de capacidades que
permiten el desarrollo de un repertorio de acciones y conductas que hacen que las

personas se desenvuelvan en la sociedad (Ferro, 2017)

La competencia social suele entenderse como la demostracion de eficiencia en
las relaciones interpersonales, mientras las habilidades sociales se entienden como
recurso mas especifico que usamos para lograr esa competencia social (Bisquerra
et al., 2015)

D. Competencia de bienestar psicoldgico

El saber conocer, comprender y convivir, es parte del denominado “psicologia
positiva” del ser humano, el desarrollo implica: bienestar, felicidad y optimismo del
estado de la salud mental (A. E. Romero, Brustad, & Garcia, 2007). El bienestar, es
el resultado de un balance de determinados neurotransmisores en nuestro cerebro
(Hue, 2016). El bienestar, viene a ser: “un estado de completo bienestar fisico,
mental y social, y no solamente como la ausencia de afecciones o enfermedades”
(OMS, 2006).

1.3.1.3. Teorias del programa de inteligencia emocional

En este tercer milenio, el conocimiento es el elemento mas importante de
cualquier fuente de competitividad en las organizaciones; es decir, que el valor de
los recursos humanos y su conocimiento, es un activo intangible y juega un papel
estratégico (Aruca, 2015), estas condiciones; permiten que el Ministerio de
Educacion, oriente la politicas educativas (CEPLAN, 2015; MINEDU, 2007) de
acuerdo a los fundamentos siguientes: primero, medir la inteligencia cognitiva o
coeficiente intelectual (meritocracia) como factor determinante (Bharwaney, 2010) y
luego, marcar diferencia de nuestro éxito y felicidad en la vida mediante la aplicacion
de la inteligencia emocional en sus trabajadores, mediante escala de Likert, que

miden comportamientos actitudes dentro o fuera de la institucion donde se labora.
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Asimismo, el estudio tiene su sustento cientifico — tedrico de acuerdo a los
modelos de inteligencia emocional de habilidades o habilidades mentales (ability
based models) (Fernandez-Berrocal & Extremera, 2002; J. Mayer & Salovey, 1997)
porque, contribuye en establecer la evaluacién y su utilidad en los procesos de
aprendizaje; “procuran indagar sobre los procesos de pensamiento que trascienden
en las emociones” (Gabel, 2005; Vasquez, 2007), cuando la persona utiliza de
manera adecuada; en tal sentido, el clima organizacional (Personal directivo,
jerarquico, administrativo, docente y padre de familia) se consolida en un ideal de

buena administracion.

Ademas, se sustenta en los “modelos de inteligencia emocional mixta o mixed
models” (Bar-On, 1997; Cooper & Sawaf, 1997; Goleman, 1995a; Oriolo & Cooper,
1998); como competencias emocionales (Goleman, 1998), inteligencia emocional
social (Bar-On, 1997) y personal (Gardner, 2001); porque todo profesional, como ser
humano desarrolla sus potencialidades. Y ademas, confluyen “la relacion entre unas
caracteristicas de personalidad y las habilidades de regulacién de emociones en las
diferentes acciones diarias” (Trujllo & Rivas, 2005; Vasquez, 2007) y a su vez, brinda
“‘un conocimiento directo y aplicado de la inteligencia emocional” (Gabel, 2005),
desde la base intrapersonal para tomar decisiones pertinentes; con las relaciones
interpersonales (Gardner, 1995, 2001; Pérsico, 2007) en los distintos escenarios

laborales.

En consecuencia, el hombre; es un sujeto que practica la autosugestion (Jagot,
1994), liderazgo; desarrolla capacidades técnicas, el manejo emocional y situacional,
como organizacional (MINEDU, 2012c), las interrelaciones interpersonales, la
motivacion para evitar los problemas psicolégicos entre los miembros de una
institucion educativa. Ademdas, es predictor por naturaleza, comunicativo,
planificador, etc. de hechos y sucesos; donde como persona estructura mentalmente
de cédmo afrontar un suceso o hecho que se origind previamente. Para esta situacion,
la persona juridica o natural, emplea las habilidades mentales y programar
alternativas de solucién para la busqueda de un clima organizacional saludable y
sostenible (Grueso, 2016)

Considerando, la importancia del sustento cientifico, como un principio de la

aplicacion del programa de inteligencia emocional, se tiene un fundamento
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neurofisiolégico; pues, nuestro cerebro tiene dos hemisferios, separados entre si y
con distintos funcionamientos. El hemisferio izquierdo es ordenado, l6gico vy lineal;
piensa en palabras y nimeros; conoce el tiempo y su transcurso. Es nuestro cerebro
racional, amante del analisis secuencial, de lo objetivo y lo literal. Mientras, el
hemisferio derecho, adora flotar entre combinaciones de ideas, suefios y metaforas;
es decir, es nuestro cerebro emocional, con su pensamiento holistico e intuitivo,
amante de todo lo ludico, del color y la creatividad. Y, si tenemos dos hemisferios,
¢Por qué no usar ambos? ¢Por qué vivir ahogados por el caos absoluto o
constrefiidos por la rigidez extrema?, concuerdo con la metafora: «Emplear
Unicamente el cerebro derecho o el izquierdo, seria como intentar nadar usando un
solo brazo. Es posible que pudiéramos hacerlo, pero ¢no nos iria mejor si
emplearamos los dos brazos a la vez?» (Siegal & Payne, 2016) Aprender a «nadar»
con ambos hemisferios es lo que los psicélogos llaman estar «horizontalmente
integrados», algo que parece complicado pero que, en realidad, no lo es tanto.
Nuestros hemisferios actiuan de forma conjunta gracias al cuerpo calloso, un haz de
fibras nerviosas cuya funcion es el trasvase de informacién entre el cerebro racional
y el emocional. El cuerpo calloso, es como un arroyo que, en su discurrir, acaricia la
orilla de la emocion para movilizar parte de su sentimiento hacia la orilla de la razén,

y viceversa (Pefalver & Sanchez, 2014)

Superar el desafio diario de lidiar de manera eficaz con las emociones, es
fundamental para la condicion humana; porque nuestro cerebro esta disefiado para
dar prioridad a las emociones. Asi es como funciona: todo lo que vemos, olemos,
oimos, degustamos y tocamos, es una informacidén que recorre nuestro cuerpo en
forma de sefiales eléctricas. Esas sefiales van pasando de célula en célula hasta
gue llegan a su destino ultimo, el cerebro. El problema es que, han de pasar por el
sistema limbico, donde se producen las emociones. Ese recorrido garantiza que las
cosas puedan experimentarse emocionalmente antes de que entre en escena el
razonamiento. El area racional del cerebro (la parte frontal del mismo) no puede
detener la emocion «sentida» por el sistema limbico, pero las dos areas se influyen
mutuamente y mantienen una comunicacion constante. La comunicacion entre el
«cerebro» emocional y el «cerebro» racional es la fuente de inteligencia emocional

fisica (Greave & Bradberry, 2012). Asimismo, el sistema limbico, estad compuesto por
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un conjunto de estructuras relacionadas con las respuestas emocionales (Diaz,
2015)

Segun descubrimientos los estudios: “Los pacientes con lesiones u otro tipo de
dafios en la amigdala derecha presentan una pérdida de autoconciencia emocional,
es decir, la capacidad de ser conscientes de sus propios sentimientos y
comprenderlos” (Bar-On et al., 2005). Otra zona, que determina la inteligencia
emocional, se localiza en el hemisferio derecho del cerebro. Es el cortex
somatosensorial derecho; cuando presenta dafos, también existe una deficiencia en
la autoconciencia, asi como en la empatia, es decir, la conciencia de las emociones
de los demas. “La capacidad de comprender y sentir nuestras propias emociones es

Ve

decisiva para entender las de los demas y sentir empatia” (Goleman, 2013a)
1.3.2. Clima organizacional
1.3.2.1. Aproximaciones sobre el clima organizacional

En la actualidad, el clima organizacional va adquiriendo un ideal, dentro de las
organizaciones publicas y privadas y las aproximaciones tedricas se visualiza desde
diferentes perspectivas: la perspectiva realista u objetiva, considera el clima como:
Un atributo de la organizacién de caracter objetivo y relativamente independiente de
las percepciones de sus miembros; como la fenomenolégica o subjetiva, que
considera al clima organizacional, como un atributo de las personas, poniendo el
acento en los aspectos individuales y subjetivos; mientras la perspectiva
interaccionista, que integra los dos enfoques anteriores, considerando el clima, como
el resultado de la interaccién de las caracteristicas objetivas de la organizacién y de
las percepciones de sus miembros, pues ambos reflejan, “la interaccién entre ambos
tipos de factores: objetivos y subjetivos” (A. Rodriguez, 2004); el enfoque integrador,
considera el clima organizacional, como un factor mas amplio, integra factores
subjetivos, objetivos y de calidad personal (Bordas, 2016) y la perspectiva de calidad
del entorno laboral psicoldgico, que tiene como meta conseguir mejorar la calidad de
vida mediante el logro de los intereses organizacionales. En consecuencia, la
perspectiva calidad de vida laboral psicoldgica, persigue fundamentalmente la
satisfaccion, salud y el bienestar del trabajador anteponiendo los intereses
individuales a los de la organizacion (Gonzalez, Peir6, & Bravo, 1996) Sin embargo,

38



la perspectiva de la calidad de vida del entorno de trabajo, mantiene la postura
contraria: alcanzar una mayor productividad y eficacia organizacionales como paso
previo; sin el cual, no seria posible satisfacer las necesidades y demandas de cada
trabajador (Segurado & Agulld, 2002).

Por lo tanto, el clima organizacional, fue discutido y definido por diferentes
autores, como: (J. C. Abanto, 2015; L. Alvarez, 1993; Argyris, 1958; Bellinza,
Guerrero, Colon, & Ramirez, 2012; Brunet, 1987; J. Campbell, M. Dunnette, E.
Lawler, & K. Weick, 1970; M. M. V. Chiang, C. M. B. Salazar, & A. P. Nafez, 2007;
Chiavenato, 2011; Del Angel, Gamez, Martinez, Meléndez, & Zepeta, 2017; Denison,
1991; Dessler, 1979, 2001; Forehand & Gilmer, 1964; Gellerman, 1960; Halpin &
Croft, 1963; Hall, 1996; L. R. James & A. P. Jones, 1974; Lanzer, 2017; Lewin, 1951;
Litwin & Stringer, 1968; Marin, Angeli, José, Avila-Batista, & Siqueira, 2014; Mendez,
2006; Millar, 1966; Payne, 1971; Pefia, Diaz, & Carrillo, 2015; Pereda, Berocal, &
Alonso, 2008; Puente-Palacios, 2002; A. Reichers & B. Schneider, 1990; Restrepo,
2016; Robbins, 1990; Rubid, 2016; Sanchez, 2016; Segredo Pérez, 2013; Tagiuri,
1968) entre otros. Estos autores, han visto desde diferentes puntos de vista; como
percepcion, atributo, ambiente el clima organizacional; es decir; como: “Una
caracteristica del ambiente laboral, percibidas directa o indirectamente por los
miembros de las instituciones”. Los aportes de esta investigacion detallan algunas

aproximaciones sobre el clima organizacional.

Muchos autores concuerdan con aproximar la definicion de clima
organizacional, como: “Un conjunto de percepciones compartidas que el individuo
tiene de la organizacién para la cual trabaja y la opinion que se haya formado en ella
en términos de estructura, recompensa, consideracion, apoyo y apertura” (Dessler,
1979), asi, como: “El ambiente organizacional determinado por los valores, actitudes
u opiniones personales de los empleados, y las variables resultantes como la
satisfaccion y la productividad que estan influenciadas por las variables del medio y
las variables personales” (Brunet, 1987), resumidas o globales en relacién con “las
politicas, practicas y procedimientos organizacionales, tanto formales como
informales” (A. Reichers & B. Schneider, 1990; Uribe, 2015). Asimismo, una reaccion
comun de individuos ante una situacion (Denison, 1991), sobre las acciones de la

organizacién (Puente-Palacios, 2002). El clima organizacional; como la percepcién
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individual y colectiva que tienen los directivos y profesores de los centros escolares,
producto de sus vivencias e interacciones en el trabajo que desarrollan diariamente
en los centros educativos y que afectan su desempefio laboral de los trabajadores
(Edel, Garcia, & Guzman, 2007; Restrepo, 2016), donde los miembros de una
organizacion tienen acerca de la misma (Pereda et al., 2008), asimismo, los
empleados tienen en comun sobre las politicas y préacticas ejercidas en la
organizacion, o sea, la opinion que los colaboradores tienen sobre su ambiente de
trabajo (Hernandez, Méndez, & Contreras, 2014; Rueda & Santos, 2011). El clima
organizacional, como conjunto de percepciones, comunes compartidas reflejan la
interaccion entre los elementos individuales y las caracteristicas y procesos de la
organizacién (Schneider, Ehrhart, & Macey, 2011) y proporcionan el sentido colectivo
al contexto del trabajo (Da Cruz, Souza, Nascimento, & Souza, 2017), frente al
ambiente fisico, el trabajo, las relaciones interpersonales, las politicas, normas, entre
otras (Bellinza et al., 2012), donde: “Son influidas por factores internos y externos,
de los miembros de la organizacién en cuanto a cOmo se desempefian las acciones
dentro del sistema organizado y dar respuesta a los objetivos planteados para la
institucién” (Segredo, 2013) por diferentes practicas ejercidas en la organizacion
(Marin et al., 2014).

Para otros autores, el clima organizacional, se define como: “Un conjunto de
propiedades medibles del medio ambiente de trabajo, percibidas directa o
indirectamente por las personas” (Agarwal, 2015) que trabajan en la organizacion y
que influencian su motivacién y comportamiento (Litwin & Stringer, 1968) y es vista
como: “Una variable del sistema que tiene la virtud de integrar la persona, los grupos
y la organizacion” (Silva, 1996) y es; “Una fuerza que influye en la conducta del
empleado” (Hall, 1983)

De igual forma, el clima organizacional, desde el punto de vista del ambiente
interno propio de la organizacion es definido como: “El comportamiento humano es
funcién del campo psicoldgico o ambiente de la persona, por lo que clima, es til para
enlazar los aspectos objetivos de la organizaciéon” (Lewin, 1951) que experimentan
sus miembros e influye en la conducta de estos. También, se puede describir en
términos de “valores de un conjunto particular de caracteristicas” (Tagiuri, 1968),

como, “atributos, estructura y tipos de liderazgo, que ejercen afectos de las
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relaciones, los comportamientos y las actividades de los miembros de la
organizacion” (Flippo, 1984). Ademés el ambiente de trabajo resultante de la
expresion o manifestacion de diversos factores de caracter interpersonal, fisico y
organizacional (L. Alvarez, 1993); producido y percibido directa o indirectamente por
el individuo (M. Chiang, Martin, & Nufiez, 2010; M. M. Chiang, C. M. Salazar, & A.
Nufiez, 2007) y conforme: “A las condiciones que encuentra en su proceso de
interaccion social y en la estructura organizacional, el cual se expresa por variables
gue orientan su creencia, percepcion, grado de participacion y actitud; determinando
su motivacién, comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo”
(Mendez, 2006) y la relacion intima con el grado de motivacién de sus integrantes
(Chiavenato, 2011)

El clima organizacional, definida como el caracter de una compaiiia (Gellerman,
1960) o la “opinién que el empleado se forma de la organizacién” (Halpin & Croft,
1963), “Es el resultado de la forma como las personas establecen procesos de
interaccion social y donde dichos procesos estan influenciados por un sistema de
valores, actitudes y creencias, asi como también de su ambiente interno” (Garcia,
2009), (...) las politicas formales, los procedimientos y las posiciones de la
organizacién; son factores de personalidad, incluidas las necesidades, valores y
habilidades individuales; y el complicado patron de variables asociadas con los
esfuerzos del individuo para acomodar sus propios fines con los de la organizacion
(Argyris, 1958), por lo cual, “El clima organizacional, es un determinante directo de
las actitudes y expectativas de los empleados, que con su comportamiento laboral
influyen decisivamente en el grado de competitividad de la empresa” (Rubié, 2016),
y es: “Un conjunto de aspectos tangibles e intangibles que estan presentes de forma
relativamente estable en una determinada organizacion, y que afecta a las actitudes,
motivacion y comportamiento de sus miembros y, por tanto, al desempefio de la
organizacion” (Bordas, 2016) es decir; la manera en la cual, las personas perciben e
interpretan el medio en el que realizan sus actividades laborales y que influye en su

comportamiento (Pefia et al., 2015)

El clima organizacional, es el patrén general de comportamientos y relaciones
gue caracteriza a una organizacion (Millar, 1966); es decir, como la "personalidad”

organizacional de una escuela. Figurativamente: "La personalidad, es para el
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individuo y el clima, es orientado a la organizacion” (Halpin & Croft, 1963), por lo cual,
“‘la personalidad de la organizacion, que puede ser descrita en grados de calor y se
puede asimilar con la cultura ya que permite reafirmar las tradiciones, valores,

costumbres y préacticas” (Robbins, 1990)

Como indica, Dessler (1979), aun no existe una definicion Unica sobre el clima
organizacional, para algunos, se define como: “Un conjunto de caracteristicas que
describen una organizacion y que a) la distinguen de otras organizaciones, b) son
relativamente perdurables en el tiempo y que c) influyen en la conducta de los
miembros de la organizacion” (Forehand & Gilmer, 1964). “Son atributos especificos
de una organizacion; en particular, puede ser inducido por el modo como la
organizacién se enfrenta con sus miembros y su entorno” (J. P. Campbell, M. D.
Dunnette, E. E. Lawler, & K. E. Weick, 1970), como un atributo de la organizacion
que existe independientemente de las percepciones y apercepciones de sus
miembros (Ekvall, 2003), un proceso psicologico del trabajador, que seria
consecuencia de las condiciones ambientales ofrecidas por la organizacion
(Lawrence R. James & Allan P. Jones, 1974), un componente de la cultura, la
tradicion y el clima constituyen la cultura organizacional de una institucion (Ouchi,
1992), “una causa y resultado de la estructura y de diferentes procesos que se
generan en la organizacion, los cuales tienen incidencia en la perfilacion del
comportamiento” (Campbell, 1976), equivalente al concepto de estado de salud en
el individuo (Sanchez, 2016). “Un contenido y fuerza de los valores, normas,
actitudes, conductas y sentimientos predominantes de los miembros de un sistema
social que pueden ser operativizados a través de sus percepciones y observaciones
y otros medios objetivos” (Payne, 1971) y finalmente, “una dimension de la calidad
de vida laboral de las personas que tiene influencia el desarrollo humano y en la

productividad de una organizacion” (Del Angel et al., 2017)

El clima organizacional, es un elemento de fundamental importancia en la
comprension del comportamiento y la efectividad de la organizacion (Puente-
Palacios & Aparecida, 2006) y “un factor basico en las apreciaciones que los
trabajadores tienen de las estructuras y procesos que ocurren en el medio laboral”

(Bellinza et al., 2012); como tal, el clima est4 formado por una gran cantidad de
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factores, y es el patrén el que determina los comportamientos observados dentro de
una organizacion (Millar, 1966)

“El clima organizacional es hoy un factor clave en el desarrollo empresarial, y
su estudio en profundidad, diagnostico y mejoramiento incide de manera directa en
el denominado espiritu de la organizacion” (Garcia, 2009), por lo que, “Un buen clima
organizacional puede coadyuvar a aumentar el rendimiento de una entidad o
empresa, e influye positivamente en el comportamiento de los trabajadores, puesto
gue puede lograr que estos se sientan identificados e integrados en la estructura de
la organizacion” (Armas, 2010; Hernandez y Rojas, 2011; Robles y Borja, 2008;
Rodriguez, 2005; Ruiz, 2011)

El clima organizacional, “son las descripciones individuales del marco social o
contextual del cual forma parte la persona, son percepciones compartidas de
politicas, practicas y procedimientos organizacionales” (M. M. Chiang, Fuentealba, &
Nova, 2017), tanto formales como informales (A. Reichers & B. Schneider, 1990;
Salanova & Schaufeli, 2009)

"El clima organizacional se convierte en un aliado de las empresas a la hora de
generar percepciones positivas reflejadas en satisfaccion laboral y en una mayor
productividad. A su vez, se torna en un factor necesario para prevenir el desarrollo
de riesgos psicosociales que perjudican la vida de los trabajadores y su desempefio

laboral" (Camacho-Ramirez & Mayorga-Valderrama, 2017)

"Un concepto molar que refleja el contenido y fuerza de los valores, normas,
actitudes, conductas y sentimientos predominantes de los miembros de un sistema
social que pueden ser operativizados a través de sus percepciones y observaciones
y otros medios objetivos". Considera el clima organizacional como un concepto

ecologico (Payne, 1971)
1.3.2.2. Dimensiones del clima organizacional
A. Potencial humano
Se considera asi; al conjunto de capacidades, habilidades y competencias que

tiene el ser humano, por lo que: “Las personas intelectualmente mas brillantes no
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suelen ser las que mas éxito tienen, ni en su vida personal ni en los negocios” (Laura,
2009)

Asimismo, el potencial humano; “Constituye el sistema social interno de la
organizacion, que estd compuesto por individuos y grupos tanto grandes como
pequefios. Las personas son seres vivientes, pensantes y con sentimientos que

conforman la organizacion y ésta existe para alcanzar sus objetivos” (MINSA, 2009)

Capital humano, como el recurso mas importante para conseguir el crecimiento
y desarrollo de un pais (Abarca, 2016), por otro lado, el capital humano es el capital
de gente, de talentos y de competencias. Talento, es aquella persona dotada de
competencias, habilidades y conocimientos (Chiavenato, 2007). El potencial
humano, se define como el ser humano, capaz de realizar, aplicar un liderazgo
pedagogico, tener un confort e innovacion, sin llegar a despersonalizar entre los

pares y tener recompensas dentro de la organizacion.

Se debe entender también, el talento humano, como; “La capacidad de la
persona que entiende, comprende de manera inteligente la forma de resolver en
determinada ocupacion, asumiendo sus habilidades, destrezas, experiencias,
aptitudes propias de las personas talentosas” (Chiavenato, 2011). Sin embargo, no
se comprende solo como la fuerza o la actividad humana, sino también como
elementos o factores, que movilizan al ser humano en el desarrollo de las
competencias (habilidades, conocimientos, actitudes) experiencias, motivacion,

potencialidades, salud, etc.

Para otros autores el capital humano, se conceptia desde dos puntos de vista:
material y perspectiva formal; desde el punto de vista del primero, el capital humano
estd integrado por el valor de factores, tales como la experiencia profesional; la
habilidad para el desempefio de sus tareas; la sabiduria, la capacidad de mejora del
puesto de trabajo y su entorno; la personalidad; el prestigio personal y profesional,
etc. Mientras en el segundo caso, es todo aquello que limita la actuacion del individuo
a su desempefo profesional; incorporando la capacidad para regenerarlo y
fortalecerlo; la capacidad de aprender nuevos conceptos ligados a la actividad, etc.
(Morales-Arce, 2003), en consecuencia son los recursos tangibles de capacidades,

esfuerzos y tiempo que los empleados invierten en su trabajo
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El lider de un grupo humano, es la persona méas capaz de influir en las
emociones de los demas. Cuando las emociones se orientan en una direccion
positiva como el entusiasmo, por ejemplo, el funcionamiento del grupo puede
alcanzar cotas muy elevadas, por el contrario, se inclina en la direccién del
resentimiento o la ansiedad, encaminara al grupo hacia su desintegracion, lo cual
pone de relieve otro aspecto esencial del liderazgo: su efecto trasciende el mero

hecho de llevar a cabo un buen trabajo (Goleman, Boyatzis, & Mckee, 2002)

Como sefiala el consultor de direccion empresarial, «el estrés atonta a la gente”
(Goleman, 2013b). Un buen dominio de las competencias emocionales basicas; es
decir, estar en sintonia con los sentimientos de las personas con las que tratamos,
ser capaz de manejar las diferencias de opinidn para que no vayan a mas y tener la
capacidad de entrar en estados de flujo en la actividad laboral. El liderazgo no es
sinbnimo de dominacion, sino el arte de convencer a la gente de que colabore para
alcanzar un objetivo comun. Ademas, centrdndonos en la gestion de nuestra
trayectoria personal, puede que no haya nada mas fundamental que reconocer una
profunda conexién emocional con nuestro cometido y saber qué cambios podrian

provocarnos una mayor satisfaccion laboral (Goleman, 2013b)
B. Disefio organizacional

Debe entenderse, el disefio organizacional, como: “El propdésito de la
administracion de los recursos humanos y de mejorar las contribuciones productivas
del personal a la organizacion, de manera que sean responsables desde un punto

de vista estratégico, ético y social” (Werther & Davis, 2000)

Algunas interrogantes llevan a la reflexion: “¢Por qué algunas personas
brillantes en su especialidad y de grandes capacidades supuestas no funcionan
cuando de liderar un grupo se trata? o ¢ Por qué algunas otras, sin ser tan brillantes,
logran ser reconocidas como personas lideres y de grandes aptitudes para ejercer
posiciones de mando?” (Gan & Triging, 2012)

Las organizaciones, definida como: "Un sistema de actividades
conscientemente, que son coordinadas por dos o mas personas". Por lo tanto, el
disefio organizacional, es entendida, como: “Una consciente coordinacion que estan

incorporados cuatro denominadores comunes a todas las organizaciones: la
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coordinacion de esfuerzos, un objetivo comun, la division del trabajo y una jerarquia
de autoridad, lo que generalmente denominan estructura de la organizacion”
(MINSA, 2009). Y, “Conjunto de atributos especificos de una organizacion particular
que puede ser inducido por el modo como la organizacion se enfrenta con sus
miembros y con su entorno. El clima son las percepciones individuales de las
variables objetivas y de los procesos organizacionales, pero es una variable
organizacional” (J. P. Campbell et al., 1970)

C. Cultura de la organizacion

En el proceso de comunicacion hay que tener en cuenta que «pensamientos»
y «sentimientos» son dos conceptos muy distintos. Tendemos a escuchar los
pensamientos como juicios y criticas que cierran el corazén. En cambio, tendemos a
percibir los sentimientos de forma muy diferente: con el corazén abierto. Cuando la
persona no sabe controlar las emociones, es probable que se agrave el problema,
no ayuda a esclarecer la comunicacion emocionalmente correcta; por lo que
debemos controlar nuestras emociones negativas, para un bien propio y bien comdn
de los demas; esta condicion ha dado lugar a la inteligencia emocional. Al no poder
controlar las emociones podemos herir, ofender, humillar, hacer sentir mal, generar
un clima organizacional desfavorable, etc. Y, si desarrollamos las emociones nos
permite alcanzar nuestros objetivos estratégicos planificados, identificar tus
emociones, comprenderlas, controlarlas y canalizarlas, usandolas de forma efectiva

y alcanzar la empatia con el otro (Gavilan, 2010)

Cultura organizacional, es: “El conjunto de habitos y creencias establecidos por
medio de normas, valores, actitudes y expectativas que comparten todos los
miembros de la organizacion” (Chiavenato, 2007), asimismo, es un factor relevante

en la consolidacién de organizaciones saludables (Gruesso, 2016)

La cultura en los sistemas organizacionales actla las tematizaciones de la
comunicacion en las conversaciones, posibilitando la selectividad del
comportamiento en cuanto a su adecuacion a los temas que resultan significativos

para la organizacion (M. Arnold, Cadenas, & Urquiza, 2014)

Una metafora coman para describir la cultura organizacional, es como un

iceberg. En la superficie esta todo aquello que puede ser facilmente observado: el
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entorno laboral fisico, la forma de vestir de las personas, el lenguaje utilizado, quién
interactta con quién, lo que se dice y lo que no es dicho, estos y otros simbolos
comunican las manifestaciones visibles de la cultura organizacional. Pueden ser
descritos y comentados con relativa facilidad. Estos fendmenos visibles incluyen
declaraciones organizacionales (tales como vision, misién, valores, objetivos,
estrategias) y los sistemas técnicos (planes, politicas, estructuras, procesos,
servicios, productos y tecnologias) para ejecutar la tarea primaria de la organizacion.
Sin embargo, los aspectos mas profundos de la cultura organizacional estan bajo la
superficie: los supuestos, creencias y valores que intervienen en el comportamiento
de las personas y en sus respuestas a las tensiones y ansiedades en el lugar de
trabajo. Los sentimientos y creencias son mucho mas dificiles de articular, ya que
pueden derivar de procesos inconscientes, y la exploracion de estos aspectos

depende de métodos subjetivos de diagndstico (Acufia & Sanfuentes, 2013)

Si la cultura se entiende como algo «ancestral», aprendido y transmitido, que
puede modificarse a largo plazo; el clima son los atributos o conjunto de atributos del
ambiente de trabajo. Estos atributos pueden cambiar en un tiempo inferior, en

ocasiones a corto plazo (Rubid, 2016)

La cultura organizacional, se define: “Cémo quienes estan en la organizacion
deberian comportarse en un conjunto dado de circunstancias” (J. Arnold & Randall,
2012). Una amplia definicion es: “La configuracién Unica de normas, valores,
creencias, formas de comportamiento y demas, que caracterizan la manera en que
los grupos e individuos se combinan para hacer las cosas” (Eldridge & Crombie,
1974)

La cultura organizacional, es: “El conjunto de valores, normas, creencias, guias,
conocimientos y saberes compartidos por integrantes de una organizacion” (Tirado,
Galvez, & Baleriola, 2017), asimismo, “constituye un conjunto de valores y practicas
compartidos a través de todos los grupos, una fuerza poderosa para moldear la
conducta del empleado y factor significativo para promover e inhibir el desempefo

organizacional” (Toca & Carrillo, 2009)

El concepto de cultura, desde la perspectiva organizacional, se entiende como

una forma de sery de actuar, propia de un colectivo que tiene una manera de convivir
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y de relacionarse especifica; es como su personalidad (Rubid, 2016). La cultura
organizacional, es el conjunto de actitudes, comportamientos, estilos de trabajo,
usos, habitos y costumbres que caracterizan las relaciones interpersonales en el
seno de una organizacion, asi como los procedimientos materiales y recursos fisicos
que, dentro de ella, tienen entidad simbdlica para sus miembros (Fernandez-Rios,
1998)

D. Vulnerabilidad psicoldgica

Desde la Optica de la psicologia organizacional, el ser humano se organiza en
grupos para alcanzar objetivos (Martorell & Prieto, 2013). La vulnerabilidad es la
capacidad para identificar, expresar y compartir las propias emociones (Cruzado,
2017); por lo que, no sélo influye en el comportamiento de los empleados, sino es un

predictor de éxito de la organizacion.

La esencia del ser humano se define en la capacidad que tiene para poder
comunicarse con sus semejantes. Este proceso ocurre en todos los ambitos de
actuacion de las personas: en la familia, el trabajo y la vida social; porque el hombre
necesita expresarse constantemente, y lo hace a través de diversas vias (Rubi6,
2016)

Existen causas especificas, generales e individuales que trae consigo la
vulnerabilidad psicologica en los docentes: como la transformacion del estudiante —
docente; por la razén de entender los problemas que se genera de manera especifica
su burnout (EI-Sahili, 2015); la neofilia y neocultura, parte importante esta en la
general; como la desilusion gradual del trabajo; es decir, tanto en lo privado y estatal
tienen tendencias diferenciales en las remuneraciones y muchas veces no se cumple
con el dia de pagos o su formacién no generd expectantes, lo que contribuye al
desgaste profesional. A su vez, confluye las preferencias a unos en detrimento de
otros (El-Sahili, 2015), por la falta de equidad y el trato justo donde se produce la
irregularidad organizacional. Por otro lado; la agudizacion de la discrecionalidad
laboral, en solo apoyar a sus amigos, que genera profundos resentimientos en los
docentes de la institucion. Asi, como la generacion de cargas lectivas o académicas
en horarios no acordes a los trabajadores, lo cual, trae consecuencias la reiterativa

inasistencia del profesional. uno de los factores individuales de propension al
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burnout, es el debilitamiento de la personalidad ante el trabajo lo que lleva consigo a

riesgos de la salud.
1.3.2.3. Teoria de clima organizacional

El clima organizacional, se sustenta cientificamente de acuerdo al modelo
humanista (Chiavenato, 2011); porque la cultura supone un patron de premisas,
adaptaciones, percepciones y aprendizaje (Schein, 1985) que los empleados
perciben y cdmo este patron crea creencias, valores y expectativas (lvancevich et
al., 2006); de alli, por lo cual, un buen clima laboral; influye directamente en el estado
motivacional de las personas (Chiavenato, 2011; Dessler, 2001, Likert, 1961; Litwin
& Stringer, 1968) y asimismo, genera un comportamiento positivo de los empleados.
Esta quiere decir; que cuando mas se aproxime una organizacion a un sistema de
gestion participativa, mayor sera la productividad y se reduciran los conflictos (Likert,
1967). Otro fundamento; es que, toma el concepto de persona, sus necesidades
(McGregor, 2006, 2007), la motivacion (Hezberg, 1966, 1980; Maslow, 1969;
McClelland, 1989) y sus propiedades de organizacion, como fundamento cientifico,
con el proposito de aumentar la cantidad de energia psicologica disponible para el
trabajo, esta implica la reduccion de los niveles jerarquicos, el incremento de la
comunicacién, la participacion en las decisiones (Argyris, 1979) y respetar sus
peculiaridades (Casado, 2001) para alcanzar objetivos. Cabe resaltar, que el clima
organizacional y liderazgo estan fusionados con la inteligencia emocional en la
conducta, rendimientos laboral y el desarrollo de las competencias que hacen los
trabajadores (Garriga, 2016; Goleman, 2013b) y asi, los buenos lideres comprenden
y gestionan sus emociones y las emociones de los demas (Goleman, Boyatzis, &
Mckee, 2017)

1.3.2.4. Diferencia entre clima: escolar, del aula, del centro

a) Clima escolar: Es la interaccion que se produce entre sujetos de
ensefianza — aprendizaje y se refiere a los diversos climas emocionales
gue pueden darse en una institucién educativa. El clima escolar, es el
resultado de la interaccibn de una serie de factores: variables del
alumnado, profesorado, padres, madres, tutores o apoderados, materias,

metodologia, espacios del centro, etc. El clima escolar, incluye el clima de
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centro y el clima de aula. El clima escolar, es la que; “Vincula o relaciona
a todas las instancias que son gestoras de los procesos de ensefianza y
aprendizaje en el aula como son: relacion profesor- alumno, relaciones
entre alumnos, estrategias metodoldgicas de ensefianzas, pertinencia y
contextualizacion de los contenidos, participacién en la sala de clases,
etc.” (F. F. Rosales, 2010)

b) Clima de centro: Se refiere al grado de satisfaccién que tiene los espacios
escolares como la estructura fisica sobre la que se sostiene la institucion
y donde los estudiantes desarrollan las actividades de formacién. Es decir,
esta compuesto por variables como aulas, centro de informatica, area de
actividad fisica, etc. En general, es el que se genera en toda la institucion
escolar y estd condicionado principalmente por la direccion, el
profesorado, el alumnado, otros posibles agentes y el entorno fisico del
centro. Este clima afecta a todos los colectivos del centro. El clima de

centro focaliza la atencion de la direccion del centro.

c) Clima de aula: se trata del clima, que se origina en el ambiente o aula
escolar, como resultado de la relaciéon entre el docente y los estudiantes,
dentro del espacio del aula. Cabe resaltar, el clima incide mucho dentro
del proceso de los aprendizajes y los logros de los aprendizajes obtenidos
durante la formacién integral de los estudiantes. Se debe entender, que el
clima de aula, se ve afectado por el mismo desarrollo y formacién que
recibe el estudiante; como en la metodologia, recursos, el espacio, etc.
Desde el punto de vista de la tutoria es el clima de aula el que interesa
principalmente. El clima de aula, también denominado “clima de clase”,
integra las relaciones interpersonales, implicacion en las tareas,
distribucién de roles, estimulacion, facilitacion, limitacion de

comportamientos, etc.
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1.4. Formulacién del problema
Pregunta general

¢En qué medida el programa de inteligencia emocional produce efecto en el
clima organizacional de docentes de las instituciones educativas: Padre Isidro

Salvador Gutiérrez y Nuestra Sefiora de Guadalupe de Pucallpa, 20187
Preguntas especificas

1. ¢En qué medida el programa de inteligencia emocional produce efecto en
el clima del potencial humano de docentes de las instituciones educativas:
Padre Isidro Salvador Gutiérrez y Nuestra Sefiora de Guadalupe de

Pucallpa?

2. ¢En gué medida el programa de inteligencia emocional produce efecto en
el clima del disefio organizacional de docentes de las instituciones
educativas: Padre Isidro Salvador Gutiérrez y Nuestra Sefiora de Guadalupe

de Pucallpa?

3. ¢En gué medida el programa de inteligencia emocional produce efecto en
el clima de la cultura de organizaciéon de docentes de las instituciones
educativas: Padre Isidro Salvador Gutiérrez y Nuestra Sefiora de Guadalupe

de Pucallpa?

4. ¢En qué medida el programa de inteligencia emocional produce efecto en
la vulnerabilidad psicologica de clima organizacional de docentes de las
instituciones educativas: Padre Isidro Salvador Gutiérrez y Nuestra Sefiora
de Guadalupe de Pucallpa?

5. ¢Cual es el nivel de clima organizacional que caracteriza a los docentes de
las instituciones educativas: Padre Isidro Salvador Gutiérrez y Nuestra

Sefiora de Guadalupe de Pucallpa, antes y después de aplicar el programa?

6. ¢En qué medida se evalua el efecto de un programa de inteligencia
emocional de docentes de las instituciones educativas: Padre Isidro

Salvador Gutiérrez de Pucallpa?

51



1.5. Justificaciéon del estudio

Si consideramos la educacién como un derecho de todos peruanos, entonces
debe existir en la realidad objetiva; programas que desarrollen y mejoren el potencial
humano de los trabajadores, el disefio y la cultura organizacional, sin que estas,
perturben la vulnerabilidad psicolégica del sujeto, para lo que necesitamos el dominio

de la inteligencia emocional como gestores verdaderos del milenio.

Y, en concordancia, similitud, diferencia y equivalencia con las teorias de
estudio; es preciso justificar, la importancia que tiene de aplicar todo programas a
distintas variables dependiente y mejorar la realidad problematica de distintos casos
o hechos concretos; razén por la cual, tiene una relevancia social (Hernandez,
Fernandez, et al., 2014; Supo, 2012), porque la investigacion permite mejorar las
diferencias de sus trabajadores, en sus dimensiones: potencial humano, disefio de
organizacién, cultura de organizacion y prevenir los problemas psicolégicos que
genere en el entorno social y personal (Bharwaney, 2010); es mas, nos permite
mantener una estabilidad emotiva favorable institucionalmente, por lo tanto; los
beneficiario no solamente son la muestra de estudio, sino la sociedad empresarial
de instituciones publicas y privadas; como es la administracion del personal y los
imparten las actividades de aprendizaje con los estudiantes.

Por otro lado, la investigacion tiene trascendencia y es pertinente desde el
punto de vista practico; porque el efecto de un programa de inteligencia emocional,
contribuye, en el desarrollo de habilidades emocionales mixtas — mentales
(Goleman, 1998; John D. Mayer & Geher, 1996), la capacidad de manejo de
relaciones interpersonales, el domino de la intrapersonal y desarrollo del potencial
humano, como ente protagénico del desarrollo personal (Maslow, 1969). Ademas,
mejora la cultura y el disefio de organizacion, como la vulnerabilidad psicol6gica
(Burnout) de los trabajadores; es decir; jA buen trato y organizacién, persona
saludable con responsabilidad! Cabe subrayar, por ejemplo; las barreras fisicas,
humanas o emocionales (Chiavenato, 2004, 2011) que existe en las instituciones
educativas mejora en medida significativa; porque la comunicacion se hace mas
fluida y culta, es decir, los impedian el pleno desarrollo de la calidad educativa,
generar un riesgo de decadencia y la vulnerabilidad psicolégica en los trabajadores;

esta se convierte en un clima favorable institucionalmente; por hay posibilidades de
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acercamiento mayor entre las partes. De esta manera se pretende mejorar una serie
de dimensiones de clima organizacional, en beneficio de nuestra sociedad en
general, en especial las instituciones objeto de estudio y es esta, es la razén de la

investigacion.

El clima organizacional, se sustenta cientificamente de acuerdo al modelo
humanista (Chiavenato, 2011); porque la cultura supone un patrén de premisas,
adaptaciones, percepciones y aprendizaje (Schein, 1985) que los empleados
perciben y cdmo este patron crea creencias, valores y expectativas (lvancevich et
al., 2006); de alli, por lo cual, un buen clima laboral; influye directamente en el estado
motivacional de las personas (Chiavenato, 2011; Dessler, 2001; Likert, 1961; Litwin
& Stringer, 1968) y asimismo, genera un comportamiento positivo de los empleados.
Esta quiere decir; que cuando mas se aproxime una organizacion a un sistema de
gestién participativa, mayor sera la productividad y se reduciran los conflictos (Likert,
1967). Otro fundamento; es que, toma el concepto de persona, sus necesidades
(McGregor, 2006, 2007), la motivacion (Hezberg, 1966, 1980; Maslow, 1969;
McClelland, 1989) y sus propiedades de organizacion, como fundamento cientifico,
con el propdsito de aumentar la cantidad de energia psicolégica disponible para el
trabajo, esta implica la reduccion de los niveles jerarquicos, el incremento de la
comunicacién, la participacion en las decisiones (Argyris, 1979) y respetar sus
peculiaridades (Casado, 2001) para alcanzar objetivos. Cabe resaltar, que: “El clima
organizacional y liderazgo estd fusionado con la inteligencia emocional en la
conducta, rendimientos laboral y el desarrollo de las competencias que hacen los
trabajadores” (Garriga, 2016; Goleman, 2013b) y asi, los buenos lideres comprenden

y gestionan sus emociones y las emociones de los demas (Goleman et al., 2017)

La vulnerabilidad psicoldgica, se sustenta cientificamente, porque cualquier
accion, situacion o hecho, matizada o ejecutada por la organizacién; tanto, en el nivel
individual, grupal, organizacional y no laboral, determina una adaptacién distinta,
dando como resultado diferencias conductuales, cognitivos y fisiolégicos en la
persona (Gibson et al., 2011). Ademas, se tiene que reconocer que el trabajo
demanda un esfuerzo mental y emocional que fisica (Arbaiza, 2010); por lo tanto, se
produce el agotamiento fisico, cansancio emocional, actitudinal (Pines & Kafry,

1978), la despersonalizacion o cinismo y la falta de realizacién personal (burnout);
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gue conlleva al proceso dinAmico de estrés laboral (Maslach, Jackson, & Leiter,
1996). Se debe entender, que no hay problema en trabajar mucho y llegar a casa
cansado, pero jno estresados!; esta trae consigo el aumento de la vulnerabilidad

psicolégica (Rojo, 2011)

Por otro lado, la investigacion se justifica desde el punto de vista de la utilidad
metodoldgica; porque el instrumento de Organizational Climate Scale (OCE) o escala
de clima organizacional; permite ayudar a crear nuevos aportes a las investigaciones
cientificas y las construcciones de diversos disefios metodoldgicos descriptivos,
correlacionales y aplicativos; por ende, contribuye a las aproximaciones de un
concepto de la variable. Asimismo, el programa de inteligencia emocional, fortalece
el domino profesional de inteligencia cognitiva y emocional (Bharwaney, 2010),
porque permite brindar actividades motivadoras, contenidos, los procesos cognitivos
a desarrollar, estrategias, recursos y su respectiva evaluacion mediante caos
concretos, para lograr mejoras dentro de las organizaciones inteligentes y el

desarrollo personal dentro de la inteligencia emocional.

La preponderancia de las emociones como base del aprendizaje son los pilares,
como: el conocimiento, aptitud, profundidad y alquimia emocional; es decir que
nuestras emociones provocan cambios que se debe hacer de manera consciente

gue en el futuro tarde o temprano llegara (Pérez, 2013)
1.6. Hipotesis

Hi: El programa de inteligencia emocional produce efecto en el clima
organizacional en medida significativa de docentes de las instituciones
educativas: Padre Isidro Salvador Gutiérrez y Nuestra Sefiora de

Guadalupe de Pucallpa, 2018

Ho: El programa de inteligencia emocional no produce efecto en el clima
organizacional de docentes de las instituciones educativas: Padre Isidro

Salvador Gutiérrez y Nuestra Sefiora de Guadalupe de Pucallpa, 2018
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1.7. Objetivos
Objetivo general

Demostrar si el programa de inteligencia emocional produce efecto en el clima
organizacional de docentes de las instituciones educativas: Padre Isidro

Salvador Gutiérrez y Nuestra Sefiora de Guadalupe de Pucallpa, 2018
Objetivos especificos

1. Probar si el programa de inteligencia emocional produce efecto en el clima
del potencial humano de docentes de las instituciones educativas: Padre

Isidro Salvador Gutiérrez y Nuestra Sefiora de Guadalupe de Pucallpa

2. Determinar si el programa de inteligencia emocional produce efecto en el
clima de disefio organizacional de docentes de las instituciones educativas:
Padre Isidro Salvador Gutiérrez y Nuestra Sefiora de Guadalupe de

Pucallpa

3. Determinar si el programa de inteligencia emocional produce efecto en el
clima de la cultura de organizacion de docentes de las instituciones
educativas: Padre Isidro Salvador Gutiérrez y Nuestra Sefiora de Guadalupe

de Pucallpa

4. Demostrar si el programa de inteligencia emocional produce efecto en el
clima de vwvulnerabilidad psicolégica de docentes de las instituciones
educativas: Padre Isidro Salvador Gutiérrez y Nuestra Sefiora de Guadalupe

de Pucallpa

5. Determinar el nivel de clima organizacional que caracteriza a docentes de
las instituciones educativas: Padre Isidro Salvador Gutiérrez y Nuestra

Sefiora de Guadalupe de Pucallpa, antes y después de aplicar el programa

6. Evaluar el efecto de un programa de inteligencia emocional de docentes de
las instituciones educativas: Padre Isidro Salvador Gutiérrez y Nuestra

Sefiora de Guadalupe de Pucallpa.
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Il. METODO

2.1. Tipo de investigacion

Estudios distintos a la actualidad defieren en el campo de la metodologia de

investigaciéon (W. Abanto, 2014; Landeau, 2007); por lo que se asume criterios

distintos para este estudio; a saber:

a)

b)

Segun su finalidad

La investigacion es aplicada — tecnoldgica (Barrantes, 2002; Carrasco, 2013),
porque tiene la finalidad de solucionar problemas practicos y transformar las
condiciones de un hecho que preocupa a la sociedad. Asimismo, tiene por
finalidad inmediato de modificar cambios del comportamiento de clima
organizacional de docentes mediante manipulacion con actividades del

programa de inteligencia emocional.
Segun su caréacter u objetivo

El estudio es experimental, porque estudia las relaciones de causalidad, con la
finalidad de controlar los fendbmenos (Barrantes, 2002), porque activa la
manipulacion de la variable independiente. Por lo que, se interviene como
investigador y son prospectivos, longitudinal y analitico; y de nivel de
investigacion explicativo (causa — efecto) (Supo, 2012); en consecuencias
fueron controlados mediante el grupo experimental, consistente en un
programa de inteligencia emocional en el clima organizacional de docentes

materia de estudio.
Segln su naturaleza o caracter de la medida

La investigacion se caracteriza por ser cuantitativo, porque se fundamenta en
los aspectos observables y susceptibles a cuantificar (Barrantes, 2002), por
tanto, se sirve de la estadistica para su analisis de los datos de la variable

dependiente.
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d)

2.2.

2.3.

Segun su alcance temporal.

El estudio se encuentra dentro de los estudios longitudinales o diacrénicos
(Barrantes, 2002), es decir; la variable de estudio es medida en dos ocasiones,
por ello, se realiza comparaciones antes (pretest) y después (postest) (Supo,
2014). Ademas, se ha estudiado en distintos momentos; tanto, la pretest y la
postest no fueron aplicadas en el mismo momento sino; primero se desarrollo
la prueba pretest, luego; después del tratamiento se aplico el instrumento

postest.
Segun la orientacion que asume

La investigacion por demostrar el efecto de un programa de inteligencia
emocional, esta orientada a la comprobacion, contrastacion de teorias que
sustentan en el clima organizacional de docentes de ambas instituciones, para
lo cual, se ha utilizado la metodologia empirico-analitico (W. Abanto, 2014);
cuasi experimental con el objetivo de explicar y predecir los fendbmenos o
sucesos ocurridos durante el proceso de tratamiento de la investigacion. Es
decir, de alcance explicativo (Hernandez, Fernandez, et al., 2014), porque se
pretende explicar; los distintos comportamientos que demuestran los docentes
durante el proceso de tratamiento de la variable.

Nivel de investigacion

El nivel de investigacion es explicativo (Supo, 2012, 2014), porque se explica
los efectos del comportamiento del grupo experimental sobre el clima
organizacional de los docentes, en funcién al grupo control que no recibe
tratamiento de un programa planificado con diferentes actividades de
inteligencia emocional en las dimensiones como competencia: intrapersonal,

interpersonal, habilidades sociales y bienestar psicologico.

Disefio de investigacion

Considerando el disefio; como un plan o estrategia para obtener la informacion
gue se desea, con el fin de responder al planteamiento del problema de
investigacién (Hernandez, Fernandez, et al., 2014; Supo, 2012); para lo cual,

se ha planificado y disefiado estratégicamente para averigua (Babbie, 2014); si
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el programa de inteligencia emocional mejora el clima organizacional del objeto
de estudio.

El disefio es experimental, de tipo cuasi — experimental con un disefio de 2
grupos no equivalentes , es decir; la primera aplicacion se ha desarrollado
mediante la Escala de Clima Organizacional (ECO/ OCE), a las muestra
seleccionadas y de igual forma, transcurrido el tratamiento del grupo
experimental; se ha sometido nuevamente la aplicacion de la Escala de Clima
Organizacional; para lo cual, se ha recurrido a un disefio de investigacion; cuya

férmula propuestas (Hernandez, Fernandez, et al., 2014) la que sigue:

RGe1 O1 X O2

RGc2 O3 Oa4
De donde:
R = Asignacién al azar o aleatoria (randomization)
Ge = Grupo experimental
Ge = Grupo control
— = Ausencia de estimulo (Nivel “cero” en la variable independiente).

Grupo control o testigo.

O = Es la aplicacion de la prueba pre test en la variable dependiente:
Efecto de un programa de inteligencia emocional.

X = Aplicacion o tratamiento de la variable independiente
Efecto de un programa de inteligencia emocional

0. = Resultado de la prueba post test de la variable independiente:
Efecto de un programa de inteligencia emocional

O: = La medicion de la variable dependiente con prueba pre test:
Clima organizacional

O. = Resultados de la medicién de la prueba post test después del
tratamiento variable independiente:

Aplicacion de un programa de inteligencia emocional.
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2.4. Variables, operacionalizacion

comportamiento
de desempefio de
los miembros de

dominio psiquico de las
emociones o sentimientos
y controlar la

Cultura de la
organizacion

Organizacion (Conflicto -
Cooperacion)

. Definicién Definicidn . . . Escala de
Variable ; Dimensiones Indicadores L
conceptual operacional medicion
Es un conjunto Conjunto de estrategias Comprensiéon emocional
de estrategias activas que permite el de si mismo
activas del desarrollo de Competencia .
desarrollo de las | competencias: intrapersonal | Asertividad
= capacidades, intrapersonales de Autoconcepto y
S competencias, comprension de si mismo, autorrealizacion
g habilidades y su autorrealizacion, E?el?meorggflales
g rasgos de autoc_o_ncepto con Competencia p
« perspnalldad para gsertmdad, como interpersonal Comunicacion y escucha
S percibir, mterperspnales, con fines .
o} reconocer estados | de relaciones sociales, Motivacion Ordinal -
5 emocionales comunicacioén y escucha . literal (Sesién
= propios y ajenos | asertiva motivando Competencia  |-S0lucion de problemas - taller)
2 para el ) constantemente; para la |de habilidades Empatia
o desempefio solucién de problemas sociales
% efectivo dentro del | con empatia y alto grado Gestion y liderazgo
5 ambito de gestion y liderazgo . .
Dﬁf organizacional para prevenir la Tolerancia al estrés
(Bar-On, 1997, vulnerabilidad psicolégica, | Competencia | Control de los impulsos
Goleman, 2000; como el estrés e impulsar | de bienestar
John D. Mayer et | el control de los impulsos | psicoldgico
al., 2000) para tener una felicidad
profesional y familiar. Felicidad
La escala de Como instrumento mide el Liderazao
clima nivel de disefio razg
organizacional organizacional existentes | Potencial Tedio (Confort -
(OCE) o en grupos de personas humano Innovacion) ___
Organizational que laboran segun su Despersonalizacion
Climate Scale, es | magnitud en una (Recompensa)
un instrumento institucién; la cultura de Realizacion personal
que mide el organizacion para (Toma de decisiones)
conjunto de convertir en institucion Disefio Satisfaccion (Estructura -
= percepcion ef|C|e_nte y p_rod_u_ctlv_a cqn organizacional | Remuneracion)
S individuales y relaciones significativas; Comunicacion
'g cplectlvas, donde _enfatlce el nivel del (Comunicacion
E _dlre_ctas o] pote_nC|aI humar]oi como organizacional) ordinal
S indirectas del un sistema armonico, con
2 Caracteristicas de la tarea | (Escala OCE)
©
£
O

la organizacion,
para una calidad
de vida laboral (M.
M. V. Chiang et
al., 2007;
Chiavenato, 2011;
Dessler, 1979;
Restrepo, 2016)

vulnerabilidad psiquica
producida por efectos
negativos adquiridas o
generadas por la propia
personay las
organizaciones.

Motivacién

Vulnerabilidad
psicolégica

Efectos psiquicos de
Burnout (Estrés general)

Cansancio emocional
(Exposicién de
sentimientos)

Consecuencia de Burnout
(Bienestar fisico y familiar)

59




2.5. Poblacién y muestra
2.5.1. Poblacion.

La poblacion esta representada por 84 docentes de las instituciones
educativas: Padre Rvdo. Isidro Salvador Gutiérrez y Nuestra Sefiora de Guadalupe

como poblacion finita.

Cuadro N° 1: Poblacién por sexo de docentes del grupo control y experimental

Sexo Fi %
Institucién Educativa Nuestra Sefiora de M 19 22,6
Guadalupe - 2 281
Institucion Educativa Padre Rvdo. Isidro M 9 10,7
Salvador Gutiérrez - 04 286
Total 84 100,0

Fuente: Elaboracion en base a registro de asistencia docente. 5/5/2018

2.5.2. Muestra:

La muestra es un subconjunto de los miembros de una poblacion, mientras que
la poblacién comprende todos los miembros de un grupo (C. Cruz, Olivares, &
Gonzalez, 2014); considerando lo expuesto se estima el tamafio de la muestra de la
institucion educativa objeto de estudio se ha considerado la seleccién de muestra no
probabilistico, de tipo de muestreo accidental o por conveniencia (C. Cruz et al.,
2014; Hernandez, Fernandez, et al., 2014) porque, los docentes seleccionados
pertenecen a nivel primaria y secundaria en el caso del grupo experimental, mientras
del grupo control se establece la Institucibn Educativa Nuestra Sefiora de
Guadalupe, por ser docente de dicha institucién, los cuales me permiten observar
constantemente las actitudes, las acciones del lider pedagdgico, como de los sujetos
de una muestra que no represente a la poblacion, por lo que se considerd los criterios

de seleccioén de la muestra:

Muestra de seleccion por inclusion; para el caso del grupo experimental se ha
elaborado un proyecto de programa de inteligencia emocional para mejorar el clima

organizacional, por lo que se presento a la Universidad Nacional de Ucayali, como
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parte de fortalecimiento de las capacidades profesional, el cual, ha sido aprobado;
para considerar a todos los docentes que laboran en la institucion, actividad que ha
sido sostenible durante el tiempo de duracién del programa; para lo cual, se incluye
a todo el personal, directivo, docente y administrativo para no infectar el desequilibrio
del clima organizacional, como docentes de educacion primaria y secundaria; los
cuales recibieron un tratamiento diez tratamientos discontinuos es decir, de manera
longitudinal. Como es de conocimiento no todos asisten a capacitaciones programas
en algunas ocasiones, para lo que se prepar6 un moédulo de fortalecimiento de las
capacidades a través del programa de inteligencia emocional producir efecto en el
clima organizacional, considerandose capacitaciones en su totalidad, seguido con
actividades o0 sesiones con sus respectivos talleres, los cuales sirven de

reforzamiento personal y familiar.

Exclusion de la muestra, se considera asi, porque no todos los integrantes de
la muestra fueron incluidos para el tratamiento con el programa de inteligencia
emocional para producir efecto en el clima organizacional de docentes; como es el
caso del grupo control, donde de la totalidad de los docentes, el personal jerarquico
fue excluida, pero sirvieron como base de contraste de diferencias medias entre el
grupo experimental. Cabe resaltar, en el grupo control, se han excluidos a los

personales de servicio. El cuadro refrenda la seleccion de la muestra al azar.

Cuadro N° 2: Seleccién de muestra de docentes de grupo control y experimental

Sexo Fi %
. ) N M 14 30,4
Institucion Educativa Nuestra Sefora de
Guadalupe
F 9 19,6
M 9 19,6
Institucion Educativa Padre Rvdo. Isidro
Salvador Gutiérrez
F 14 30,4
Total 46 100,0

Fuente: Elaboracion en base a registro de asistencia docente. 5/5/2018

En consecuencia, la muestra esta conformada por 46 docentes, los cuales estan
divididas en grupo control (Institucién Educativa Nuestra Sefiora de Guadalupe de

Pucallpa) consideradas a 23 docentes seleccionadas al azar sea nombrada o
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contratada, por lo menos, haber laborado siquiera un afio lectivo y mientras 23
docentes consideras como grupo experimental a la institucion educativa Padre Rvdo.

Isidro Salvador Gutiérrez de muestra, como se visualiza en grafico N° 02.
2.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Para la recoleccion de los datos se considera los procedimientos establecidos
por la investigacion cientifica (Hernandez, Fernandez, et al., 2014; Supo, 2012); pues
la investigacion, es de disefio experimental, para lo cual, se solicitd conforme al
proyecto de capacitacion docente al director que forma parte del grupo experimental:
Padre Rvdo. Isidro Salvador Gutiérrez y de igual forma a la directora del grupo
control: Nuestra Sefiora de Guadalupe.

2.6.1. Técnica:

La encuesta: Se utiliz6 como técnica en la investigacion y busca conocer sus
acciones o respuestas del grupo muestral de docentes. Y, de igual forma sirvié para
la aplicacion de la pretest y postest del grupo control y experimental y medir la
percepcion del clima organizacional como parte de la evaluacion de entrada (pretest)
y salida (post test). Por lo general, fue autoadministrado (asincronico), pero
previamente fueron elaboradas sisteméaticamente y son aplicables a todos los
docentes de instituciones educativas. Asimismo, permite demostrar la
significatividad, funcionalidad del programa de inteligencia emocional en producir
efecto en el clima organizacional. La encuesta consta mide cuatro dimensiones:
Potencial humano, disefio organizacional, cultura de la organizaciéon y la

vulnerabilidad psicolégica.
2.6.2. Instrumento:

Escala de tipo Likert, denominado: Organizational Climate Scale (OCE) o
Escala de Clima Organizacional, que sirve como la evaluacién pre test y pos test del
grupo control y experimental y esta estructurada de manera sistematica de 80 items
gue miden las dimensiones de potencial humano, disefio organizacional, cultura de
la organizacion y vulnerabilidad psicolégica y esta orientado a medir el clima

organizacional de los docentes. Dicho cuestionario se aplicO6 en una muestra
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semejante para determinar el tiempo o la duracion de 22 minutos en su proceso de

ejecucion y su recoleccion.

Al analizar la distribucion interna de los 80 items al tipo de escala Likert; 20
items o afirmaciones corresponden y miden la dimension de potencial humano;
mientras la dimensién de disefio organizacional y cultura de la organizacion, estan
estructuradas de 21 items o afirmaciones y la dimensién vulnerabilidad psicoldgica
estd compuesta de 18 items o afirmaciones; que en suma total alcanza hasta 400
puntos; con baremacion respectiva para cada dimension al igual que las opciones de

respuesta.
Descripcion del instrumento

La Organizational Climate Scale (OCE); es un instrumento elaborado y aplicado por
el investigador para recoger los datos de la variable dependiente: Clima
organizacional. El instrumento consta de 80 listado de afirmaciones, que se traducen
en indicadores de medicion de cada dimension, es de tipo de escala Likert de
caracteristica numeérica, donde algunos items son negativas y algunas positivas, es
decir cerradas, es decir asume las opciones de respuesta de: En ninguna ocasion o
nada o nunca o no; Raramente o poco o rara vez; Algunas veces o0 algo o
medianamente 0 moderado; Frecuentemente o bastante o con frecuencia y Siempre
0 mucho o extraordinariamente. Se asigna un puntaje de cinco (5) cuando las
afirmaciones son negativas o lo contrario al nivel profesionalismo que asume el
docente en el manejo de clima organizacional y se asigna cinco (5) puntos cuando

las afirmaciones son positivas y favorecen al clima organizacional.
Ficha técnica de Organizational Climate Scale (OCE)

l. Nombre: Organizational Climate Scale (OCE) o Escala de Clima

Orgabizacional

II.  Autor: Dr. Aniceto Elias Aguilar Polo.

lll.  Validacién: Directivos, personal administrativo, asesores, coordinadores,
docentes y auxiliares, docentes de las diferentes universidades de la Region

de Ucayali, como trabajadores de las diferentes instituciones publicas y
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privadas no a fines a la educacion. Principalmente fue las instituciones
eduativas: Padre Rvdo. San Isidro Salvador Gutierrez y Nuestra Sefiora de

Guadalupe de Pucallpa.

IV. Administracion: La escala puede ser aplicado de forma individual o colectiva

a sujetos que estan en actividad laboral y no en grado de escolaridad.

V. Tiempo de duracién: La duracion del instrumento es de 20 A 22 minutos.
VI. Objetivo: Evaluar, medir y diagnosticar el nivel clima organizacional

VII. Campo de aplicacion: Organizaciones publicas y privadas de destintas areas

en actividad laboral. Especialmente, en docentes.

VIII. Tipo de items o afirmaciones: Cerrado (En ninguna ocasién o nada o nunca
0 no; Raramente o poco o rara vez; Algunas veces 0 algo o medianamente o
moderado; Frecuentemente o bastante o con frecuencia y Siempre o mucho o

extraordinariamente)
IX. Numero de items: 80

X. Areas del test de Escala OCE:

Dimension 1: Potencial humano: 20 items

Dimension 2: Disefio organizacional: 21 items

Dimension 3: Cultura de la organizacién: 21 items

Dimension 4: Vulnerabilidad psicoldgica: 18 items

Xl. indice de valoracion: Baja - Media - Alta

XIl. Proceso de resultados: Sistematico, después de la aplicacion de la

propuesta

XIIl. Puntuacion: 400 puntos como maximo.

XIV. Significancia: Nivel de clima organizacional

XV. Calificacion: 1 —5 (cuando es positiva + ) y de 5 — 1 (cuando es negativa - )
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XVI. Materiales: Lapiz, borrador y hoja impresa.

XVII. Fecha de aplicacion:

XVIII. Significacion:

Esta escala denominada: Organizational Climate Scale (OCE), es: “Un
instrumento que mide el conjunto de percepcion individuales y colectivas, directas o
indirectas del comportamiento de desempefio de los miembros de la organizacion,
para una calidad de vida laboral” (M. M. Chiang et al., 2007; Chiavenato, 2011; Del
Angel et al., 2017; Dessler, 1979; Edel et al., 2007; Lewin, 1951; Litwin & Stringer,
1968; Pereda et al., 2008; Restrepo, 2016). Asimismo, mide el nivel de disefio
organizacional existentes en grupos de personas que laboran seguin su magnitud en
una institucion; la cultura de organizacion para convertir en institucion eficiente y
productiva con relaciones significativas; donde enfatice el nivel del potencial humano,
como un sistema arménico, con dominio psiquico de las emociones o sentimientos y
controlar la vulnerabilidad psiquica producida por efectos negativos adquiridas o

generadas por la propia persona y las organizaciones.

XIX. Descripcion:

Para determinar el clima organizacional, se aplicé un instrumento a partir de un
cuestionario adaptado por: “El Departamento de Calidad del Ministerio de Salud y
validado en una experiencia anterior” (Rebeco, 2001), utilizado por (M. M. Chiang et
al., 2007); y que esta estructurado por: “12 dimensiones para clima organizacional:
comunicacién interna, (14 items) reconocimiento, (10 items) relaciones
interpersonales en el trabajo (8 items), calidad en el trabajo (8 items), toma de
decisiones (6 items), entorno fisico (6 items), objetivos de la institucion (3 items),
compromiso (4 items), adaptacién al cambio (5 items), delegacion de actividades y
funciones (4 items), coordinacion externa (5 items) y eficiencia en la productividad
(3 items) y de satisfaccién laboral: Satisfaccion con la relacion con sus superiores (5
items), satisfaccion con las condiciones fisicas en el trabajo (5 items), satisfaccion
con la participacion en las decisiones (6 items), satisfaccion con su trabajo (4 items)
y satisfaccion con el reconocimiento (3 items). Asimismo, se considera algunos

reactivos de (Herrera, 2010) que tiene 30 items, que investiga 3 variables con
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dimensiones: liderazgo estratégico (30 items), estilos directivos (20 items) y gestidon
eficaz (26 items)”. En consecuencia, el instrumento denominado: Organizational
Climate Scale (OCE) o Escala de Clima Organizacional; tiene cuatro (04)
dimensiones: Potencial humano que tiene 20 items, disefio organizacional posee 21
items, cultura de la organizacion constituida de 21 items y vulnerabilidad psicolégica
distribuida de 18 items.

XX. Prueba piloto:

La prueba piloto, se realizd con la colaboracién de los estudiantes de la
Facultad de Educacion y Ciencias Sociales de la Universidad Nacional de Ucayali y
de la Universidad Catdlica Los Angeles de Chimbote de la Coordinacion de Pucallpa
(Facultades como: Derecho, Psicologia, Educacion, Administracion, Contabilidad e
Ingenieria de Sistemas y Civil), entre el 04 de marzo de 2013 al 15 de julio de 2018,
con una muestra piloto de 674 docentes (directivos, personal administrativo,
asesores, coordinadores, docentes y auxiliares) de diferentes niveles educativos;
asimismo, alcanza a docentes de las diferentes universidades de la Region de
Ucayali, como también a trabajadores de las diferentes instituciones publicas y
privadas no a fines a la educacion. Dichos resultados alcanzan un nivel de
confiabilidad de acuerdo al Coeficiente de Alfa Cronbach de 0,964. EI mismo, que
fueron utilizados por diferentes instituciones universitarias de nivel doctoral en Lima
metropolitana, por lo que confirma la validez interna y externa de la escala. En
concordancia con otros estudios, realizados indican: “Para cansancio emocional, un
0.90; despersonalizacion de 0.95 y para realizacion personal el 0.95” (M. M. Chiang
et al.,, 2007) y de un Coeficiente Alfa alto de 0,925 (Melia et al., 1990). Similar
confiabilidad muestra Valle adaptado por (Mansilla, 2007) dimensiones: “Liderazgo
estratégico (0.88), estilos directivos (0.92) y gestion eficaz (0.94)” (D. M. Alvarez,
2007; Travers & Cooper, 1997), el instrumento denominado: “Inventario PLD (84
items) y la escala SD — 03 (56 items)”. El nivel de confiabilidad de Alfa Cronbach es
cercano a 1 (MINSA, 2009), que orienta variables como: “Disefio organizacional,
cultura de organizacion, potencial humano, con 11 dimensiones y 55 enunciados”
(M. M. Chiang et al., 2007; Schmitt, 1996) alcanza un 0.929 de 99 items; comparado
con (Garza, 2010) que tiene carga factorial, el KMO y Alfa de Cronbach de 0.938 de
16 dimensiones y 71 items, similar resultado obtiene (Gofii, 2011) de 0.869 de 10

dimensiones de 50 items.
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Cuadro N° 3: Confiabilidad de Organizational Climate Scale (OCE)

Dimensiones Sub-Dimension Coeficiente de Alfa
Cronbach

Liderazgo 63

Potencial Tedio (Confort - Innovacion) 963

humano !
Despersonalizacion (Recompensa) 963
Realizacion personal (Toma de decisiones) 863

Disefio , . "

organizacional Satisfaccion (Estructura - Remuneracion) ,963
Comunicacidn (Comunicacion organizacional) 563
Caracteristicas de la farea 864

Cultura de la — . L,

organizacion Organizacion (Conflicto - Cooperacion) ,963
Motivacion 863
Efectos psiquicos de Burnout (Estrés general) 963

Vulnerabilidad | Cansancio emocional {Exposicion de sentimientos) 963

psicologica
Consecuencia de Burnout 954
(Bienestar fisico y familiar) :

Fuente: Base de dato estadistico de prueba piloto. 23-mar-2013 a 15-julio-2018
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Tabla N° 1: Confiabilidad por items de Organizational Climate Scale (OCE)

Instrumento DPH DDO DCO DVP oCE

,963
,963

tems 1

items 2

items 3 , 963
items 4 , 963
tems 5 ,963
items 6 ,963

tems 7 ,963

tems 8 ,963

tems 9 ,963

items 10 ,963

ftems 11 , 963

items 12 ,963

ftems 13 , 963

tems 14 ,963

tems 15 ,963

tems 16 ,963

tems 17 ,963

tems 18 ,963

items 19 ,963

items 20 ,963

ftems 21 ,964

tems 22 ,963

tems 23 964

tems 24 ,963

tems 25 ,963

tems 26 ,963

items 27 ,963

items 28 , 963

items 29 , 963

items 30 ,963

tems 31 ,963

tems 32 ,963

tems 33 ,963

tems 34 , 963

items 35 ,963

items 36 , 963

items 37 , 963

tems 38 964

tems 39 ,963

items 40 ,963

tems 41 ,963

tems 42 ,963

items 43 ,963

items 44 ,963

items 45 ,963

ftems 46 ,966

tems 47 ,963

items 48 ,963

tems 49 , 963

tems 50 , 963

tems 51 ,963

items 52 ,963

items 53 ,963

items 54 ,963

tems 55 ,963

tems 56 ,963

tems 57 , 963

tems 58 , 963

tems 59 ,963

items 60 ,963

items 61 , 963

items 62 , 963

tems 63 ,963
tems 64 ,963
tems 65 ,963
tems 66 ,963
tems 67 ,963
items 68 ,962
items 69 , 963
items 70 , 962
ftems 71 ,963
tems 72 ,963
tems 73 ,963
tems 74 , 963
tems 75 ,963
tems 76 ,963
items 77 ,966
items 78 ,964
ftems 79 ,963
items 80 ,963

0,964

LEYENDA . Dimensiones: DPH: Potencial humano; DDO: Disefio organizacional; DCO: Cultura
organizacional; DVP: Vulnerabilidad psicoldégica

Fuente: Base de dato estadistico de prueba piloto. 23-mar-2013 a 15-julio-2018
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XXI. Estructura del instrumento:

El instrumento fue mejorado; “Cuyo puntaje méaximo es 400 puntos, se obtiene
de la suma de subescalas multiplicada por 5; es decir el test esta conformado por 80
items” (A. E. Aguilar, 2013)

21.1. Orientaciones para la calificacion:

- Comunicacion (C): “Mide el grado de convivencia y la practica
comunicativa interpersonal o grupal, su estructura formal e informal entre
jefes y empleados, relacionados con los espacios de socializacion efectiva
dentro o fuera, el saber escucha y las conductas de comunicacion en una
organizacién. Abarca 12 items de la prueba: (2), (6), (8), (16), (24), (30),
(33), (35), (38), 41), (43), (46). El puntaje maximo alcanzable en la
respuesta es de 48 puntos”(A. E. Aguilar, 2013)

- Liderazgo (L): “Mide el grado de percepcion de un conjunto de
caracteristicas estables, la capacidad de influir en un grupo, el nivel de
confianza y funcionalidad percibido entre el equipo en la toma de
decisiones, iniciativas, gestiones y promocionar un estilo de la
administracion eficiente con caracter estratégico donde exista un equilibrio
organizacional”. Abarca 12 items de la prueba: (3), (5), (10), (12), 19), (29),
(31), (34), (37), (39), (42), (45). El puntaje maximo alcanzable en las
respuestas es de 48 puntos (A. E. Aguilar, 2013)

- Motivacion (M): “Mide el conjunto de aspectos que el profesor valora o
cuestiona y que se encuentran relacionados con la naturaleza, contenido
del trabajo mismo, el ambiente fisico y psicologico. Abarca 12 items de la
prueba: (4), (9), (13), (15), (18), (21), (23), (25), (27), (28), (32), (47). EI

maximo puntaje alcanzado es de 48 puntos” (A. E. Aguilar, 2013)

- Satisfaccion laboral (SL): “Mide el grado actitudes de satisfaccion que
valora el trabajador o cuestiona con la relacion con sus superiores o
comparferos, condiciones fisicas en el trabajo, participacion en las
decisiones, satisfaccion con su trabajo y reconocimiento. Abarca 11 items
de la prueba: (1), (7), (11), (14), (17), (20), (22), (26), (36), 40), (44). EI

maximo puntaje alcanzado es de 44 puntos” (A. E. Aguilar, 2013)
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21.2. Claves de calificacioén:

Cuadro N° 4: Dimensiones de Organizational Climate Scale (OCE)

Burnout
(Bienestar fisico y
familiar)

2,10, 27, 48, 60, 64

Dimensiones Sub-dimension Items Puntuacion Puntuacion
dimension variable
. 7,9,17, 29, 46, 70,
Liderazgo 74
Alta =74 a 100
Potencial Tedio 59, 63, 65, 68 Media = 47 a 73
humano (Confort - Innovacion) 22,40, 71 Baja =20 a
46
Despersonalizacion 10, 41, 47,50, 53, 73
(Recompensa)
Realizacion personal | 1, 11, 21, 35, 36, 56,
(Toma de decisiones) 61
o Satisfaccion 14. 30 38. 44 Alta  =77a 105 ALTA
Disefio (Estructura - PET Media =49 a 77
(o i ] ; - 294 a 400
organizacional Remuneracion) 8,37,72 Baja 21 a
—— 49
Comunicacion 6, 13, 15, 18, 49, 76,
(Comunicacion 77
organizacional)
Caracteristicas de la | 5, 20, 23, 42, 51, 52, MEDIA
tarea 54 187 a 293
Organizacion Alta =772 105
Cultura de la gan 31,32, 43,58 Media=49 a 77
organizacién (Conflicto - Baja =21 a
9 Cooperacién) 34,45, 62 491 BAJA
L, 4,12, 24, 33, 39, 57, 80 a 186
Motivacion
75
Efectos psiquicos de
Burnout 3, 25, 66, 67, 78, 79
(Estrés general)
Cansancio emocional Alta =66 a 90
Vulnerabilidad (Exposicion de 16, 26, 28, 55, 69, 80 | Media =42 a 66
sicoléaico sentimientos) Baja =18 a
P 9 Consecuencia de 42

FUENTE: Elaboracién propio

Calificacion: Las respuestas se califican de acuerdo a los indicadores planteados,

de manera cerrada, como: En ninguna ocasion o nada o nunca o no; Raramente 0

poco o

Frecuentemente o0 bastante o con

extraordinariamente; que se establece positivamente o negativamente. La escala de

rara vez,

Algunas veces 0 algo o medianamente o moderado;

frecuencia y Siempre o mucho o

medicion a utilizar en la variable clima organizacional se rige a la figura N° 1.
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Figura N° 1. Escala de medicion de OCE.

RANGOS
ESCALADE
VALORACION EQUIVALENCIAS ESCALA Potencial Disefio Culturadela  Vulnerabilidad Clima
humano organizacional organizacion  psicoldgica organizacional
(+) ()
5 y  Stempreomuchoo Alta 742100 77a105 772105 66290 2942400
extraordinariamente.
. 2 Frecuentemente o bastante
0 con frecuencia
3 3 Algunasecesoalgoo Media 47273 492105 492105 42266 1872293
medianamente 0 moderado
) 1 Raramente 0 poco o rara
vez
1 5 Enningunaocasion o nada Baja 20246 21249 21249 18a42 80 186

0 nunca 0 no

Fuente: Elaboracion propia. 24/7/2018

21.3. Correccion y calificacion (OCE)
De acuerdo al ajuste realizado, se considera clima organizacional
desfavorable, “aquel que muestra puntuaciones por debajo del 50% en el resultado
de la prueba del maximo de puntos posibles y asi, en cada una de las dimensiones”
(A. E. Aguilar, 2013)
La escala (OCE) organizational climate scale; mide las cuatro dimensiones:
Potencia humano, disefio organizacional, cultura de la organizacién y vulnerabilidad
psicolégica del clima organizacional docente; y en general se determina lo siguiente
(A. E. Aguilar, 2013):
“Si los resultados fluctian entre 294 a 400; el clima organizacional es favorable;
en la comunicacion organizacional, el liderazgo que se ejerce es agradable en su
plenitud, donde los trabajadores se sienten motivados; intrinseca y
extrinsecamente, mostrando un alto grado de satisfaccion laboral por alcanzar
diferentes logros profesionales e institucionales. El exceso desempefio laboral a
raiz de alta motivacién, muchas veces la entrega hacia el trabajo constante, hace
que la familia se aisle progresivamente, pero también el mantenerse en el extremo
conlleva a ganarse espacios de elogio, condecoraciones y enemigos exteriores.
En este rubro, los trabajadores no han experimentado los efectos psiquicos de
burnout”.

- “Si los resultados de su escala fluctian entre 187 a 293; el clima

organizacional es medianamente favorable, indica que cada una de las unidades
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o dimensiones afectadas debe reforzarse con acciones y toma de decisiones
adecuadas, elaborar aplicar programas de mejora con ejercicios, como: seminario
— taller de inteligencia emocional. Si se deja los componentes de comunicacion,
motivacion se generan los efectos psiquicos de burnout en un nivel moderado”

- “Silos resultados de su escala fluctuan entre 80 a 186; el clima organizacional
es desfavorable, indica ejecutar acciones adecuadas y positivas, utilizando
programas como inteligencia emocional. Si no se prioriza acciones a tiempo los
efectos de burnout se visualizan formado por sensaciones de infelicidad, inutilidad,
rechazo, falta de ilusion, resentimiento hacia las personas (agotamiento mental)
sensacién de depresién, agotamiento emocional y burnout (agotamiento
emocional), caracterizado por fatiga, agotamiento fisico, sensacion de destruccién
y abatimiento (agotamiento fisico) tendra circulado el ambiente interno y externo
de la organizacion. Muchas veces termina siendo afectado el lider de la
organizacién, envueltos en asuntos de denuncia, persecucién y hasta destitucién
del cargo. Asimismo, el efecto psiquico de burnout se ha experimentado mucho o

extraordinariamente”
2.6.3. Validez y confiabilidad
La validez

Se debe entender la validez, al “grado en que un instrumento en verdad mide
la variable que se busca medir” (Hernandez, Fernandez, et al., 2014; Pinto, 2013),
para lo cual, se ha revisado algunos antecedentes similares a la Organizational
Climate Scale (OCE), estas subyacen el instrumento y para poder determinar la
validez de los instrumentos implicé someterlos a la evaluacion de juicio de expertos
o face validity, antes de aplicar para recibir los aportes necesarios a la investigacion,
en sus tipos de evidencia: de contenido, criterio y constructo, donde la participacion
tiene cada uno el grado de doctor, los cuales hicieron su aporte para fortalecer la

validez del instrumento.

Una vez, recepcionado las observaciones el instrumento se somete a la prueba
binomial, encontrandose que el error de significancia no supera los valores

establecidos parap = 0,05

72



Para la validez total, tanto de contenido, criterio y constructo, se aplica la

siguiente formula:

Validez Total = Validez de contenido + validez de criterio + validez de
constructo.
VT=VCo + VCr + VCto

Resultando valores significativos con una ) de 91,9, considerandose

aceptable y valido el instrumento de acuerdo al juicio de expertos.
Confiabilidad

El criterio de confiabilidad del instrumento, se determinara a través de la
validacion de expertos lo cual, se aplicard a un grupo similar y se monitoreara en un
grupo y luego de debe extraer la prueba de Coeficiente de Alfa Cronbach
(desarrollado por J. L. Cronbach), la cual, debe ubicarse dentro de los rangos
establecidos y asi obtener como resultado la validez de forma, contenido y estructura

de conformidad, para que el instrumento sea fiable.

El criterio de confiabilidad del instrumento, se determindé a través de la
validacion de expertos lo cual, se somete al coeficiente de Alfa Cronbach (Cronbach,
1951) obteniéndose como resultado la validez de forma, contenido y estructura. El
estudio asume la validez interna de criterio, contenido y constructo (Hernandez,
Fernandez, et al., 2014) y de conformidad al Programa Estadistico SP55® de es: Alfa
de Cronbach = 0,964

El célculo del indice o coeficiente de confiabilidad interna, se desarrolla con Alfa
Cronbach y se determina para poder conocer si el instrumento a aplicar presenta una
confiabilidad adecuada (Hernandez, Fernandez, et al., 2014) o no entre los items
gue midan lo que deben de medir las que la componen y en las respuestas que de
ella se obtenga sea aceptable. Y, para tomar una buena y adecuada decision, se
contrastd con los rangos de interpretacion del coeficiente de confiabilidad (Ruiz,
2002), que de acuerdo a la prueba de fiabilidad los resultados de Alfa Cronbach del
instrumento de OCE; se ubica dentro de la magnitud muy alta, porque se encuentra
dentro de los rangos superiores desde Alfa Cronbach 0,871 como se muestra en el
siguiente cuadro N° 4:
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Cuadro N° 5: Interpretacion del coeficiente de confiabilidad

Rangos Magnitud
0.81a1.00 Muy alta
0.61a0.80 Alta
0.41a0.60 Moderada
0.21a0.40 Baja
0.01a0.20 Muy baja

Fuente: Tomado de (Ruiz, 2002). 24/7/2018

Asimismo, se hizo el contraste con el calculo de la confiabilidad o fiabilidad,;
considerando, que un instrumento de medicion es el grado en que su aplicacion
repetida al mismo individuo u objeto produce resultados iguales, consistentes y
coherentes (Hernandez, Fernandez, et al., 2014), considerando asi; se asume un
contraste de interpretacion de un coeficiente de confiabilidad; que de acuerdo a
Hernadndez, Fernandez, et al. (2014); se ubica el instrumento dentro de la zona
perfecta (Alfa cronbach ordinal = 0,964) para el instrumento de Organizational
Climate Scale; y el resto de reduce cuando se analiza los resultados por cada

dimensién como demuestra en la figura N° 2.

Figura N° 2. Interpretacion de un coeficiente de confiabilidad

| 1
Nula Muy baja Baja Regular Aceptable Elevada | Perfecta

)

lo 1

Fuente: Tomando de Hernandez, Fernandez, et al. (2014). 24/7/2018

Resultados de confiabilidad o fiabilidad por dimensiones de clima
organizacional; extraidas a una muestra de 674 sujetos entre docentes, directivos,
auxiliares y demas sujetos de otras areas laborales de organizaciones publicas y

privadas.
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Figura N° 3. Interpretacion de un coeficiente de confiabilidad de OCE

Dimensiones / Potencial Di_seﬁc_) Cultura dg la VuIn.erabiI?dad C.Iima.
Variable humano organizacional organizacion psicologica organizacional
Alfa de 887 871 872 899 964

Cronbach

Fuente: Elaboracion en base a datos de la escala de clima organizacional. 24/7/2018

Por lo que, ninguna pregunta fue ajustadas porque tiene una estructura interna
confiable. Lo mismo que sirvio para establecer el tiempo aproximado de la OCE. En
consecuencia, el instrumento denominado: Organizational Climate Scale (OCE) o
Escala de Clima Organizacional; tiene cuatro (04) dimensiones: Potencial humano
que tiene 20 items, disefio organizacional y cultura de la organizacion poseen 21

items y vulnerabilidad psicoldgica distribuida de 18 items.
2.7. Métodos de analisis de datos

El trabajo, esta determinado con un analisis de caracter cuantitativo, porque en
la actualidad, el analisis cuantitativo de los datos se lleva a cabo por computadora u
ordenador (Hernandez, Fernandez, et al., 2014) y los datos obtenidos son
procesados en base una escala de 1 a 5 puntos, acumulables los cuales se
cuantifican y son sometidos al analisis estadistico descriptivo de medidas de
tendencia central, de variabilidad y para el contraste de la hipétesis se ejecuto
mediante la estadistica inferencial: como la T de Student y Wilconxon; los cuales
demuestran la significancia o no del programa; de igual forma se utilizé la gréafica de
barras para las descriptivas y de caja para la inferencial, se consideré la gréfica de
probabilidad o normalidad, para lo cual, se utilizaron los paquetes estadisticos como:
el programa SPSS version 21, STATS® version 2.0, ATLAS.ti, Minitab y Excel, para
demostrar el grado de significancia alcanzada o no entre las dos variables del grupo

experimental pretest y postest, como el grupo control pretest y postest.

Para las discusiones y el analisis de los resultados, se consider6 el método de
la triangulacion descriptiva, por cada una de las dimensiones que se investiga y su

respectivo tratamiento con un enfoque cuantitativo.

Para verificar la validez y la confiabilidad del instrumento; con su respectiva

baremacion; fue de caracter cuantitativo, con aplicacion de estadistica inferencial de
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Alfa de Cronbach, por cada dimension y los graficos de sedimentacion. Para la
validez se considerd la prueba de normal donde medié la validez del contenido,
constructo, criterio. Finalmente, para los fines de caracter cientifico; esta sujeto
normas internacionales; para lo cual, se utilizo el programa de EndNote, Windows
Visio y la revisiobn del trabajo Turnitin u otros programas de equivalencia de

contenido.
2.8. Aspectos éticos

Estos principios éticos estan basados en las exigencias del “Reglamento de
Grados y Titulos de la Universidad de César Vallejo S.A.C.” (UCV, 2017b) y el Cadigo
de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo (UCV, 2017a), establecidas

como principios generales; como es el caso de:

Respeto por las personas en su integridad y autonomia; como la: “Proteccion a
las personas. La persona en toda investigacion, es el fin y no el medio, por ello
necesitan cierto grado de proteccion, el cual se determina de acuerdo al riesgo en
que incurran y la probabilidad de que obtengan un beneficio. En el ambito de la
investigacion es en las cuales se trabaja con personas, se debe respetar la dignidad
humana, la identidad, la diversidad, la confidencialidad y la privacidad. Este principio
no solamente implicara que las personas que son sujetos de investigacion participen
voluntariamente en la investigacion y dispongan de informacion adecuada, sino
también involucrara el pleno respeto de sus derechos fundamentales, en particular
si se encuentran en situacion de especial vulnerabilidad” (UCV, 2017a). Los
siguientes criterios determinan la autenticidad y originalidad de la investigacion:

- La beneficenciay no maleficencia: “Se asegura el bienestar de las personas
gue participan en las investigaciones. En ese sentido, la conducta del
investigador responde a las siguientes reglas generales: no causar dafio,
disminuir los posibles efectos adversos y maximizar los beneficios” (A. E. Aguilar,
2013).

- La justicia. Se ejerci6: “Un juicio razonable, ponderable y tomar las
precauciones necesarias para asegurarse de que sus sesgos, Yy las limitaciones
de sus capacidades y conocimiento, no den lugar o toleren practicas injustas. Se

reconoce que la equidad y la justicia otorgan a todas las personas que participan
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en la investigacion derecho a acceder a sus resultados. El investigador esta
también obligado a tratar equitativamente a quienes participan en los procesos,
procedimientos y servicios asociados a la investigacion” (A. E. Aguilar, 2013). En
todo el tratamiento de los resultados se practico la justicia brindando un trato
igualitario de los participantes en la investigacion, sin ninguna exclusion a pesar

de las debilidades notadas.

La honestidad. Fue una de las razones que cumple la investigacion; donde se
realiz6 con una transparencia de los participantes con el apoyo de algunos
expertos en con temas distintas en el desarrollo de las sesiones para evitar la
monotonia de la investigacion y esta sea tediosa durante las sesiones y las
actividades. Asimismo, se respeta los derechos de propiedad intelectual de otros
investigadores, lo que significa evitar el plagio de manera parcial o total de las

investigaciones de otros autores.

La integridad y rigor cientifica. Conforme con el reglamento; “La integridad o
rectitud deben regir no solo la actividad cientifica de un investigador, sino que
debe extenderse a sus actividades de ensefianza y a su ejercicio profesional. La
integridad del investigador resulta especialmente relevante cuando, en funcion
de las normas deontoldgicas de su profesion, se evallan y declaran dafios,
riesgos y beneficios potenciales que puedan afectar a quienes participan en una
investigacion. Asimismo, debera mantenerse la integridad cientifica al declarar
los conflictos de interés que pudieran afectar el curso de un estudio o la
comunicacién de sus resultados” (A. E. Aguilar, 2013). tiene en cuenta el
conocimiento y la experiencia de otros investigadores. Se evidencia este trabajo
mediante un seguimiento constante de un disefio establecido en la investigacion,
y los criterios explicitos que permitan disponer de la mejor evidencia durante el
tratamiento de los resultados. Por ello, se llevé acabo en un riguroso
procesamiento e interpretacion de los resultados, lo que implica una minuciosa
contrastacion de las similitudes entre diferentes autores de los resultados sin que
este altere la obtencion de una verdadera investigacién, y desde luego, se paso
por una revision minuciosa por los diferentes miembros jurados antes de ser

publicados.
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La competencia profesional y cientifica; Como conocedor de las
investigaciones cientificas, implicé mantener elevados niveles de preparacion,
actualizacion profesional y cientifica; sobre temas de investigacion y los
procesos de reconocimiento del valor cientifico y que garanticen el rigor cientifico
en el tratamiento de la variable independiente frente al que recibe el tratamiento
de grupo experimental; hasta que esta se publique en diferentes revistas
cientificas. La competencia profesional radica de cdmo motivar la asistencia de

los docentes en su integridad; sin que esta signifique la punitividad del experto.

La responsabilidad. El investigador asegura que la investigacion se ha
realizado en cumplimiento estrictamente con los requisitos ético, normativos,
legales y de seguridad o consistencia interna en el desarrollo tedrico,
metodoldgico, respetando los términos y las condiciones establecidas en los
informes finales y autoriza a que las informaciones sean contrastadas de acuerdo

a la similitud de los resultados.

La investigacidon con seres humanos. El estudio se ha desarrollado con seres
humanos, de consentimiento libre, sin que este determine la aplicacion de las
normativas institucionales, esta para dar oportunidad la asistencia voluntaria de
los participantes; para lo cual, se hizo una pequefia motivacion con asignar un
presupuesto autofinanciado de brindar alimentacion, durante el proceso de
tratamiento del grupo experimental. Por lo tanto, sus derechos, el bienestar de
las personas se someten a salvaguarda de la integridad fisica y mental y la
confidencialidad a pesar de tener una ficha de inscripcion libre, donde los datos
personales se protegen en el anonimato de los datos para evitar la identificacion

de las personas. Excepto, cuando la naturaleza de estudio lo requiera.
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[I. RESULTADO

De acuerdo al estudio realizado sobre: Efecto de un programa de inteligencia
emocional en el clima organizacional de docentes de las instituciones educativas:
Reverendo Padre Isidro Salvador Gutiérrez y Nuestra Sefiora de Guadalupe de
Pucallpa; y durante el tiempo de tratamiento de la variable independiente con el
apoyo de los directivos de ambas instituciones y la cooperacion de los docentes se
obtuvo resultado; los cuales han sido descritos de manera cuantitativo aplicando la

estadistica descriptiva e inferencial.

En consecuencia, se establece el procesamiento de los resultados a través de
estadistica descriptiva, como el analisis de frecuencias con las escalas establecidas,
asimismo, se procede a la andlisis de medidas de tendencia central y de variabilidad
y luego, se establece la estadistica inferencial, para el contraste respectivo de la
hipotesis mediante estudios no paramétricos y la comparaciéon de medias para
detallar la diferencia de medias de acuerdo a las escalas de medicion de la pretest y

postest se encuentra:

A) Estadistica descriptiva

De conformidad al desarrollo de la aplicacion del programa de inteligencia
emocional para mejorar el clima organizacional de los docentes de las instituciones
educativas: Padre Isidro Salvador Gutiérrez, seleccionada como grupo experimental
GE) al azar que recibe el tratamiento de sesiones y talleres, con su respectivo
reforzamiento de las debilidades aun percibidas después del proceso de aplicacion
del programa, mientras la institucion educativa Nuestra Sefiora de Guadalupe de
Pucallpa; fue considerado como grupo control (GC) que carece de tratamiento del

programa. Y, los resultados se detallan a continuacion:
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Tabla N° 2. Estadistica de clima organizacional

CLIMA ORGANIZACIONAL
ESCALA GE-Pretest GC-Pretest GE-Postest GC-Postest
Alta 294 a 400 0,0 0,0 100,0 4,3
Media 187 a 293 56,5 87,0 0,0 73,9
Baja 80 a 186 43,5 13,0 0,0 21,7
Total 100,0 100,0 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion en base a datos de la escala pre y postest. 4/8/18

Gréafico N° 1. Barra estadistica de clima organizacional
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Fuente: Elaboracion en base a resultados de la escala pre y postest. 4/8/18

Descripcion: Del 100% de los docentes aplicados con la escala de clima
organizacional (OCE) de pretest (GE y GC) y postest (GE y GC); se demuestra, que
el programa de inteligencia emocional produce efecto al 100% en los docentes del
grupo experimental, mientras existe diferencias marcadas al momento de aplicar la
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OCE en el pretest (GE-GC) considerandose, medianamente favorable (56,5% y
87,0%) lo que necesitaba alimentar con taller o actividades a docentes que no
integran por cuestiones personales (43,5% y 13,0), mientras el grupo control después
de la aplicacion de la escala ha aumentado a mas baja el clima organizacional
(21,7%), considerandose también, el incremento de clima alta o favorable a 4,3% y
la reduccion medianamente del clima en el grupo control (73,9%).

Tabla N° 3. Medidas de tendencia central y variabilidad de clima organizacional

CLIMA ORGANIZACIONAL (OCE)

GE_Pretest GC_Pretest GE_Postest GC_Postest

N

23 23 23 23
Media 189,2 216,9 365,1 199,4
Mediana 195,0 218,0 367,0 192,0
Moda 169 218 360 187
Desv. tip. 35,84 24,06 11,92 34,00
Varianza 1284,60 578,94 142,03 1156,08
Rango 128 87 44 169
Minimo 129 169 338 176
Maximo 257 256 382 345
Suma 4351 4988 8398 4587

Fuente: Elaboracion en base a resultados de la escala pre y postest. 4/8/18

Descripcion: De acuerdo a la escala de pretest (GE y GC) y postest (GE y GC)
aplicada a 100% docentes del grupo experimental, se observa que existe una
diferencia significativa en el clima organizacional de una sumatoria mayor puntaje
para postest del grupo experimental (8398 puntos) y menor puntaje para pretest de
4351 (GE) y 4988 (GC) puntos; para postest de 4587 (GC) puntos; con un puntaje
maximo (382) y minimo (338) para postest considerandose alta o favorable, mientras
en los demas los puntajes varian ya sea en pretest (GE y GC) y postest (GC)
considerandose medianamente favorable y desfavorable para cada uno. Asimismo,
de acuerdo a las medidas de tendencia central, se registra una diferencia de
numérica de media aritmética de: X = 365,1 para postest, frente a diferencias media
aritmética para pretest de X =189,2 (GE) y X =216 (GC); para postest de X =199,4
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(GC) con una mediana donde la curva alcanza un 50% desviando desde este punto
con una mediana para postest (GE) de Med = 367,0; y para pretest de Med = 295,0
(GE) y Med = Med = 218 (GC); para postest de Med = 192,0 (GC) como punto de
quiebre maximo. Por otro lado, aplicando la medida de variabilidad se obtiene una
diferencia de desviacion estandar: para postest (GE) de S =11,92; y para pretest de
S =35,84 (GE) y S = 24,06 (GC); para postest de S = 34,00 (GC), considerandose
una diferencia de medias. Por otro lado; existe una diferencia de medias de la
varianza: para postest (GE) de S2=142,04 y para pretest de S2 =1282,60 (GE) y S?2
=578,94 (GC); para postest de S? =1156,08 (GC). Lo cual, implica el efecto que
produce en el clima organizacional mediante la aplicacion del programa de

inteligencia emocional.

Figura N° 4. Estadistica por dimensiones de clima organizacional

POTENCIALHUMANO DGENO ORGANZACONA CUITRADE LA RGANZACON VULNERABLIAD SC006IH

OPHGE  OPHGC  DPHGE  DPHGC-  ODOGE  DDORGC-  ODO:GE  DDOhGC- DCe6E  OCORGC- DCONGE- OCOGC OWRGE DVRGC DGR DVPGC
¢ Postest  Postest  Pretest  Pretest  Postest  Postest Prefest  Pretest  Postest  Postest  Prefest  Prefest  Postest  Postest

=
=
=
=
=

B 48 B0 00 BN w00 3N 8 0 8 4 ou m %

Tl M0 W M) M) Wm0 Mp M0 M M MW M mp M Mo Mo 1

LEVENDA. Dimensions. DPH: Potenclhumano; - 000:Dise orgaizacona; — OC0:Cluraorgaizaconal; - VP Vulnrablidad piologia

Fuente: Elaboracion en base a datos de la escala pre y postest. 4/8/18
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Grafico N° 2. Barra estadistica por dimensiones de clima organizacional
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Fuente: Elaboracién en base a resultados de la escala pre y postest. 4/8/18

Descripcion: Del 100% de los docentes aplicados a la prueba pretest (GE-GC) y
postest (GE-GC); demuestra que el clima organizacional, es medianamente
favorable con tendencia a altamente favorable; es decir, que cuando se aplica un
programa de inteligencia emocional produce efecto al 100% en los docentes del
grupo experimental; en sus dimensiones: Potencial humano, desarrollo
organizacional, cultura de la organizacion y vulnerabilidad psicoldgica; a diferencia
que las aplicadas con la Escala de Clima Organizacional (OCE) tanto en pretest (GE
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y GC) y postest (GC) demuestran resultados diferentes en las dimensiones como en:
a) Potencial humano, el pretest (GE-GC) se considerandose medianamente
favorable (52,2% y 87,0%), y un 47,8% (GE) y 13,0% (GC) de docentes que se
encuentran en baja, de igual forma a pesar de transcurrido el tiempo el potencial
humano del grupo control, sigue siendo mediano (56,5%), baja (39,1%) y alta (4,3%).
b) Disefio organizacional, el pretest (GE-GC) se considerandose medianamente
favorable (43,5% y 78,3%), y un 30,4% y 21,7% (GE-GC) de docentes que se
encuentran en baja, de igual forma el potencial humano del grupo control, ha
incrementado favorablemente a mediano (91,3%) y una similitud entre alta y baja
(4,3%). c) Cultura de la organizacion, en el pretest grupo experimental fue baja
(52,2%), seguido de mediana (43,5%) y alta (4,3%) existiendo una similitud de los
resultados entre la dimension de vulnerabilidad psicologica y en el grupo control el
resultado demuestra media (73,9%), seguido de alta (21,7%) y baja de 4,3%.
Mientras en el grupo control aplicadas a escala postest, ha incrementado
favorablemente a mediano (91,3%) y una similitud entre alta y baja (4,3%). d)
Vulnerabilidad psicologica, a pesar de la similitud con la cultura de la organizacion,
existe en grupo control de pretest un desarrollo de clima organizacional
medianamente desfavorable (78,3%); es decir, medianamente carecen de
vulnerabilidad psicoldgica y después de aplicado la OCE en el postest del grupo
control, se demuestra que un 95,7% carecen de vulnerabilidad psicoldgica, es decir
es baja; y un 4,3% medianamente vulnerable psicol6gicamente, mientras en grupo
postest del grupo experimental es baja (0.0%), es decir que los docentes no tienen
problemas de vulnerabilidad psicolégica; para este dato cambiante, existen factores
determinantes como: los incrementos salariales en los Ultimos tiempos, el
conocimiento de la practica de la intrapersonal y la interpersonal; esta ultima, se
visualiza por la politica implantada por el Estado de brindar las capacitaciones
constantes del lider pedagdgico, la practica de habilidades sociales, en especial; la
comunicacién asertiva, diadlogo, la escucha como entre otros atributos y el
conocimiento del bienestar psicoldgico, implantada a través del manejo de la felicidad
y la emocionalidad, pues se tiene conocimiento que a la larga la vulnerabilidad
psicologica, como el estrés y la depresion determina muchas vece el deterioro de la

salud humana.
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B) Estadistica inferencial

Uno de los propoésitos de la investigacion, es el contraste de la hipotesis
planificada y demostrar el efecto de un programa en docentes de las instituciones
educativas: Padre Isidro Salvador Gutiérrez y Nuestra Sefiora de Guadalupe de

Pucallpa; para lo cual, se ha utilizado la estadistica inferencial de comparacién de

medias aplicando la T de Student; como sigue:

Cuadro N° 6. Prueba estadistica de contraste de clima organizacional

Valor de prueba =0

VARIABLE 95% Intervalo de confianza
Sig. Diferencia de para la diferencia
t gl (bilateral) medias Inferior Superior
GE_Pretest | 25,313 22,000 ,000 189,174 173,675 204,673
CLIMA GC_Pretest | 43,226 22,000 ,000 216,870 206,465 227,274
ORGANIZACIONAL | GE postest| 146,935 | 22,000 ,000 365,130 359,977 370,284
GC_Postest| 28,130 22,000 ,000 199,435 184,732 214,138
Fuente: Elaboracion en base resultados de la escala pre y postest. 4/8/18
Gréfico N° 3. Grafico de caja de clima organizacional
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Fuente: Elaboracion en base a resultados de contraste de la escala pre y postest. 4/8/18

Grafico N° 4. Gréfico de distribucion de probabilidad del clima organizacional
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Fuente: Elaboracion en base a resultados de contraste de la escala pre y postest. 4/8/18

Descripcién: De acuerdo a la prueba de contraste entre la hipotesis planteada; se
demuestra que el programa de inteligencia emocional produce efecto en medida
significativa (p < 0,000) en el grupo experimental de postest, tanto con la aplicacién
de la escala OCE, en pretest (GE-GE) y postest (GC); con una diferencia entre la
prueba pre test (GE-GC) de t = 25,313 y t = 43,226 y postest (GC) de t = 28,130,
estableciéndose en el grupo experimental postest un mayor de T de Student t =
146,935; con un grado de libertad (gl=22) de muestras determinadas; haciendo una
diferencia alta en el grupo experimental de 365,130 (Grafico N°4) a comparacion de
la pretest (GE-GC) de 189,174 y 216,870 de igual forma para postest del grupo
control de diferencia de media a 199,435. Por otro lado, el 95% de intervalo de
confianza para la diferencia en el grupo experimental de una inferior de 359,977 a
una superior de 370,284 (Grafico N° 03), como demuestra el grafico de cajas
considerandose superior con el tratamiento del programa, mientras en el pretest (GE-
GC) radica un intervalo de 173,675 a 227,274 como el grupo control de postest que
tiene una diferencia entre 184,732 a 214,284.

Por consiguiente; se demuestra que los resultados se enmarcan dentro del campo

de aceptacion; por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis
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alterna porque el programa de inteligencia emocional produce efecto en medida de
significancia bilateral de (p< 0,000) como demuestra la distribucién de probabilidad.

Tabla N° 4. Prueba de Wilcoxon de clima organizacional

Media Confianza  Intervalo de confianza

estimada lograda Inferior  Superior
Prueba pre test del grupo experimental 23 189,5 95,0 172,5 207,0
Prueba pre test del grupo control 23 217,0 95,0 205,5 228,5
Prueba post test del grupo experimental 23 366,0 95,0 360,0 3715
Prueba post test del grupo control 23 191,8 95,0 188,0 196,0

Fuente: Elaboracion en base resultados de la escala pre y postest. 4/8/18

Descripcién.- El contraste de Wilcoxon como de las pruebas no paramétricas
paralelas al de la T de Student se ha utilizado para ver la significancia de la cohesion
de muestras como del grupo experimental y de control, donde de 66 elementos
conformantes entre el grupo experimental y control donde el nivel de confianza
alcanza o lograda es de 95,0% de confiabilidad; pero 23 docentes seleccionados del
grupo experimental para recibir el tratamiento de la variable independiente: programa
de inteligencia emocional y aplicados con la escala OCE, resulté en la prueba pre
test con un minimo de 172 y 205,5 (GE) hasta llegando hasta una superior de 207,0
(GE) y 228,5 puntos en escala ordinal, teniendo como media X = 189,5 (GE) y 217
(GC) puntos. Similar resultado se demuestra en el postest del grupo control donde
el intervalo de confianza alcanza en s parte inferior a 188,0 a una superior de 196,0
puntos numéricas, asumiendo una X = 191,8. Mientras en el grupo experimental
existe un intervalo entre 360 (inferior) a 371,5 puntos, con una media estimada de
366,0 puntos; por lo que, se demuestra el efecto del programa IE (Inteligencia
Emocional) en el clima organizacional de docentes del grupo experimental:
Institucion Educativa Padre Isidro Salvador Gutiérrez; mientras en el grupo control:
docentes de la Institucion Educativa Nuestra Sefiora de Guadalupe existe similitud
en sus resultados, por lo que el test de Wilcoxon, al igual que los otros contrastes no
paramétricos detecta una diferencia significante de un 95% de confiabilidad del

tratamiento.
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Cuadro N° 7. Prueba de contraste entre dimensiones de clima organizacional

Valor de prueba=0

95% Intervalo de confianza
para la diferencia

Sig. Diferencia de

t gl (bilateral) medias Inferior Superior
GE_Pretest | 25,313 22,0 000 189,2 1737 204,7
GC_Pretest | 43,226 22,0 000 216,9 206,5 2273

Potencial humano
GE_Postest | 149,657 22,0 000 365,5 360,4 3705
GC_Postest| 28,130 22,0 000 1994 184,7 2141
GE_Pretest | 29,443 22,0 000 55,3 51,4 59,2
Desarrollo GC_Pretest | 35,889 22,0 000 53,3 50,2 56,3
organizacional | g posiest| 120689 | 22,0 000 92,6 91,0 942
GC_Postest| 18,353 22,0 000 431 383 480
GE_Pretest| 19,768 22,0 000 476 426 52,6
Cultura de Ia GC_Pretest | 39,403 22,0 000 59,1 56,0 62,2
organizacion GE Postest| 120504 | 22,0 000 98,0 96,4 99,7
GC_Postest| 18,648 22,0 000 444 39,5 493
GE_Pretest| 19,296 22,0 000 40,2 35,9 445
Vulnerabilidad GC_Pretest | 42578 22,0 000 50,6 481 53,0
psicoldgica GE_Postest| 173,330 22,0 000 85,3 84,2 86,3
GC_Postest| 73,231 22,0 000 62,8 61,0 64,6

Fuente: Elaboracién en base a resultados de contraste de la escala pre y postest. 4/8/18
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Gréafico N° 5. Caja del desarrollo de clima organizacional
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Fuente: Elaboracion en base a resultados de contraste de la escala pre y postest. 4/8/18

Descripcién: De acuerdo a la prueba de contraste entre la hipétesis planteada a la
muestra de 23 docentes con un grado de libertad gl = 22,0 en las demisiones:
“Potencial humano; disefio organizacional, cultura de la organizacién y vulnerabilidad
psicolégico”; se determina una significativa bilateral (p<0,000); pero existiendo
diferencias de T de Student, diferencias medias como se detalla en las dimensiones,
como: a) Potencial humano, donde la T de Student es t = 149,657, a diferencias de
pretest (GE — GC) donde lat = 25,313 (GE) y t = 43,226 (GC), similar al postest (GE)
donde t = 28,130. Existe una diferencia entre el grupo experimental de postest la
diferencia de medias en mayor (199,4), en contraste con la pretest del grupo
experimental (189,2) del control (216,9); como la postest del grupo control (199,4)
donde muestran diferencias menores por que no fue sometido al tratamiento.
Ademas, si se establece el intervalo de confianza para la diferencia en el grupo
experimental de la postest se encuentra entre 360,4 (inferior) a 370,5 puntos
(superior), mientras en el grupo control de la pretest (GE-GC) se encuentra entre

173,7 — 206,5 (inferior) a 204,7 — 227,3 puntos (superior), como en el grupo control
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postest los resultados de diferencias flucttan entre 184,7 a 214,1 puntos.
Comprobandose de esta manera la hipétesis (H1); por lo que, se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hipétesis alterna, por encontrarse dentro de las zonas y los
margenes establecidos de la probabilidad y como demuestra el grafico de cajas
(Grafico N° 5); la que indica que el programa de inteligencia emocional produce
efecto en el potencial humano de clima organizacional en medida significativa
bilateral (p< 0,000). b) Disefio organizacional, donde la T de Studentes t =120,689;
a diferencias de pretest (GE — GC) donde lat= 29,443 (GE) y t = 35,889 (GC), similar
al postest (GE) donde t = 18,353. Existe una diferencia entre el grupo experimental
de postest la diferencia de medias en mayor (92,6), en contraste con la pretest del
grupo experimental y control (55,3); como la postest del grupo control (43,1) donde
muestran diferencias menores por que no fue sometido al tratamiento. Ademas, si
se establece el intervalo de confianza para la diferencia en el grupo experimental de
la postest se encuentra entre 91,0 (inferior) a 94,2 puntos (superior), mientras en el
grupo control de la pretest (GE-GC) se encuentra entre 51,4 — 50,2 (inferior) a 50,2
— 56,3 puntos (superior), como en el grupo control postest los resultados de
diferencias fluctian entre 38,3 a 48,0 puntos. Comprobandose de esta manera la
hipotesis (Hai); por lo que, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipétesis alterna,
por encontrarse dentro de las zonas y los margenes establecidos de la probabilidad
y como demuestra el grafico de cajas (Grafico N° 5); la que indica que el programa
de inteligencia emocional produce efecto en la dimension clima de disefio
organizacional en medida significativa bilateral (p<0,000). c) Cultura de la
organizacion; donde la T de Student es t = 120,504, a diferencias de pretest (GE —
GC) donde lat = 19,768 (GE) y t = 39,403 (GC), similar al postest (GE) donde t =
18,353. Existe una diferencia entre el grupo experimental de postest la diferencia de
medias en mayor (98,0), en contraste con la pretest del grupo experimental (42,6)
del control (59,1); como la postest del grupo control (44,4) donde muestran
diferencias menores por que no fue sometido al tratamiento. Ademas, si se establece
el intervalo de confianza para la diferencia en el grupo experimental de la postest se
encuentra entre 96,4 (inferior) a 99,7 puntos (superior), mientras en el grupo control
de la pretest (GE-GC) se encuentra entre 42,6 — 56,0 (inferior) a 52,6 — 62,2 puntos
(superior), como en el grupo control postest los resultados de diferencias fluctian
entre 39,5 a 49,3 puntos. Comprobandose de esta manera la hipétesis (H1); por lo

que, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna, por encontrarse
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dentro de las zonas y los margenes establecidos de la probabilidad y como
demuestra el gréfico de cajas (Gréfico N° 5); que indica que el programa de
inteligencia emocional produce efecto en el clima de la cultura de la organizacion en
medida significativa bilateral (p<0,000). d) Vulnerabilidad psicolédgica, donde la T de
Student es t = 173,330; a diferencias de pretest (GE — GC) donde lat = 19,296 (GE)
y t =42,578 (GC), similar al postest (GE) donde t = 73,231. Existe una diferencia
entre el grupo experimental de postest la diferencia de medias en mayor (85,3), en
contraste con la pretest del grupo experimental (40,2) del control (50,6); como la
postest del grupo control (62,8) donde muestran diferencias menores por que no fue
sometido al tratamiento. Ademas, si se establece el intervalo de confianza para la
diferencia en el grupo experimental de la postest se encuentra entre 84,2 (inferior) a
86,3 puntos (superior), mientras en el grupo control de la pretest (GE-GC) se
encuentra entre 35,9 — 48,1 (inferior) a 44,5 — 53,0 puntos (superior), como en el
grupo control postest los resultados se incrementan de manera considerable de
acuerdo a diferencias que fluctian entre 61,0 a 64,6 puntos. Comprobandose de esta
manera la hipétesis (Hi); por lo que, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipotesis alterna, por encontrarse dentro de las zonas y los margenes establecidos
de la probabilidad y como demuestra el gréfico de cajas (Grafico N° 5); que indica
gue el programa de inteligencia emocional produce efecto en reducir la vulnerabilidad

psicolégica de clima organizacional en medida significativa bilateral (p<0,000).

Tabla N° 5. Evaluacion de sesiones del programa de inteligencia emocional

SESIONES DEL PROGRAMA
Sesion 1 Sesibn2  Sesion3  Sesion4  Sesion5  Sesion6  Sesion 7 Sesion8  Sesion 9 Sesion 10
Evaluacion del
programa de i % fi % fi % fi % fi % fi % fi % fi % fi % fi %
inteligencia emocional
A 9 391 9 391 10 435 11 478 11 478 13 55 12 522 15 652 14 609 15 652
B 11 478 12 522 13 55 12 522 12 52 10 435 11 478 8 348 9 391 8 348
C 3 130 2 87 0 00 O 00 O 00 O 00 O 00 O 00 O 00 O 00

Fuente: Elaboracion en base a evaluacion del programa. 4/8/18
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Grafico N° 6. Sesiones del programa de inteligencia emocional
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Descripcion: Del 100.0% de docentes evaluados después de cada sesion o
tratamiento de 45 minutos se nota que las actividades satisfacen las expectativas
iniciandose desde un 39,1% que se califica logro satisfactorio frente a 47,8% que
estan en proceso; mejorando asi posteriormente a escala satisfactorio, donde los
docentes logran competencias de manejo de inteligencia emocional. Cabe resaltar
las estrategias androlégicas utilizadas satisfacen de manera gradual hasta finalizar
la actividad, el cual permite el mejoramiento de las dimensiones: competencia

intrapersonal, interpersonal, de habilidades sociales y bienestar psicologico.
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IV. DISCUSION

De acuerdo a los resultados obtenidos del grupo experimental y control de la
pretest y postest; a través de la escala denominada: Organizational Climate Scale
(OCE) y producto del tratamiento de la variable independiente para producir efecto
en el clima organizacional de docentes de las instituciones educativas: Padre Isidro
Salvador Gutiérrez y Nuestra Sefiora de Guadalupe, se demuestra y comprueba el
grado de significatividad de clima organizacional (p < 0,000), donde se demuestra en
el grupo experimental postest una mayor de T de Student t = 146,935; con intervalo
de confianza para la diferencia en el grupo experimental de una inferior (359,977) y
superior (370,284) altamente favorable. Esta implica que; Si los resultados fluctian
entre 294 a 400; entonces de acuerdo al OCE, el clima organizacional es favorable,
similitud trabajo se demuestra como el programa tiene efecto meditativos sobre las
habilidades de la inteligencia emocional ha sido muy favorable tiene una respuesta
efectiva en la manera de procesar los pensamientos emocionales (Enriquez, 2011),
por lo que, urge desarrollar conciencia para fortalecer estas capacidades y lograr
mejores beneficios en el ambito escolar (Flores, 2012) y pertinencia favorable, segun
los docentes participantes en el programa (B. M. Garcia, 2012)

Y de acuerdo a los resultados, “la comunicacion organizacional y el liderazgo
que se ejerce es agradable en su plenitud, donde los trabajadores se sienten
motivados; intrinseca y extrinsecamente, mostrando un alto grado de satisfaccion
laboral por alcanzar diferentes logros profesionales e institucionales. El exceso
desempefio laboral a raiz de alta motivacion, muchas veces la entrega hacia el
trabajo constante, hace que la familia se aisle progresivamente, pero también el
mantenerse en el extremo conlleva a ganarse espacios de elogio, condecoraciones
y enemigos exteriores. En este rubro, los trabajadores no han experimentado los
efectos psiquicos de burnout. Mientras en los demas, los resultados fluctian en
escalas entre 187 a 293, esta demuestra, una mediana clima organizacional, esta
indica que cada una de las unidades o dimensiones afectadas debe reforzarse con
acciones y toma de decisiones adecuadas, elaborar aplicar programas de mejora
con ejercicios de seminario taller de inteligencia emocional. Si se deja los
componentes de comunicacién, motivacion se generan los efectos psiquicos de
burnout en niveles moderados” (A. E. Aguilar, 2013). En concordancia el factor

determinante no es ni el cociente intelectual, ni los diplomas universitarios, ni la
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pericia técnica: es la inteligencia emocional (Goleman, 1999), por lo que las
habilidades emocionales, personales y sociales influyen en la capacidad (B. R.
BarOn, 2000; Cira De Pelekais, Angel Nava, & Luis Tirado, 2006a). Se asume de
tomar en cuenta, que: “La educacion emocional en los programas de capacitacion
continua de los profesores mediante talleres de formacion que les permitan fortalecer
sus habilidades afectivas” (Samayoa, 2012). Estudio concuerda, que: “Docentes que
no manejan de forma positiva las emociones tiene clima desfavorable y se podria
interferir en su practica educativa” (Camacho et al., 2013). Finalmente, el estudio se
contrapone con las diferencias del tratamiento, donde el resultado es medio (I. E.
Rodriguez, 2005)

De conformidad a los resultados de la dimension potencial humano, se considera
que los docentes tanto en grupo experimental y control entre pretest y postest
demuestran un clima organizacional del potencial humano media y favorables,
consecuentemente incrementa con el tratamiento del programa de inteligencia
emocional en un 100% altamente favorable y produce efecto en medida significativa
(p< 0,000); con una T de Student t = 146,935 mayor, donde los intervalo de confianza
para la diferencia marcan puntuaciones considerable para el grupo experimental
postest de una inferior de 359,977 a una superior de 370,284 de acuerdo a
Organizational Climate Scale. Esta situacion se diferencia porque, en la actualidad
el Ministerio de Educacion a establecidos leyes donde el docente debe demostrar
Sus capacitaciones permanentes para alcanzar los logros previstos en el futuro; para
lo cual, se capacitan, realizan estudios de posgrado, diplomados, segunda
especialidad como parte de su meritocracia; para luego recibir recompensas tanto
personales como profesionales. Cabe resaltar el potencial humano; debe realizar
innovaciones acordes a los avances de la ciencia y tecnologia, donde los jefes
informen los avances de metas y logros de los objetivos de manera oportuna; para
lo cual, las instalaciones y los servicios no generen disgustos entre las autoridades;
porque si se trata en la actualidad de un confort del personal resulte siendo muy
desafiante, donde el jefe inmediato promueva actitudes positivas y el trabajo no sea
repetitivo y aburrido. El fortalecimiento del potencial humano; fue de mucha
importancia el producir efecto alta y favorable en el grupo experimental, esta ha sido
unas tareas muy importantes y uno de los atributos potenciales que en la actualidad
por el Ministerio de Educacion; donde los directivos y los docentes deben facilitar la

resolucion de conflictos internos y externos, mediante el eficaz uso de la
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comunicacién interpersonal asertiva, transparente, eficiente y agradable; para lo
cual, en los ultimos afios muchos de los docentes han empezado a potenciar sus
conocimientos y destrezas para dirigir con responsabilidad las instituciones; y en el
caso del grupo experimental; estas situaciones se ha mejorado mediante practicas
sostenibles; donde el docente se identifique y suele hablar positivamente del
desempeiio profesional; para lo cual debe estar bien organizado y esta se lleve a
cabo de manera funcional, respetando las normas institucionales. Se nota el
mejoramiento de la despersonalizacion, mediante recompensas cotidianas
oportunas por alcanzar algun logro mediante resoluciones de felicitacion directoral,
donde la celebracién sea institucional y personal; pero no despersonalizar; porque
esta situacion se es asi se convierte en el egoismo, en un mal psicolégico de los
docentes y autoridades institucionales cuando los directivos no ejercen liderazgo
transformacional y su nivel de inteligencia emocional es bastante inadecuado para la
responsabilidad que se les exige (Evans, 2015). Por lo tanto; las competencias
emocionales y sociales de los docentes, son un elemento imprescindible para poder
explicar el funcionamiento del individuo (Blasco, 2014); y esta se incrementa cuando
reciben la intervencién a comparacion las de aquellos que no recibieron formacion
(I.M. Merchén, Bermejo, & Gonzalez, 2014) a pesar que un grupo de trabajadores se

sienten infravalorados con relacion a la remuneracion que reciben (Cruz, 2012).

Por otro lado, el disefio organizacional, fue una de las dimensiones
fundamentales del tratamiento a través del programa de inteligencia emocional,
donde los resultados demuestran una significativa bilateral (p<0,000), con T de
Student es t = 120,689 y el intervalo de confianza para la diferencia muy altas y
favorables entre 91,0 (inferior) a 94,2 puntos (superior). En consecuencia, la
realizacion personal, juega un papel fundamental en el desarrollo de la piramide de
la autoestima; de alli la toma de decisiones por su interés en el desarrollo profesional,
donde el docente se forme en base a su vocacién, para sentirse a gusto a pesar de
remuneraciones insuficientes que aun no motiva por el trabajo desempefado, pero
si se gana un espacio dentro de la sociedad el aprecio, respeto como agente
educador. Ademas, la toma de decisiones no solo parte del docente, sino también
de la plana jerarquica y administrativa o la estructura organizativa de liderazgo
pedagogico; como ocurre en el grupo experimental donde el director, tiene como

politica institucional de otorgar premios y reconocimientos sin ninguna diferencia, a
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raiz del desempefio profesional docente de esta manera atraer a la realizacion de
trabajo y estén satisfechas sus necesidades basicas o esenciales como docente. Por
otro lado, la comunicacién organizacional para el manejo de clima organizacional
altamente favorable; donde la influencia es positiva y significativa entre la inteligencia
emocional y madurez vocacional (Rosa, 2015) por lo tanto; la responsable del
directivo debe ser de mantener informado sobre los asuntos que afecten al trabajo
institucional, del desemperio en el trabajo; pero, partiendo desde el lider pedagdgico
o director donde debe escuchar unos a otros respetando sus opiniones de la
comunidad educativa y hablar con los trabajadores ponderando siempre la empatia
o desarrollando las habilidades sociales; como ocurrid durante el desarrollo del
programa donde el director estableci6 su autoevaluacién, reconociendo Yy
disculpandose con sus colegas los errores propias de la gestion, asumiendo que
debe entender como persona y luego asumir sus habilidades gerenciales; esta
determind mas, el acercamiento y la participacion de las partes y los padres de
familia en vista que el director iba a ser destituido y el programa permitio la
reconciliacion entre las partes y la practica de los valores entre las partes. El estudio,
tiene similitud resultado donde: “Mejora significativa en la inteligencia intrapersonal
e interpersonal como efecto del programa” (Escribano et al., 2010); como en los
casos de las dimensiones: “Estructura, recompensa e identidad los niveles son
aceptables y en la dimensién relaciones son regulares con respecto al clima

organizacional de los docentes que conforman la muestra” (Aguado, 2012)

Entender la cultura, como un conjunto de manifestaciones espirituales y materiales
y un desarrollo innato de cada familia de docentes de una organizacién; por esta
razon los resultados aplicados después del tratamiento del programa de inteligencia
emocional del grupo experimental muestran un efecto en el clima de la cultura de la
organizaciéon en medida altamente significativa bilateral (p<0,000) donde la T de
Student es t = 120,504 y un intervalo de confianza para la diferencia entre 96,4
(inferior) a 99,7 puntos (superior), a diferencia que existe entre el grupo control
(pretest y postest) donde los resultados indican una mediana clima de cultura de la
organizacion e iniciandose en el grupo experimental (pretest) con un clima
desfavorable o baja; esta con el respectivo tratamiento mejoré en la postest (GE); es
decir, la cultura de la organizacion debe partir desde las caracteristicas de la tarea,

como es la identidad; donde el docente, debe estar identificado con el ambiente,
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clima de su trabajo favorable y a trabajo a presién, sin favoritismo ni privilegios, con
iniciativas para la mejora de la calidad educativa. Para lo cual, se debe entenderse:
“si el ser humano, no posee una cultura de la organizacion, siempre existira una
disconformidad entre los sujetos dentro del entorno o gestion organizacional”; y para
evitar los conflictos internos — externos, debe existir un ambiente de confianza y
tranquilidad donde las relaciones personales sean gratificantes para uno mismo.
Ademas, la cooperacion entre compaferos debe reflejarse en apoyarse mutuamente
en trabajos institucionales, como se demostré en el grupo experimental durante el
tratamiento donde el apoyo mutuo en la elaboracion de sus respectivos materiales
de trabajo brinda logros gratificantes y satisfactorios sobre la base de facilidad de
comunicacioén y su respectiva retroalimentacion; es asi, que si el sujeto trabaja
cooperativamente, apoya en las decisiones que se toma el grupo de trabajo; como
indica Goleman donde la aplicacion de la inteligencia emocional fortalece a diferencia
del conocimiento que posee el sujeto (Goleman, 1998). Por otro lado, la cultura de
la organizacion debe estar plenamente sostenida a través de la motivacion intrinseca
y extrinseca, donde el jefe inmediato superior estimule el cambio y la mejora continua
del docente, asimismo, implante nuevos procedimientos y facilite la adaptacion, la
formacion profesional con herramientas educativas adaptables a la necesidades de
trabajo individual-colectivo; como en la elaboracién de programacion curricular,
unidades de aprendizaje y sus respectivos sesiones y asi evite contratiempos al
momento de ser monitoreado o de recibir un acompafiamiento pedagogico. A su vez,
cuando se trabajos el lider pedagdégico debe delegar funciones responsablemente a
cualquier docente; para ganar experiencias y estimular a ser un gran lider en el
futuro; donde su trabajo le agrade en todo momento. Los estudios indican que
fortalecer la competencia emocional y social (Merchan et al., 2012) de una persona
puede ser afectada por multiples factores como: comunicacion, confianza y destaca
la importancia de la dinamicas interpersonales y emocionales (Gomez-Betencourt et
al., 2013); como se demuestra que: “Los componentes emocionales interpersonal,
intrapersonal, adaptabilidad, manejo del estrés y estado de &nimo general tiene alta
correlacion directa y significativa” (Coronel & Naupari, 2011; Zambrano, 2011);
mientras en algunos estudios existe disconformidad y desaprobacion con el clima
laboral y la percepcion de imagen institucional (Quispe, 2014) en consecuencia; la
influencia positiva diferentes factores afectan la existencia de un buen clima

organizacional (L. M. R. Vargas, 2015); como es el caso del grupo experimental
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donde al inicio la cultura de la organizacién se registra en niveles bajos pero con el
tratamiento esta mejora altamente; porque se aplica el programa de inteligencia
emocional.

Finalmente, la dimensién vulnerabilidad psicologica de clima organizacional, tiene un
enfoque psicologico, en vista que mucho los docentes, por factores de trabajo
externo incumplen con las responsabilidades asignadas y de acuerdo a las
disposiciones el director o jefe inmediato superior impone sanciones de manera
punitiva, esta incremental los problemas personales y favorece el incremento de
consecuencias de burnout, como el cansancio emocional, que conlleva al estrés
general, a la exposicion de sentimientos y asi tener hasta una deficiente bienestar
fisico y emocional. Lo importante en este estudio se demuestra, que en las
instituciones educativas de padre Isidro Salvador Gutiérrez y Nuestra Sefiora de
Guadalupe en la actualidad demuestra donde la vulnerabilidad psicoldgica de clima
organizacional el muy baja (0,0%); similitud al trabajo concuerda en sus resultados
una baja presencia del sindrome de Burnout (Correa-Correa et al., 2010); esta se
debe, a que en la actualidad las organizaciones inteligentes conocen la importancia
de clima organizacional, porque solo asi, acreditara la permanencia de los propios
lideres pedagdgicos dentro de la administracion educativa, por lo que debe otorgar
y facilitar el fortalecimiento del potencial humano, el disefio organizacional, la cultura
de la organizacion y asi controlar la propia vulnerabilidad psicoldgica de los docentes;
como se demuestra una baja y significativa bilateral (p<0,000) de prevencion de la
vulnerabilidad psicoldgica; asi demuestra los resultados de T de Student es t =
173,330; casi similar al postest del grupo control. Esta se debe, que en ocasiones
como docente y dirigente institucional asumi responsabilidad de compartir las
pastillas gerenciales, ante debilidades de liderazgo pedagogico, donde en ocasiones
se hizo conocer las debilidades comunicativas, habilidades sociales y los efectos que
cause el agotamiento emocional, la exposicion de sentimientos y esta influya en el
bienestar fisico y familiar en el sujeto, no solo emotivamente, sino también fisica,
personal, familiar o social (Quilambaqui, 2011), como se revela la existencia de
correlaciones positivas en realizacion personal del burnout y negativas en
agotamiento emocional y despersonalizacion del burnout (Pena & Extremera, 2012)
y todo programa produce un efecto de proteccion sobre algunas fuentes de estrés

laboral y de promocion del bienestar psicolégico (Millan et al., 2014)
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Cabe resaltar, que “aquella persona o sujeto que practique el control emocional, es
la persona que practica el autocontrol propio de la autoestima” y como resultados
demuestran, el bienestar psicoldgico (Vivaldi & Barra, 2012) personal y familiar.
Como experiencia se tiene, que al momento de realizar la aplicacion de la prueba
pretest del grupo experimental, se escuchaba en ocasiones decir: “hasta el cuello
me tiene este director”, esta implicaba el desanimo, desilusion, irritacion, mal humor
y fastidio, lo que repercute el rendimiento menor; pero estas situaciones se
modificaron cuando se aplicé: “El tratamiento del programa de inteligencia
emocional; en su politica de disefio organizacional, cultura de la organizacion,
potencial humano evitdndose la vulnerabilidad psicolégica a baja (0,0%) en la
dimensién agotamiento emocional y con la dimension despersonalizacion del
sindrome de burnout” (Farfan, 2009)

Otra situacién psicoldgica para el rompimiento de relaciones interpersonales en las
instituciones educativas es; cuando el lider pedagdgico o el director estd quemado
dentro del trabajo, esta condicién es determinante para las relaciones personales
dentro o fuera del trabajo, donde muchas veces tienes ganas de dejar el centro
laboral por factores propias del sujeto. Otro detalle que afecta la vulnerabilidad
psicolégica, son las remuneraciones otorgadas por el empleador; pero,
paulatinamente este se mejord con los diferentes incrementos y escalas salariales,
pues la mayoria de los docentes tiene préstamos y las remuneraciones que percibe
no cubre las expectativas de la alimentacion diaria; por tanto, el sentimiento de
desesperanza por el futuro se reduce y en ocasiones serian capaz de dejar el trabajo,
por estar harto en general, lo cual repercute y afecta negativamente la salud y las
relaciones familiares como personales. Por lo que es importante, consolidar las
atenciones de inteligencia emocional para predecir la felicidad en la nuestra vida
(Guerra et al., 2015) la conciencia emocional, regulacion emocional, autonomia,
competencias sociales, habilidades de vida, bienestar pueden ensefiarse y

aprenderse (Pérez-Escoda et al., 2012)
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V. CONCLUSIONES

Partiendo del estudio realizado de las teorias, términos y los resultados alcanzados
después de aplicar el tratamiento de la variable independiente: (Efecto de un
programa de inteligencia emocional) en el clima organizacional de docentes, se

concluye que:

El programa de inteligencia emocional produce efecto en el clima organizacional
obteniendo en el grupo experimental postest de una altamente significativa bilateral
(p<0,000) (cuadro N° 6), alta (tabla N° 1) y de to = 146,935 (cuadro N° 6) a diferencia
del grupo control (pretest — postest) y postest que presentan medianamente
favorables

El programa de inteligencia emocional produce efecto en el clima del potencial
humano comprobando en el grupo experimental postest una significativa bilateral
(p<0,000) (cuadro N° 7), alta (grafico N° 2) y de to = 149,657 (Cuadro N° 7) a
diferencia del grupo control (pretest — postest) y postest que presentan

medianamente favorables

El programa de inteligencia emocional produce efecto en el clima del disefio
organizacional se determina en el grupo experimental postest una significativa
bilateral (p<0,000) (cuadro N° 7), alta (grafico N° 2) y de to = 120,689 (Cuadro N° 7)
a diferencia del grupo control (pretest — postest) y postest que presentan

medianamente favorables

El programa de inteligencia emocional produce efecto el clima de la cultura de
organizacion se determina en el grupo experimental postest es significativa bilateral
(p<0,000) (cuadro N° 7), alta (grafico N° 2) y de to = 120,504 (Cuadro N° 7) a
diferencia del grupo control (pretest — postest) que presentan medianamente

favorables y pretest del grupo experimental es baja de 52,2% (grafico N° 1)

El programa de inteligencia emocional produce efecto en el clima de vulnerabilidad
psiquica comprobando la reduccion a baja a 0,0% (grafico N° 2) en el grupo
experimental postest llegando a una significativa bilateral (p<0,000) (cuadro N° 7),
alta (grafico N° 2) y de to = 173,330 (Cuadro N° 7), a diferencia del grupo control

(pretest — postest) mejora significativamente (p<0,000) y es alta (grafico N° 1)
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El nivel de clima organizacional, que caracteriza a los docentes de las instituciones
educativas: Padre Isidro Salvador Gutiérrez y Nuestra Sefiora de Guadalupe de

Pucallpa, es media (grafico N° 01), antes de aplicar el programa.

El efecto de un programa de inteligencia emocional se evalla con literal A (cuadro
1) de logro satisfactorio de los docentes de las instituciones educativas: Padre Isidro

Salvador Gutiérrez de Pucallpa, durante el tratamiento del programa.
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VI. RECOMENDACIONES

Ante los planteamientos expuestos en esta investigacibn se hace imperioso
considerar como docente las siguientes recomendaciones; pensando que, del debido
analisis de ellas, se pueda establecer programas de inteligencia emocional y producir
efecto de clima organizacional de docentes nuestra region y la sociedad en general;
por lo tanto:

Se recomienda; a las instituciones educativas regionales y nacionales, que
implementen un programa de inteligencia emocional para producir efecto del clima
organizacional de docentes en medida significativa; y, asi mejorar el potencial
humano, disefio organizacional, cultura de la organizacién y evitar la vulnerabilidad

psicolégica de sus trabajadores.

Se recomienda; a las autoridades institucionales que fortalezcan mediante el
programa de inteligencia emocional para producir efecto en el clima del potencial
humano en medida significativa, y asi contribuir en el desarrollo personal y

profesional.

Se recomienda a las autoridades instituciones de la region y del pais que fomenten
la aplicacion de un programa de inteligencia emocional para producir efecto en el
clima del disefio organizacional en medida significativa de docentes y la comunidad

educativa en general

Se recomienda a los lideres pedagogicos de la region y del pais de usar el programa
de inteligencia emocional para producir efecto el clima de la cultura de organizacién

en docentes, motivando, organizando las tareas de acuerdo a su conveniencia.

Se recomienda a los docentes y autoridades institucionales a potencializar con el uso
del programa de inteligencia emocional para producir efecto de reduccion y
prevencion de vulnerabilidad psiquica del clima organizacional en el objeto de

estudio, por alcanzar una medida significativa.

Se recomienda a las autoridades institucionales y la comunidad educativa evaluar
constantemente el clima organizacional que caracteriza a los docentes de cada

institucion educativa para equilibrar un clima favorable y altamente significativo.
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VIl. PROPUESTA
EMOTIONAL INTELLIGENCE PROGRAM (EIP)

SINTESIS OPERATIVA GRAFICA DEL PROGRAMA

EIP

TEORIA DE EMOTIONAL INTELLIGENCE

COMPETENCIA
EMOCIONAL
INTRAPERSONAL

COMPETENCIA
EMOCIONAL
HABILIDADES
SOCIALES

COMPETENCIA
EMOCIONAL
INTERPERSONAL

COMPETENCIA
EMOCIONAL DE
BIENESTAR
PSICOLOGICO

L1y
SESION

J

PERFIL PROFESIONAL

METODOLOGIA: METODO ACTIVO -
ANNDRACNCGIA

VI, Vily Vi
SESION

IVyV
SESION

[ [ ]

IXy X
SESION

ACTIVIDADES/ TALLERES DE DESEMPENO DOCENTE

EVALUACION DEL
PROGRAMA

MONITOREO
CONTINUO

vdulL dmN

CLIMA ORGANIZACIONAL




TITULO DEL PROGRAMA

EMOTIONAL INTELLIGENCE PROGRAM (EIP) PARA MEJORAR EL CLIMA
ORGANIZACIONAL DE DOCENTES DE LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS:
PADRE ISIDRO SALVADOR GUTIERREZ Y NUESTRA SENORA DE
GUADALUPE DE PUCALLPA-2018

Denominacién: Aplicacion de un Emotional Intelligence Program (EIP) para
mejorar el clima organizacional de los docentes de las instituciones
educativas: Padre Isidro Salvador Gutiérrez y Nuestra Sefiora de Guadalupe
de Pucallpa-2018

II. Datos generales:
1.1. Organiza:
- Universidad de César Vallejo de Trujillo (Posgrado)
- Facultad de Educacién y Ciencias Sociales - UNU
- Docentes de la Facultad de Educacion y Ciencias Sociales — UNU.
- Comunidad Educativa de I.E. Nuestra Sefiora de Guadalupe.
- Comunidad Educativa de I.E. Rvdo. Padre San Isidro Salvador

Gutiérrez.

1.2. Direccién:
- Facultad de Educacién y Ciencias Sociales - UNU

Carretera Federico Basadre Km. 5. 600

1.3. Ciudad: Pucallpa
1.4. Tipo de gestion: Publica
1.5. Institucion educativa : Nuestra Sefora de Guadalupe.
Rvdo. Padre Isidro Salvador Gutiérrez
1.6. Duracion del proyecto final:
1.6.1. INICIO : 25-03-13
1.6.2. TERMINO : 10-08-18
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1.7.

1.8.

1.9.

Responsable del proyecto:

Mg. Aniceto Elias Aguilar Polo

Docente Investigador de la Universidad César Vallejo de Trujillo
(Posgrado de Doctorado en Administracion de la Educacién)
Docente Investigador de la Facultad de Educacion y Ciencias
Sociales — UNU.

Colaboradores del proyecto:

Dr. Héctor José Quispe Cerna

Decano de la Facultad De Educaciéon y Ciencias Sociales de la UNU

Dr. Manuel Mamani Flores

Jefe del Dpto. Académico de Ciencias Basicas y Humanidades
Dr. Hugo Aysanoa Calixto

Jefe del Dpto. de la Escuela Académico Profesional de Educacion
Secundaria

Lic. Carlos Atilio Malpartida y Montecillo

Ex - Docente de la Facultad de Educacion y Ciencias Sociales —
UNU, invitado

Lic. Emerson Vela Vargas

Ex - director de la I.E. Rvdo. Padre San Isidro Salvador Gutiérrez.
Lic. Pedro Cornejo Céspedes

Director de la I.LE. Rvdo. Padre San Isidro Salvador Gutiérrez.
Estudiantes de Comunicacion, Educacion Primaria, Lengua y

Literatura e Idioma Inglés

Supervision del proyecto:

Asesoria de tesis de doctorado de la Universidad César Vallejo
Vicerrector Académico de la UNU

Decano de la Facultad de Educacién y Ciencias Sociales — UNU
Jefatura del Dpto. de Educacion de la F. E. y Cs. Ss. — UNU
Jefatura del Dpto. de Educacion Secundariade la F. E. y Cs. Ss. —
UNU
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Fundamentacion:

En este proyecto estratégico; el clima organizacional se concibe como el
ambiente generado a partir de las vivencias cotidianas con los miembros de la
institucion, el cual, no solamente influye de manera decisiva en el desarrollo de
la gestion pedagdgica y administrativa, sino también el logro del proceso de
aprendizaje — ensefianza. Para ello; se estable la aplicaciéon de un Emotional
Intelligence Program (EIP), con el fin de reconocer nuestros propios
sentimientos, los sentimientos de los otros, motivarnos y manejar
adecuadamente las relaciones personales y sociales con los demas y el yo
personal. Respecto a lo establecido; la aplicacion de un programa de

inteligencia emocional se basa en las siguientes bases tedricas:

3.1. Bases legales:

- Constitucion Politica del Peru.

- La Universidad Peruana: Ley N° 30220, Ley Universitaria.

- Ley N2 28044 Ley General de Educacion, su modificatoria Ley N°
28123 y Reglamentos de la Ley General aprobados por los D.S. N°
06, 013, 015, 22 del 2004; y, 002, 009, 013, del 2005.

- LeyN227942, Ley que regula medidas administrativas extraordinarias
para el personal docente o administrativo implicado en delito de
violacion en la libertad sexual.

- Ley N227942, Ley de prevencién y sancion del hostigamiento sexual.

- Ley N2 24029, Ley del profesorado y su Modificatoria, Ley 25212 —
Aprobado por DS 019-90-ED.

- Ley N2 28740, Ley del Sistema Nacional de Evaluaciéon, Acreditacion
y Certificacion.

- Ley N2 28118 - Ley que reconoce los servicios docentes
efectivamente prestados en el nivel de Educacion Basica.

- Reglamento de la ley del profesorado, aprobado por el D.S. N2 231-
85-ED y modificado por D.S.N° 90-ED.

- D.S.N°006- abril- 2004 — ED. Lineamientos de Politica Educativa.

- Decreto Supremo N° 007-2007-ED - Crean el Programa Nacional de

Formacion y Capacitacion Permanente
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- R.SN°001-2007-ED Aprueban "Proyecto Educativo Nacional al 2021
La Educacién que queremos para el Peru"
- R.SN°041-2005-ED, Plan Nacional de Educacion Para Todos.

3.2. Bases teodricas:

3.2.1. Bases pedagdgicas

El presente proyecto es el resultado de las diferentes experiencias

pedagogicas observadas dentro de las instituciones educativas del siglo XXI,

donde el clima organizacional esta siendo afectada por desconocimiento y la

aplicabilidad de una significativa inteligencia emocional, por lo que el estudio se

base en los pilares del conocimiento, establecidas en el marco de los ejes

curriculares nacionales: aprender a ser, aprender a vivir juntos, aprender a

conocer y aprender a hacer, que son retos del mundo globalizante y la

bldsqueda de la mejora de la calidad educativa.

A.

Aprender a conocer: Este, es un tipo de aprendizaje que tiene como medio
y finalidad de la vida humana. En el primer caso, consiste para cada
persona en aprender a comprender el mundo que la rodea, al menos
satisfactoriamente para vivir con dignidad, desarrollar sus capacidades
profesionales y saber comunicarse y escuchar a los demas. Como fin, se
justifica en el placer de comprender, conocer, de descubrir. Asimismo,
permite favorecer la curiosidad intelectual, donde se estimula el sentido
critico, descifrar la realidad adquiriendo al mismo tiempo una autonomia

de juicio.

Aprender a hacer. - Significa adquirir un conjunto epistemoldgico del
cognoscitivo para la aplicacién del profesionalismo en el manejo de las
relaciones inter-intrapersonales; donde la comunicacion, la motivacion, el
estiio de liderazgo y el grado de satisfaccion laboral se a entera

disposicion del cliente y de los mismos gestores actores educacionales.

Aprender a vivir juntos, aprender a vivir con los demas. - Como base
fundamental del estudio, se considera como trabajo de reto, ya que por
naturaleza los seres humanos tienden a valorar en exceso sus cualidades

y alimentar sus prejuicios desfavorables hacia los demas. El aprendizaje
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en los seres humanos se logra con constantes situaciones problematicas
de su tiempo, donde la forma de vivir en conjunto es tarea dificil cuando
este existe superioridad y avance profesional. En tal sentido, el programa
orienta las formas de convivir juntos y en armonia como un valor

cualitativo.

D. Aprender a ser. - Se basa, en que el ser humano, cuanto mas tiene
progreso, la humildad debe prevalecer en el profesional, por lo que, el
objeto del programa es el despliegue de esas potencialidades humanas
recolectadas a lo largo del tiempo; donde el ser humano manifieste toda
Su riqueza, su complejidad en sus expresiones y sus compromisos para

orientar el hecho educativo.

3.2.2. Bases psicoldgicas.

Considerando importante mejorar el clima organizacional de toda
institucion y poder desarrollar actividades y funciones de manera positiva donde
los integrantes estén comprometidos con el logro que se pretende alcanzar con
éxito y ser lideres en la regién de Ucayali, por lo que, la aplicacién de un
programa de inteligencia emocional, se basa en la teoria de Maslow (1997),
pues considera que la motivacion o la jerarquia de las necesidades son factores
determinantes de las necesidades fisiolégica, de seguridad, lo social, su estima
y la autorrealizacion son factores preponderantes del ejercicio de las funciones
de los docentes en su desarrollo de las capacidades emocionales, por lo que el

logro de su éxito depende de estas necesidades en los seres humanos.

3.2.3. Bases de administracion.

Los efectos de la aplicacion de un Emotional Intelligence Program
(EIP) se basa en las teorias mixtas planteadas por Bar-On ICE (1997) y
Goleman (1995) la cual es una serie de capacidades no cognitivas,
competencias y habilidades que influyen en la habilidad de tener éxito,
cubriendo las presiones y demandas medio ambientales, por lo que el
investigador considera importante las dimensiones de: competencia emocional
intrapersonal, interpersonal, habilidades sociales y psicolégicas, con el

propésito de mejorar el clima organizacional en las instituciones objeto de
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estudio mediante la ejecucion de proyectos para cada dimensién. También esta
sujeto a los planteamientos de Goleman para el manejo de las relaciones inter-

intrapersonales.

Justificacion

Nuestra region tiene una gran diversidad de problemas de caracter emocional
por diferentes factores condicionantes en el medio. Muchas veces “los actores
educativos”, desarrollan actividades con insatisfaccion laboral, ejerciendo un
inadecuado control emocional entre su yo mismo y con los demés, generada a
raiz de un clima organizacional entre los docentes, los cuales desarrollan
solamente sus funciones por cumplimiento de sus obligaciones, pero de manera
aislada, sin involucrarse en los problemas institucionales. Asimismo, se
contrasta que dentro de las comunicaciones no existe la fluidez pertinente entre
los actores educativos, el uso del vocabulario profesional no se relaciona con el
perfil profesional, existe baja comunicaciéon y escucha asertiva, lo que genera
una baja motivacién; como las depresiones, el stress, la baja autoestima y
aceptacion, donde el grado de energia emocional conlleva al fracaso de las
actividades educativa y el desarrollo de la persona en su aspecto emocional.
Los prejuicios personales realizado anteriormente pone de manifiesto la
importancia de determinar los efectos que produce la aplicacion de un
Emotional Intelligence Program (EIP) en sus dimensiones de competencia
emocional intrapersonal, interpersonal, habilidades sociales y psicoldgicas, a
través de una serie de proyectos con sus respectivos actividades estratégicas,
con el unico propdsito de mejorar y desarrollar la capacidad de reconocer,
controlar sus emociones y manejar con mas destreza las relaciones sociales
entre los docentes en las instituciones educativas: Padre Isidro Salvador
Gutiérrez y Nuestra Sefiora de Guadalupe de Pucallpa en calidad de muestra

restringida
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VI.

Objetivos estratégicos:

1. Demostrar si la aplicacion de un programa de competencia emocional
intrapersonal del IEP mejora el clima organizacional de los docentes de las

instituciones educativas: Padre Isidro Salvador Gutiérrez

2. Demostrar si la aplicacion de un programa de competencia emocional
interpersonal del IEP mejora el clima organizacional de los docentes de las

instituciones educativas: Padre Isidro Salvador Gutiérrez

3. Establecer si la aplicacion de un programa de competencia emocional de
habilidades sociales del IEP mejora el clima organizacional de los docentes

de las instituciones educativas: Padre Isidro Salvador Gutiérrez

4. Determinar si la aplicaciéon de un programa de competencia emocional de
bienestar psicologica del IEP mejora el clima organizacional de los

docentes de las instituciones educativas: Padre Isidro Salvador Gutiérrez

5. Determinar el nivel de clima organizacional que caracteriza a los docentes
de las instituciones educativas: Padre Isidro Salvador Gutiérrez y Nuestra

Sefiora de Guadalupe de Pucallpa, antes y después de aplicar el programa.

6. Evaluar el nivel de eficiencia y eficacia de los efectos de la aplicacion de un
programa de inteligencia emocional en los docentes de la institucion

educativa Padre Rvdo. Isidro Salvador Gutiérrez de Pucallpa

Metas

El programa de capacitacion sobre la Emotional Intelligence Program (EIP)
dirigido a docentes de la institucion educativa Padre Rvdo. Isidro Salvador
Gutiérrez de Pucallpa considerado como grupo experimental y Nuestra Sefiora
de Guadalupe de Pucallpa, considerado como grupo control, en el marco de
extensién y promocion universitaria tiene como destino muestral a 46 de cada

institucion 23 docentes de las instituciones mencionadas.
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VII.

VIII.

De la convocatoria, requisitos para la inscripcion y costo

8.1.

8.2.

8.3.

De la convocatoria:

Se realiza bajo la invitacion o propuesta presentada por el responsable
del PIE y empezara desde junio al hasta el dia 11 de julio de 2014.

De lainscripcion:

Se realiza desde el 04 de junio de 2014, en los horarios laborales.

La inscripcion de los participantes se realizara en la Institucion Educativa
Rvdo. Padre Isidro Salvador Gutiérrez. Ubicado en Primavera Il etapa.
Inversion:

Tiene la caracteristica de ser parte de extension, proyeccién y promocion
universitaria en el marco de responsabilidad social para la institucion
elegida al azar de la Regién de Ucayali, de acuerdo a los resultados de
pretest y es autofinanciado, donde los participantes tienen una beca
integral, por lo que los gastos son asumidos por los organizadores.

Del régimen académico del pie

El dictado de sesiones - talleres y el inicio del programa de capacitacion se

desarrolla a base de cinco dimensiones los cuales estan orientadas a

desarrollar la Inteligencia Emocional para mejorar el clima organizacional en las

instituciones publicas y privadas de la Region de Ucayali y brindar una calidad

de servicio profesional en gestién, administracién y satisfaccion del cliente,

acorde a las teorias motivacionales en mejora de la excelencia educativa.

6.1.

Del dictado de sesiones — talleres.

Se realizara en el local principal de la ULADECH-Pucallpa, de

conformidad al plan o temas, los cuales seran desarrollados con blended-
learning, colaborativo sistémico de manera:

— Presencial. - Los medios que se utilizaran seran: plataforma moodle, guiatex,

Internet, skype, proyector multimedia, pizarra y los materiales seran: el libro

digital, diapositivas, enlaces de Internet, videos, proyecto de la linea de

investigacion, ejercicios para superar el control de inteligencia emocional en

diferentes ocasiones para mejorar el clima organizacional en la Region de

Ucayali.
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— A distancia. - Los medios que se utilizaran seran: skipe, Internet y correo
electronico, blogs y los materiales seran: guiatext y libro texto.

— Virtual.- Los medios que se utilizaran seran: plataforma moodle, Internet,
teleconferencia (opcional), skype y los materiales son libro digital, diapositivas,
enlaces de Internet, videos, proyecto de la linea de investigacion, etc. donde
cada participante tendrd un usuario y contrasefia a acceder a los recursos

educativos.
6.2. Delinicio:
La capacitacion se realizara desde el 1-07-14 hasta el 10-08-18.

Consecuentemente en cumplimiento del cronograma establecido.

6.3. Ponentes, temas por dimensiones e indicadores de inteligencia

emocional:
Dimensiones Contenido Sesiones andragdgicas
Comprension emocional | Sesion 2. ¢ Quién soy?...
de si mismo Autoconocimiento
Competencia - Sesion 1. Estableciendo normas
. Asertividad o
intrapersonal con asertividad

Autoconcepto y y .
L Sesion 3. Control emocional
autorrealizacion

Relaciones Sesion 9. “Entrenamiento en
interpersonales toma de decisiones”
Competencia Y — :
_ Comunicacion y Sesion 4. Estilos de
interpersonal L
escucha comunicacion
Motivacién Sesion 6. “Grandes lideres”
Sesion 7. Habilidades para la
Solucion de problemas | solucién de conflictos
Competencia de interpersonal
habilidades i Sesion 8. “En tus zapatos”
_ Empatia )
sociales Empatia

Sesion 10b. “Estilos de

Gestion y liderazgo _ _
liderazgo autoridad y poder”
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IX.

Competencia de Tolerancia al estrés Sesién 5. Corazon de campeon

bienestar Control de los impulsos | Sesion 10a. “Liderazgo y

psicolégico Felicidad accion: Pensar para actuar”

Lineas de accion estratégica

Las lineas de accion estratégica en la utilizacion de metodoldgica para la

determinar los efectos de la aplicacion de un PIE, se ha planificado la utilizacion

de una metodologia activa — orientado con una pedagogia andragogica, por lo
gue se tiene las siguientes estrategias:

6.1. Las estrategias de mejora de actitudes de inteligencia emocional
para un nuevo saber hacer y saber ser; que se prevé actividades
interactivas orientados a desarrollar la capacidad de reconocer, controlar
y aplicar nuestras emociones en situaciones determinadas, asi como
manejar con mas destreza las relaciones entre sus géneros mediante el
PIE, son:

- Ejercicios de autoconocimiento.

- Ejercicios para reconocer las propias emociones.

- Ejercicios para controlar el enfado.

- Ejercicios para controlar la ansiedad y la preocupacion.

- Ejercicios para superar una depresion leve y contratar a la persona
deprimida.

- Ejercicios para fomentar el optimismo.

- Ejercicios para cultivar la autoestima.

- [Ejercicios para aprender a entrar en estado de flujo.

- Ejercicios para estimular la empatia.

- Lectura de escucha asertiva.

- Ejercicios para las personas sumisas.

- Ejercicios para desarrollar la tolerancia.

- Ejercicios para aprender a efectuar buenas negociaciones.

- Ejercicios para superar la empatia en la pareja.

- Ejercicios para superar la culpa de proponer la ruptura.

- Ejercicios para superar una separacion.

- Ejercicios para ayudar a superar la ansiedad.
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6.2.

Las estrategias cognitivas del aprendizaje (concentracion,

procesamiento, ideas) que se prevén en relacion al desarrollo de las

dimensiones del PIE y son:

Concentracion mental de evocacion de recuerdos mediante una
musica suave.

Leer textos en voz alta y lo mas rapido que se pueda.

Interrogar el texto leido mediante la aplicacion de protocolos
metacognitivos.

Utilizar el repaso cuando se quiera almacenar informacion de modo
textual, en el caso de citas o dispositivos legales, fechas precisas, etc.
Usar preguntas para favorecer la comprension critica o reflexiva.
Escribir las reflexiones acerca del texto leido y compartir sus ideas.
Escribir los sucesos de la vida diaria y evaluar, cual de los

Preparar las instrucciones que se pretendan dar. Evitar instrucciones
confusas y poco comprensibles

Exploracion rapida y superficial de la informacion que se va a estudiar.
Usar esquemas u organizadores visuales diversos para agrupar o
combinar selectivamente los datos mas significativos de un material
de estudio.

Motivar la aplicacion de ejercicios de inteligencia emocional con la
finalidad de desarrollar el manejo adecuado entre sus géneros
equivalente y opuestos, para mejorar el clima organizacional de las
instituciones educativas objeto d estudio.

Utilizar imagenes para almacenar y recordar informacién visual. En un
sentido amplio, imagenes son fotografias, dibujos, diagramas, tablas,
cuadros, etc., hasta el talento humano.

Contratar a personas que tienen problemas de inteligencia emocional
y sus diferentes efectos que genera en la persona y que esta ya ha
superado los problemas emocionales.

Realizar una jornada deportiva entre las mismas personas para
superar el stress entre la sociedad y los docentes.

Contar con especialistas en terapia psicolégica de control de

inteligencia emocional, para efectivizar el desarrollo del programa.
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6.3.

Incentivar la exploracion de la bella artistica para asumir un valor
filosofico de la humanidad.

Coadyuvar en el cambio de la forma fisica de la personalidad,
mediante una aplicacion de lux de belleza, para potencia la

autoestima.

Las estrategias (Ayudas para el estudio y direccién del tiempo) que

se preven en relacion al desarrollo de la mejora de inteligencia emocional

son:

Proporcionar manuales o cartillas para orientar el desarrollo de
proyectos, trabajos de investigacion, resolucion de problemas o tareas
concretas de su entorno familiar, desarrollar la capacidad de
reconocer, controlar nuestras emociones y manejar con mas destreza
las relaciones interpersonales, para mejorar las percepciones
compartidas de clima organizacional en las instituciones educativas:
Padre Isidro Salvador Gutiérrez y Nuestra Sefiora de Guadalupe de
Pucallpa.

Usar estrategias de generalizacion; es decir, aplicar algo aprendido a
situaciones nuevas gque se parecen a las originales.

Generar en los docentes aprendizajes a organizar y utilizar los
diferentes procesos y contenidos para conseguir un objetivo dado de
la mejora tanto personal e interpersonal.

Ayudar a los docentes a planificar los ejercicios positivos que
coadyuven el desarrollo 6ptimo de la inteligencia emocional.

Guiar la atencién de los docentes para identificar, representar y
solucionar problemas de aqueja a la sociedad.

Ensefiar técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, sobre los
demas de entorno social, y que éste brinde una orientacion a sus
semejantes para el manejo adecuado de las emociones mediante el
uso de test y cuestionarios.

Guiar el uso de ayudas audiovisuales.

Asistencia a los hogares sobre el cumplimiento de los ejercicios
aplicados en las sesiones sobre el manejo de inteligencia emocional

frente a la sociedad y la familia en general.
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6.4. Las estrategias (Autoevaluacion, coevaluacion y heteroevaluacion)
gue se prevén el desarrollo del PIE, son:

- Permitir la participacion del docente en el acto mismo de la evaluacion,
para que él mismo establezca mejoras en el manejo de inteligencia
emocional.

- Exigir la aplicacion de ejercicios practicos para la mejora de
inteligencia emocional y por ende el clima organizacional dentro y
fuera de su institucion como docente del milenio.

- Reforzar los pilares de: saber hacer y saber ser, como muestra del
desarrollo de las emociones intrapersonales y las relaciones
interpersonales o sociales.

- Valorar la aplicacion practica y creativa que del docente hace de sus
conocimientos y destrezas.

- Valorar las habilidades para enfrentar tareas proximas al ejercicio
axiolégico profesional.

- Admitir la evaluacion individual familiar y grupal para valorar el control

de las emociones en actividades colaborativas y de equipo
Propuesta del docente:

Para la ejecucion del PIE, se considera lineas de acciones estratégicas se
prevén las metas de mejora de manejo de relaciones sociales e intrapersonales
donde reciben un aprendizaje andragdgico, donde los proyectos demostraran
los resultados.

El desarrollo de las sesiones se apoya basicamente en la explicacion,
escenificacién que realiza el investigador a los docentes de las instituciones
educativas: Padre Isidro Salvador Gutiérrez y Nuestra Sefiora de Guadalupe
de Pucallpa, acerca de ejercicios aplicativos para acercarles a un tépico o
ayudarles a comprenderlo o integrarlo en sus conocimientos previos; para lo
cual se ha considerado los siguientes pasos, que seran motivo de aporte a la
parte educativa, entre las que tenemos:

a) Presentacion de situacion real o problematica.

b) Situacion de recuperacion y la incorporacion de la informacion

116



K)

Situacion de organizacion de trabajo.

Actividad de indagacion.

Situacion de procesamiento de la informacién
Situacion de representacion de fenébmenos.
Situacion de reflexion y extraccién de los fendmenos.
Situacion de andlisis.

Situacion de sintesis.

Produccion creativa

Actividad metacognitiva.

Asimismo, se ha adoptado los procesos de desarrollo de las capacidades de

modelo constructivista teniendo en consideracion como; de Ausubel y Vygotsky

y Piaget y la secuencia del recorrido es:

a)
b)
c)
d)
e)

f)

Motivacion

Recuperacion de saberes previos.
Generacion de conflictos cognitivos
Procesamiento de la informacion.
Reflexion sobre el aprendizaje.

Evaluacion.

Por su parte Kolb (1984), propone un modelo estructural del aprendizaje bajo

la forma de un ciclo de aprendizaje experiencial compuesto por cuatro etapas:

a)
b)
c)
d)

Experiencia concreta
Observacion reflexiva
Conceptualizacion abstracta

Experimentacién activa

6.1. Desarrollo del programa de inteligencia emocional

Los factores que participaran en determinar los efectos de la aplicacion de
un programa de inteligencia emocional para mejorar el clima
organizacional de los docentes de las instituciones educativas: Padre
Isidro Salvador Gutiérrez y Nuestra Sefiora de Guadalupe de Pucallpa-
2011, se utilizard modelos constructivistas de un aprendizaje significativo
como es:

“‘En primer lugar, el tema que se va a presentar tiene que ser

potencialmente significativo, es decir, algo que una persona puede asociar
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claramente con los conocimientos anteriores. En segundo lugar la
persona tiene que crear lo que Ausubel llama una disposicion para el
aprendizaje significativo, que puede definirse como el habito de relacionar
material nuevo con el aprendizaje anterior de forma significativa y util.”1
Ensefar es inducir a los estudiantes a comparar, contrastar y asociar
materiales nuevos con conceptos relevantes que han adquirido,
organizado y almacenado en la memoria previamente.

El logro del aprendizaje significativo conlleva necesariamente a la
disposicion o voluntad por aprender, es decir el papel de la motivacion se
relaciona con la necesidad de inducir en el personal docente, directivo y
servicio el interés y esfuerzo necesario y es labor del docente ofrecer la
direccion sesiones a través de jornadas pedagogicas con estrategia
diferentes para el aprendizaje pertinentes en cada situacion orientadas
con una pedagogia impartida de la andragogia..

Entre los factores, mas importantes para el desarrollo del aprendizaje

significativo en la mejora del clima organizacional se considera:

A. La motivacion en el aprendizaje:
La motivacion condiciona la forma de pensar del alumno y con ello el
tipo de aprendizaje resultante. Por eso es que Alonso Tapia afirma,
que: “La motivacién escolar no es una técnica o método de ensefianza
particular, sino un factor cognitivo — afectivo presente en todo acto de
aprendizaje y en todo procedimiento pedagdgico. EI manejo de la
motivacion supone gue el docente y sus estudiantes comprendan que
exista interdependencia entre los siguientes factores: a) las
caracteristicas y demandas de la tarea o actividad profesional, b) las
metas o propdsitos que se establecen para tal actividad, y c) el fin que

se busca con su realizacion.”

B. Propdsitos de la motivacion:
Por lo mencionado anteriormente puede decirse que son tres los

propésitos perseguidos mediante la motivacion profesional:

1 Chilford, 1987, pag. 290
2 Diaz, 1999, pég. 35.
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C.

a) Despertar el interés en el docente y dirigir su atencién durante el
proceso de ejecucion aplicacion de un programa de inteligencia
emocional para mejorar el clima organizacional.

b) Estimular el deseo de reconocer, controlar sus emociones y
manejar las relaciones intra-interpersonales, asi conduzca la
mejora de comunicacion, motivacion, liderazgo y satisfaccion
laboral en los docentes.

c) Dirigir estos intereses y esfuerzos hacia el logro de fines
apropiados y la realizacion de propadsitos definidos.

d) Inducir a la iniciativa de auto-realizacion de asignaciones
creativas y propias de la persona.

Aspectos de la motivacién:

En realidad, la motivacion para el aprendizaje y su mejora de clima

organizacional es un fendmeno muy complejo, condicionado por

aspectos como los siguientes:

a) La factibilidad de conseguir las metas que el objeto de estudio se
propone:

- Que el docente, conozca cémo actuar para afrontar con éxito
las emociones en situaciones reales y problemas que se le
presente en el momento y tratar de resolver sus ansias en
forma creativa, pertinente como entre otras habilidades inter-
intrapersonales.

- Los conocimientos previos que el docente posee de los
contenidos de la sobre el manejo de inteligencia emocional en
momentos pertinentes y por aprender.

b) EI contexto que define la situacion misma de aprendizaje -
ensefianza:

- Los comportamientos y valores que el docente modela en su
entorno; pueden facilitar o inhibir el interés de éstos por el
aprendizaje.

- La utilizaciobn de principios motivacionales por parte del
docente en la conduccién del proceso de ensefianza.

- El tercer factor fundamental que influye en el aprendizaje por

recepcion significativa es la forma en que se presenta el nuevo

119



material en este caso la aplicacion de un programa de
inteligencia emocional donde se encuentra el clima
organizacional
Por ultimo, es importante que los docentes, expongan y practiquen
de manera asertiva lo que han aprendido. A través de los medios
audiovisuales, por estar dentro de un mundo de avances
tecnolégicos utilizando programas de creacion de videos,
publicaciones, peridédicos murales y trabajos de tipo ensayo y
monografico.
1. Fases del programa de inteligencia emocional.

De acuerdo a la diversidad de planteamientos psicopedagdgicos tales
como Ausubel, Vygotsky y entre otros, se establece una serie de fases,
que dan cuenta de una complejidad y profundidad progresiva. En tal
sentido se distingue tres fases del aprendizaje significativo para
determinar los efectos de la aplicacion de un programa de inteligencia
emocional. En concordancia con modelos de aprendizaje andragogico, en
tal sentido desarrollar adecuadamente la actividad acorde a al
fortalecimiento de su formacion emocional y relaciones personales, los
cuales son:

2. Fase inicial y/o antes del programa de inteligencia emocional.

a) Aplicacion de un instrumento de pre test: clima organizacional en
los docentes de las instituciones educativas: Padre Isidro Salvador
Gutiérrez y Nuestra Sefiora de Guadalupe de Pucallpa

b) El aprendizaje percibe a la informacion a base de proyectos
orientados por cada dimension, como: cociente emocional:
intrapersonal, interpersonal, de adaptabilidad, conjunto de manejo
de tensiones y el estado de animo general.

c) Lainformacién percibida es a través del uso de diferentes recursos
educativos y como talento humano (TIC, videos, multimedia, talento
humano y entre otros).

d) La informacion aprendida es concreta y vinculada al contexto
especifico.

e) Uso predominante de estrategias de practicas diarias para manejar

con éxito la informacion.
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f)

g)

h)

Gradualmente el aprendiz va construyendo un panorama global del
dominio o del material que va a aprender.

Plantea sus objetivos e hipotesis de manejo de informacion
general.

El fortalecimiento de las acciones positivas empieza con la
responsabilidad del investigador por acreditar la asistencia
profesional a través de una certificacion de los agentes
involucrados.

Invitacion a la participacion del (PIE) para mejorar el clima
organizacional a los docentes de las instituciones educativas:
Padre Isidro Salvador Gutiérrez y Nuestra Sefiora de Guadalupe de

Pucallpa

. Fase intermedia o durante la ejecucion del programa

a)

b)

d)

f)

El aprendizaje encuentra relaciones y similitudes entre las partes
aisladas de manera progresiva, pero no se conducira en forma
autonoma sino en equipo, mediante jornadas de trabajo en equipo,
con el Unico objetivo de mejorar el desarrollo de las emociones y
relaciones interpersonales.

El conocimiento aprendido se vuelve aplicable a otros contextos
sociales antes — durante y después tener situaciones concretas.

El control, manejo de la inteligencia emocional no llega a ser
abstracto, es decir, es mas saludable en la mejora del clima
institucional que originalmente lo fue adquirido.

Es posible el empleo de estrategias colaborativas u organizativas,
para afianzar las relaciones sociales e interpersonales entre los
agentes del programa.

Incrementar la expresividad del mensaje que se quiere transmitir,
recurriendo para ello al uso de gestos y a la inflexion vocal, pero
sobre todo manteniendo el contacto visual con los docentes.
Utilizar ejemplos personales orientados a mejorar las emociones y
las relaciones o adaptadas a las preocupaciones de los docentes

de manera apropiada, lo que se va a dar conocer los diferentes
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g)
h)

)

K)

1)

tratamientos orientados a través de ejercicios practicos para
superar diferentes problemas de inteligencia emocional.

Explicar el programa de forma adecuada y confiable.

Mejorar con la su autoestima mediante tratamientos de la
curiosidad intelectual, como con maquillajes y presentacion de
anfitrionas para el control emocional.

Durante la explicacion lo que se ofrece al docente es un argumento
(globalmente considerado) con el que se trata de respuesta a una
cuestion, defender una tesis, definir un término, etc. Dicho
argumento se elabora estableciendo relaciones entre elementos de
diferente nivel de inferencia, tales como hechos, conceptos,
ilustraciones, ideas, procesos, supuestos, principios o teorias.
Involucrarse en experiencias de aprendizaje en las mejores
condiciones fisicas y psicolégicas posibles: afrontando las sesiones
de aprendizaje descansado, bien alimentado, con animo positivo,
dejando de lado problemas no resueltos.

Las diferentes estrategias de trabajo del proyecto estaran dirigidas
a ejercicios de cémo superar, las dimensiones de la investigacion y
logro un clima organizacional agradable de acuerdo a los
estandares de que plantea la IPEBA.

Celebrar los logros que se vayan alcanzando.

. Fase terminal o después de aplicacibn de un programa de

inteligencia emocional

a)

b)

Los conocimientos llegaran a estar mas integrados y a funcionar
con mayor autonomia el control emocional: inter-intrapersonal.
Las ejecuciones del sujeto se basan en estrategias especificas
para la realizacion de tareas, tales como solucion de problemas
personales en el ejercicio docente, proyeccion de investigaciones,
edicion de textos, manuales, etc.

El constructo se observara de manera gradual con la utilizacion de
términos linguisticos propios y adecuados de manera asertiva y el
incremento de la capacidad de toma de decisiones y la calidad de

servicio dentro de la institucién educativa.
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XI.

d) Se promovera la actividad mental metacognitiva con la propia
valoracion de si misma y el desarrollo de su autonomia dentro de
un contexto social, mediante actividades significativas, fusionados
con el arte y la medicina psicoldgica.

e) El aprendizaje ocurrira durante esta fase probablemente consiste
en:

- La acumulacioén de informacion a los esquemas preexistentes.
- Aparicidon progresiva de interrelaciones asertivas entre su sexo

opuesto o el mismo género.

Negociacion y personalizacion de procesos de aprendizaje:

En ésta fase se prevé el disefio de proyectos y las especificaciones o

condiciones para la aprobacion final por el profesor.

En ésta fase es importante ofrecer lecturas complementarias, orientaciones

sobre el modo de estudiar los contenidos, tratados, actividades a realizar e

incluso el esquema y cronograma de presentacion de informes.

La negociacion y personalizacion de procesos de aprendizaje, implica:

La presentacion de una situacion problematica (proyecto)

La propuesta de varias soluciones para mejorar el clima organizacional.
Un conjunto de indicaciones u orientaciones para ayudar al docente a
situarse durante el desarrollo del proyecto.

Presentarse de modo que los docentes nos encuentren creibles, veraces y
con experiencias ayuda a que éstos nos escuchen y acepten nuestras
sugerencias.

Mostrar los argumentos a favor y en contra de un procedimiento.

llustrar el alcance de las bondades que pretende logra el (PIE).

No exagerar los riesgos asociados a un proceso.

Hablar acerca de lo que hace un experto o un grupo de expertos cuando se
enfrenta con el problema que se esta discutiendo.

Mencionar que el (PIE) se certificara al finalizar de las jornadas
pedagogicas a carga de instituciones universitarias y del Estado (DREU),

por la participacion, con una cantidad de 120 horas pedagdgicas.
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XIL.

— Siun problema es complejo para el grupo, el profesor deberia presentar las
conclusiones o dar tiempo suficiente para favorecer la discusion. Si el
problema no es demasiado complejo, el profesor puede pedir a los
docentes que extraigan sus propias conclusiones.

— Cuando se hacen recomendaciones o sugerencias que pueden estar
sujetas a modificaciones al ser aplicadas por los docentes, presentar como
llegan a interpretarlas y el tipo de errores que pueden cometer.

— Introducir las tareas diciendo que pueden no ser sencillas, nunca afirmando
que lo son.

— Si una tarea conlleva alguna amenaza o riesgo debe advertirse de ello a
los docentes y aconsejarles sobre el modo de mejorar el control de las
emociones y las relaciones dentro y fuera de la institucion donde brinda
labora.

— Un resumen metacognitivo después de cada solucién aportada y un
resumen final que analice el proceso seguido y permita obtener una visién
completa de la informacion presentada. El resumen final pueden hacerlo el

investigador, los docentes o ambos.

Monitoreo y evaluacion

9.1. Monitoreo:
Es una estrategia del PIE, que adopta todas las acciones de una
investigacién cualitativa, por lo que se anotard todas las situaciones
ocurridas durante el proceso de tratamiento de la variable independiente,
para ello, se tendra una ficha de seguimiento de cada participante dentro
y fuera de su entorno, en especial dentro de la institucion educativa donde
labora el docente y asi determinar el clima organizacional que trae consigo
mismo.
El investigador estara siempre atento a percibir de inmediato las sefiales
de desarrollo del cociente emocional interpersonal, intrapersonal, de
adaptabilidad, de manejo de tension y estado de animo general que
conlleva el docente durante el proceso de tratamiento del PIE y no exista
inconveniente o factores humanos y naturales (gestos que le indican
cansancio, apatia o interés). Si lo hubiera se tendra qué ayudarlos,

orientarlos o alentarlos a terminar el trabajo o las tareas emprendidas.

124



9.2. Evaluacién:

Corresponde a ésta fase la evaluacion del proceso y la evaluacion de
resultados.
Lo importante de la evaluacion radica de ser holistico, permanente
durante las actividades que desempefia como docente para mejorar la
inteligencia emocional en sus dimensiones: cociente emocional
intrapersonal, interpersonal, de adaptabilidad, de manejo de tension y de
estado de animo en general. Los instrumentos son preparados con el
soporte de pruebas establecidas y la validez que estas poseen como
instrumento. La parte de ficha de registro sera importante, porque cada
participante tendra perfiles de donde inicia y como finaliza el término de
este de PIE, para ello, se establecen las normas y criterios de evaluacion:
A) Normas:

- Cumplir con los horarios establecidos durante el PIE.

- Participar en el desarrollo de trabajos practicos en el aula.

- Asistencia puntual.

- Tener optimismo de cambio en su inteligencia emocional.

- Practicar la inteligencia emocional en todas las situaciones reales.

B) Criterios:

- Los criterios estan en relacion al logro de las competencias
polivalentes: Saber, saber hacer, saber estar y ser); estos son:

- Se aplicard una evaluacion de diagnéstico con el propdésito de
aprovechar los conocimientos previos de los alumnos, asi como
planificar objetivamente el desarrollo de cada contenido previsto.

- Las actitudes seran evaluadas constantemente a través de la
autoevaluacion y coevaluacion.

- Se tomara en cuenta en la evaluacion:

a) Asistencia y puntualidad.
b) Participacion oral y critica individual y en equipo

c) Comprensién lectora
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d) Utilizacibn de estrategias para el procesamiento de la
informacion.

e) Presentacion y sustentacion de informes.

f) Participacion y cumplimiento de trabajos individuales y/o

grupales.

XIll. Acreditacion y certificacion:
Para la certificacion y acreditacion de los participantes, organizadores,
ponentes y colaboradores, se procedera a realizar las gestiones ante las
autoridades de la Universidad Nacional de Ucayali, Direccion Regional de
Educaciéon de Ucayali y la Facultad de Educacion y Ciencias Sociales. Con la
finalidad autografiar dando fe y credibilidad del evento. Asimismo, gestionar al
Decano y el Comité de Planeamiento para la emision de la Resolucion de
Reconocimiento y felicitacion a los responsables y colaboradores de la

ejecucion de dicho evento.
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| SESION N2 01

ESTABLECIENDO NORMAS
CON ASERTIVIDAD

AUTOR: Universidad César Vallejo

OBIJETIVOS DEL TEMA
Establecer las normas de convivencia dentro del grupo de trabajo, valorando la importancia

de las mismas para una convivencia sana y en armonia.

DINAMICA Ne 1: ¢ QUE HARIAS TU?
OBJETIVO DE LA DINAMICA:
- Establecer las normas de convivencia del grupo, que regulen las conductas de los
participantes durante el desarrollo de los talleres de la Escuela de Liderazgo.

- Establecer un acta de compromiso en donde todos firmen.

TIEMPO: 15 minutos MATERIAL:
TAMANO DEL GRUPO: 25 participantes - 05 papelotes
LUGAR: Auditorio - Plumones de papel

- Cinta maskingtape

- 1 copia del acta de compromiso

DESARROLLO DE LA DINAMICA:

Escuchar la historia dada por el facilitador dando lectura visual: Gerza (2012)

“Un buen dia el facilitador de un taller, se presenta muy temprano a su primera clase, el tema
era “Prevencion del consumo de drogas"”, este taller estaba dirigido a 30 docentes de un
colegio de su comunidad, el taller tenia una duracién de dos horas. Sin embargo, los
participantes empiezan a llegar media hora después de lo acordado, peor aun diez de ellos
llegan 45 minutos mas tarde. Cuando él preguntd équé habia pasado?, épor qué muchos
llegaron tarde?, todos dieron justificaciones aparentemente muy razonables. El tiempo para
aprovechar el taller era muy corto y si se desperdiciaba tiempo esperando que las personas
llegaran temprano no se iba a poder aprovechar el taller al maximo.

- ¢Qué harian ustedes si fueran el facilitador?

- Un delegado anota en el papelote las diferentes respuestas que los participantes sugieren.
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- Leer las respuestas y se reflexiona brevemente sobre ellas.
- Luego el facilitador preguntara al grupo:
¢Para evitar esta situacién, a qué nos comprometemos?
Es importante reconocer aspecto como:
La participacion durante el taller

A ser puntuales.

£
-
& La participacion durante todas las sesiones del curso
& A respetar las opiniones del grupo

-

A respetar los compromisos

Nota: Llenar el acta de compromiso sobre las normas de convivencia: Anexos.

REFLEXION:

¢Estas de acuerdo con el compromiso adquirido a nivel grupal?

¢Con qué aportards para una mejor convivencia?

DESARROLLO DEL TEMA

Segln Araya (2014), una de las caracteristicas de la persona humana es su sociabilidad. De alli que
no podamos vivir solos sino acompanados, formando grupos y sociedades, pues es en el medio social
donde hombres y mujeres nos desarrollamos como personas. Asi, cada individuo forma parte de
numerosas agrupaciones sociales: la escuela, el club deportivo, la junta de vecinos, el sindicato, la
empresa, el grupo religioso, el partido politico, la familia, etc., en los que cumple diferentes funciones

y obedece a diversas metas.

Ello no seria posible sin un fenédmeno fundamental: las normas o reglas que permiten la convivencia.
De no ser asi, la vida entre personas con distintas caracteristicas, intereses, ideas, etc., seria muy
dificil de sobrellevar. Y ahi es cuando las metas a alcanzar se convierten en el eje fundamental de
todo grupo o sociedad. Para obtener la meta propuesta, la sociedad de personas se organiza;

establece normas y procedimientos a seguir, elige lideres, se determinan responsabilidades, etc.

La norma o regla nos dice qué pueden hacer y qué no pueden hacer las partes involucradas, es decir,
tiene como finalidad establecer cdmo deben comportarse, permitiendo que sus miembros puedan
organizarse y a la vez saber a qué atenerse respecto de los demds. Cuando las personas saben a qué
atenerse respecto de otras no tienen por qué preocuparse o angustiarse y ahi es cuando pueden
responder a las funciones asignadas de la mejor manera, con ganas, con fuerzas, esto es, con
motivacion y dispuestas a luchar por lograr lo anhelado. En otras palabras, es cuando podran dirigirse

a alcanzar el éxito personal.
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Existen variadas normas de comportamiento o "sistemas normativos" son:

La norma religiosa catdlica: Regula el comportamiento seglin un punto de vista sobrenatural. Su
fin es que la persona alcance la santidad a través del convencimiento libre y espontdneo, no existe
obligacidon de acatar los preceptos religiosos y la sancién es la no salvacion del alma.

La norma moral: Apunta al perfeccionamiento del hombre, desde la perspectiva de su bien
personal, su fin es la bondad. La sancién estd dada por el hecho de no lograr el perfeccionamiento.
Por otro lado, es incoercible.

La norma de trato social: Tiene por meta regular el actuar social de tal modo de lograr una
convivencia lo mds agradable posible. Varian segln la cultura, la época, etc. No son coactivas,
pero existe una obligacion forzada por el medio o grupo social al cual la persona pertenece.

La norma juridica: Es un conjunto de reglas que tiene por objeto ordenar y garantizar la vida en
sociedad de la persona humana. Los valores que la sustentan son la seguridad y la justicia. Es de
caracter imperativo y coercible pues impone deberes y obligaciones que han de ser cumplidos,

pudiendo hacer uso de la fuerza en caso de no ser acatada. (Araya, 2014)

OBJETIVO DE LA DINAMICA:

DINAMICA N2 2: YO MANDO

Estimular su capacidad empatica para la elaboracién de normas de convivencia.

Respetar y cumplir con las normas establecidas en grupo.

TIEMPO: 15 minutos MATERIAL:
TAMARNO DEL GRUPO: 25 participantes - Hojaen blanco

LUGAR: Ambiente designado por el equipo

DESARROLLO DE LA DINAMICA:
Se pedird a todos los participantes que elijan a una persona la cual sera su pareja durante la
dindmica.

Una vez formada las parejas deberan:

Cada alumno escribird en una hoja, una orden; la cual debera cumplir la persona que
eligieron como su pareja para esta dindmica.

Esa orden o mandato debe contemplar alguna accién que pueda ser ejecutada dentro
del aula por su pareja.

Por ejemplo: hacer como perrito, saltar en un pie y cantar el himno nacional, declamar
un poema, cantar la cancién de moda, dar un abrazo a todos los participantes, contar un

chiste.
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La orden debe ser escrita especificamente y paso a paso.

Una vez que todos redactan su orden la entregaran a sus parejas respectivas.

Cuando todos tienen la orden que le dio su compafiero, le daran lectura en voz bajay la
memorizaran.

Indicacion: la orden que cada uno le entregd a su pareja para que la cumpliese; es la que
ejecutardn ustedes mismos, y serdn sus parejas las que con el papel en mano se aseguraran
que cumplan paso a paso con la orden que ustedes mismos elaboraron.

Cada pareja ird ejecutando sus érdenes por turnos, el objetivo es que todas las parejas
observen la ejecucidn de las drdenes de los demas.

Todas las parejas deben ejecutar sus drdenes sin excepciéon de lo contrario seran

descalificados.

REFLEXION:

Uno de los errores tipicos al establecer normas, es que muchas veces las elaboramos sin
tomar en cuenta a las demds personas, sin pensar en sus capacidades, posibilidades, sin
respetar sus opiniones o limitaciones; es decir actuamos de forma individualista y egoista.

No debemos olvidar que el establecimiento de las normas y los objetivos se hacen de manera

grupal o por consenso, ya que solo asi se podrdn alcanzar las metas trazadas como grupo.

EVALUACION:

& ¢Qué opinidn les merece lo desarrollado hoy? ¢Por qué?
& ¢Como se han sentido durante el desarrollo de las actividades?
& ¢Qué elementos positivos destacan?

& ¢Consideran que los compromisos adquiridos son aplicables por todos?

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS:

Araya, R. (2014) La sociedad: Normas de convivencia social. Recuperado

de

https://historiadel7.files.wordpress.com/2013/09/la-sociedad-normas-de-convivencia.pdf

Gerza (2012). Dindmica: Qué  harias ta. Recuperado de

http://gerza.com/dinamicas/categorias/todas/todas_dina/que_harias_tu.html
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ACTA DE COMPROMISO SOBRE LAS NORMAS DE CONVIVENCIA EN EL GRUPO
Nos comprometemos a cumplir fielmente las normas establecidas en la Escuela de Lideres, asi mismo

a cumplir con las sanciones establecidas.
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SANCIONES
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SESION N2 02

¢QUIEN SOY?...

AUTOCONOCIMIENTO

AUTOR: Universidad César Vallejo

OBIJETIVOS DEL TEMA

Facilitar el reconocimiento y aceptacién de las caracteristicas personales.

DINAMICA N2 1: UN PASEO POR EL PARQUE

OBIJETIVO DE LA DINAMICA
- Favorecer el conocimiento propio y de los demas.
- Estimular la accidn de auto valorarse en los participantes.

- Estimular la confianza y la comunicacién del grupo.

TIEMPO: 20 minutos MATERIAL:

TAMANO DEL GRUPO: llimitado - hojas de papel bond de acuerdo al numero
LUGAR: Un salén amplio bien iluminado de participantes.

acondicionado para que los participantes - Lapiceros para cada participante.

puedan extenderse.

DESARROLLO DE LA DINAMICA:

- El primer representante (voluntario), se sienta en una silla frente a todos los participantes
y el facilitador sacard una de las ldminas que eligid, sosteniéndola por encima de su cabeza
y sin que el representante pueda ver la imagen.

- Dibujar un arbol en una hoja, con sus raices, ramas, hojas y frutos.

- Enlas raices escribiran las cualidades positivas que cada uno cree tener, en las ramas, las
cosas positivas que hacen y en los frutos, los éxitos o triunfos.

- Una vez terminen, deben escribir su nombre y sus apellidos en la parte superior del
dibujo.

- Seguidamente, los alumnos se colocaran el arbol en el pecho, de forma que el resto de sus
compafieros puedan verlo, y daran un paseo “por el bosque”, de modo que cada vez que

encuentren un arbol lean en voz alta lo que hay escrito en el dibujo, diciendo “Tu estas...;
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tu tienes...; tu eres...” (también pueden mencionar caracteristicas que perciben de las
otras personas).
Por ejemplo: “Alfonso, estas...tienes..."

- Tendran 5 minutos para dar un paseo “por el bosque”

A continuacidn, se hace la puesta en comun, en el transcurso de la cual, cada participante

puede afiadir “raices” y “frutos” que los demas le reconocen e indican.

DESARROLLO DEL TEMA:
¢QUE ES LA AUTOESTIMA?

El sentimiento de aceptacién y aprecio hacia uno mismo, que va unido al sentimiento de competencia
y valia personal. El concepto que tenemos de nosotros mismos no es algo heredado, sino aprendido
de nuestro alrededor, mediante la valoracidn que hacemos de nuestro comportamiento y de la
asimilacion e interiorizacion de la opinién de los demas respecto a nosotros. La importancia de la
autoestima radica en que nos impulsa a actuar, a seguir adelante y nos motiva para perseguir
nuestros objetivos.

Quienes tienen una alta autoestima se cuidan y respetan a si mismos, reconociendo su propia
dignidad y valor. Por el contrario, quienes tienen una baja autoestima se valoran poco y se sitdan por
debajo de los demads. La importancia de conocernos es fundamental para poder afrontar las
demandas del mercado actual (Universia, 2015)

ESCALERA DE LA AUTOESTIMA

Valorar nuestra totalidad aceptdndonos y respetdndonos sera la clave fundamental para poder
afrontar la realidad con una sonrisa en la cara. La escalera de autoestima nos da los pasos a seguir
para poder concretar este fin.

Autoconocimiento: Me permite ser consciente de mis virtudes, defectos y sobretodo posibilidades
para seguir desarrollandome. Me doy cuenta de que tengo habilidades, destrezas y capacidades, pero
sobretodo me defino como persona.

Autoconcepto: Es una serie de creencias acerca de si mismo. Se manifiestan en la conducta. Si alguien
se cree tonto, actuara como tonto, si se cree inteligente o apto, actuara como tal.

Autoevaluacion: Capacidad interna para considerar si algo me beneficia, esto es, me ayuda a crecer
o, por el contrario, constituye algo negativo, esto es, algo que entorpece mi desarrollo como persona

Autoaceptacion: Admito en mi todas mis caracteristicas, sin realizar comparaciones con los demds, o
queriendo copiar modelos porque experimento insatisfaccion frente a mi

Autorrespeto: Estar atento a mis necesidades y buscar la manera de cubrirlas de manera oportunay
sin dafar a los demas

Autoestima: La autoestima es la sintesis de todos los pasos anteriores. Si una persona se conoce y
esta consciente de sus cambios, crea su propia escala de valores y desarrolla sus capacidades, y si se
acepta y respeta, tendra autoestima (Chalen, 2009)
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CARACTERISTICAS DE COMO ES UNA PERSONA CON AUTOESTIMA BAJA.

- Inseguridad acerca de quién es usted y falta de confianza en usted mismo,

- Problemas de intimidad en relaciones

- Esconder los verdaderos sentimientos,

- Habilidad de premiarse a usted mismo por los logros,

- Inhabilidad de perdonarse a usted mismo y a los demas,

- Miedo al cambio.

- Deseo innecesario por complacer, por el que no se atreve a decir NO, por miedo a desagradar
y a perder la buena opinidn del peticionario.

CARACTERISTICAS DE LA AUTOESTIMA NEGATIVA:

Falta de credibilidad en si mismo, inseguridad.

- Atribuir a causas internas las dificultades, incrementando las justificaciones personales.

- Desciende el rendimiento.

- No se alcanzan las metas propuestas.

- Falta de habilidades sociales adecuadas para resolver situaciones conflictivas (personas
sumisas o muy agresivas).

- Incremento de los temores y del rechazo social, y, por lo tanto, inhibicién para participar
activamente en las situaciones. (Universia, 2015)

CARACTERISTICAS DE LA AUTOESTIMA POSITIVA

- Superan sus problemas o dificultades personales.

- Afronta los nuevos retos con optimismo, intentando superar el miedo y asumiendo
responsabilidades.

- Se comunica con facilidad y le satisfacen las relaciones sociales, valora la amistad y tiene
iniciativa para dirigirse a la gente.

- No necesita de la aprobacién de los demas, no se cree ni mejor ni peor que nadie. (Universia,
2015)

DINAMICA N2 2: “IDENTIFICACION ANIMAL”

OBJETIVO DE LA DINAMICA:

o Identificar el grado de la Autoestima los participantes.
o Reconocer las caracteristicas personales de los participantes.
TIEMPO: 20 minutos MATERIAL:
TAMANO DEL GRUPO: 35 participantes | - Hojas con el cuestionario de autoestima (anexo 02)
LUGAR: Un salén amplio iluminado - Una hoja de correccion del cuestionario (anexo
03).
- Un Lapiz o lapicero para cada participante.

DESARROLLO DE LA DINAMICA:
& Llenar el cuestionario de forma individual, indicando siempre que no hay respuesta buena ni

mala.

& Todas las preguntas deben ser contestadas.
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& Unavezterminado el cuestionario se indica la correccién del mismo y se evalla los resultados.
& Se pude pedir que alguien comparta sus resultados para analizar y opinar sobre ellos.

Luego el facilitador pega imdagenes impresas en la pizarra para que todos los participantes las vean.
& Ejemplo: Gato, ledn, perro, caballo, mariposa, conejo, oso, aguila, mono.

&% Cada participante elegira el animal con el cual se identifique o aquel con el cual cree que

comparte algun rasgo de su personalidad.

EVALUACION:

Destacar las areas que faltan desarrollar, ayudarlos a entender que los aspectos que se midieron

son importantes.

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS:

Universia. (2015). Autoestima, Recuperado de
http://www.emplea.universia.es/informacion/seleccion/autoestima/
Chalen, L. (2009). Escalera a la Autoestima [Mensaje de Blog. Recuperado de

http://psicologosperu.blogspot.pe/2009/01/escalera-de-la-autoestima.html
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CUESTIONARIO DE AUTOESTIMA

NOMBRES Y APELLIDOS:

EDAD:
FECHA:

INSTRUCCIONES: A continuacidn, se te presentan una serie de afirmaciones, por favor lee

atentamente y marca con una “X" en la columna de verdadero (V) o Falso (F), si la frase describe la

manera en que generalmente te sientes y/o piensas, segun corresponda.

N2 ITEM F
1 Me toma bastante tiempo expresar lo que siento.
Ultimamente pienso que puedo salir adelante con mis
2
dificultades.
3 Puedo establecer metas sin ninguna dificultad.
4 | Desearia ser otra persona.
5 Hay muchas cosas sobre mi mismo que cambiaria si pudiera.
6 Me es dificil expresar lo que siento.
7 Critico mucho mis debilidades y fallas.
8 | Tiendo a desanimarme cuando no logro lo que me propongo.
9 Pienso que el decir lo que pienso me hace sentir aliviado.
10 | Ultimamente me siento mas importante que antes.
Pienso que no es importante trazarse metas, porque te
11
causan preocupacion.
12 |Sitengo algo que decir, generalmente lo digo.
13 | Tengo una pobre opiniéon de mi mismo.
14 | Se puede confiar en mi porque lo merezco.

TOTAL
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CORRECCION DEL CUESTIONARIO DE AUTOESTIMA

Segun la plantilla de correccién, cada respuesta que incide con la plantilla tiene el equivalente a 1
punto, en donde se observa segun el puntaje una categoria especifica, ademas que los indicadores

reflejan deficiencias de esta.

PUNTAIES:
0 - 4 : Bajo nivel de autoestima.
5 -9 : Regular nivel de autoestima.

10 -14 : Alto nivel de autoestima.

Ademas, los indicadores pueden reflejar deficiencia en:

- Auto aceptacién: con los items 4, 5, 7,13. Menos de 2 alternativas correctas, evidencia un alto
nivel de dificultad para auto aceptarse.

- Expresion de sentimientos: Con los items 1, 6, 9, 12. Menos de 2 alternativas correctas,
demuestran un alto nivel de dificultad para expresar sentimientos.

- Fortalecimiento: Con los items 2, 14, 10. Menos de 2 alternativas correctas, muestra un bajo
nivel de autoestima, y no puede fortalecerla.

- Metas: Con los items 3, 8, 11; menos de dos alternativas correctas, evidencian dificultad para

trazarse metas.
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SESION N2 03

CONTROL EMOCIONAL

Importancia del autocontrol para

un liderazgo positivo.
AUTOR: Universidad César Vallejo

OBJETIVOS DEL TEMA
- Brindar recursos y/o estrategias de autocontrol.

- Concientizar a los participantes en la importancia del autocontrol como lideres.

DINAMICA N2 1: “YO ME CONTROLO”

OBIJETIVO DE LA DINAMICA:

- ldentificar las respuestas que los participantes tienen freten situaciones desesperantes.

TIEMPO: 20 minutos MATERIAL:
TAMANO DEL GRUPO: 40 participantes - Una hoja de trabajo (anexo 01)
LUGAR: Auditorio cerrado - Lapiz o lapicero para cada participante

DESARROLLO DE LA DINAMICA:

- Se reparte la hoja de trabajo y se invita a los participantes a contestar de la forma mas
sincera posible.

- Los participantes deben describir tres situaciones que hayan experimentado (Situacion
que no pudieron manejar de la mejor manera). Ahora necesitamos recordar que hicimos
en ese momento. Se realizan preguntas, como: ¢ Después de una situacion,
inmediatamente respondemos? ¢Pasa algo en mi antes de actuar? Considerando ello el
lider guia y orienta a los participantes a identificar que sintieron y pensaron en ese
momento (es importante que todos logren identificarlo. Considerar que ya se trabajo
emociones /afecto, alegria, célera; miedo y tristeza).

- De esa manera los participantes identifican el proceso que realizan para la ejecucion de

sus conductas y acciones.
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DINAMICA N2 2: PERDIENDO EL CONTROL

OBJETIVO DE LA DINAMICA:
- Reconocer los pensamientos, emociones y acciones que se manifiestan en una

determinada situacion.

TIEMPO: 20 minutos MATERIAL:
TAMANO DEL GRUPO: 40 participantes - Una hoja de trabajo (anexo 02)
LUGAR: Auditorio cerrado - Lapiz o lapicero para cada participante

DESARROLLO DE LA DINAMICA:

- Sereparte la hoja de trabajo y se invita a los participantes a contestar de la forma mas
sincera posible.

- Se reparte la hoja de trabajo (anexo 02) y se le invita al participante a contestar de la
forma mds sincera posible.

- Laindicacién serd: “Describan tres situaciones en las que perdieron el control,
considerando los eventos mas recientes y relaten con detalle lo que sucedié. Escribir la

situacidn y lo que hicieron (guardan la hoja para continuar mas adelante su desarrollo)".

DESARROLLO DEL TEMA:
¢QUE ES EL AUTOCONTROL?

Sencillamente podriamos describir el autocontrol como la capacidad que posee la persona para tener
el control de su comportamiento.

Soler y Conangla (2003) nos dices que es importante no confundir autocontrol con represion. El
autocontrol es una competencia emocional que nos permite gestionar de forma inteligente nuestros
afectos mediante un trabajo en equipo del eje mente-emocidn-accién. Cuanta mayor coherencia
exista entre nuestro pensar, nuestro sentir y nuestras acciones, mayor equilibrio y bienestar habra
en nuestra vida. La libertad de expresar nuestro sentir debe ir siempre unida a la responsabilidad
sobre el impacto que tendra nuestra conducta en nosotros mismos, en los demds y en el mundo.

¢COMO PIERDO EL CONTROL?
Araujo (2005), nos dice que existen dos formas extremas de perder el control:

Inhibida => Cuando se da una situacidn de tensién me bloqueo de tal forma que no soy capaz de
expresar lo que opino o siento. Me encierro en mi mismo y no consigo resolver la situacidn. Este
modo de perder el control altera mi autoestima por no ser capaz de resolver mis situaciones tensas
y me impide defender mis derechos. Una persona con esta caracteristica, diria: “Suelo guardar toda
la tension y frustracion hasta que un dia estallo y mi reaccidn es tremendamente desproporcionada”.
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Explosiva => Una persona con estas caracteristicas, puede describirse a si misma, de la siguiente
manera: “Ante una situacion de tensidon me altero hasta tal punto que soy violento (a) verbalmente
y en ocasiones puede que fisicamente. Entro en una erupcidn de insultos, gritos, faltas de respeto y
es tal mi alteracidon que no consigo frenarme a tiempo. Con lo cual suelo acabar dando algun golpe,
vociferando,...”

PROPUESTAS COMO ALTERNATIVAS PARA LOGRAR AUTOCONTROL
Vamos a trabajar técnicas que pueden poner en practica en las préximas situaciones de tensién.

a) Técnica de Respiracion Profunda

1. Inspira profundamente mientras cuentas mentalmente hasta cuatro.
2. Mantén la respiracidon mientras cuentas mentalmente hasta cuatro.
3. Suelta el aire (boca) mientras cuentas mentalmente hasta ocho.

4, Repite el proceso anterior.

b) Técnica del Volumen Fijo

Segln Araujo (2005) cuando una persona esta tensa tiende a subir el volumen de la voz. Esto
provoca que, a su vez, la otra persona eleve un punto por encima del otro su propio volumen. Es
caracteristico que entonces inicie un circulo vicioso de cada vez que uno habla el otro sube mas el
volumen y en progresivo aumento acaban gritando, los dos descomunalmente, sin escuchar ni ser
escuchados.

Tu eres consciente de que estds gritando pues notas la tensidn en tu garganta y la presion en tu
cabeza, ademas de escucharte por supuesto. En el momento de darte cuenta de cdmo estd subiendo
tu volumen debes bajarlo y quedarte estdtico en un volumen normal. La otra persona continuara
subiéndolo y tu mantendras el tuyo. Poco a poco la otra persona, inconscientemente y debido a que
tu mantienes tu volumen fijo, pasard a iniciar un descenso de puntos de volumen. Llegando por fin a
igualarlo contigo.

Esto ha supuesto que tu capacidad de autocontrol, exteriorizada en tu propio volumen, provoque
una disminucion de la tensidn en la situacidn y de paso otras alternativas de autocontrol, o bien al
que se pueda exponer con calma lo sucedido e intentar solucionarlo.

Es una técnica que requiere mucha concentracidn, proporcionando resultados exitosos de
autocontrol.

c¢) Técnica de Tiempo Fuera:

En el momento que existe una situacidn tensa, tu cuerpo, tu pensamiento o tus actos te estén
dando muestras que la alteracién estad consiguiendo la pérdida de autocontrol, se activara el
semaforo (luz roja). Quiero decir, que al darte cuenta te pararas y sencillamente saldras un momento
del lugar donde se esta dando el altercado. En ese periodo breve de tiempo deberas buscar un modo
de provocar el descenso de tu nerviosismo (otras alternativas de autocontrol, relajacién, tus propios
métodos,...).

Cuando notes que ya has descendido la tension y puedes volver a intentar resolver el altercado, con
calma y respiracion profunda volverds a intentar aclararlo o resolverlo. (Araujo, 2005)

144



d) Irse

Seria dar los mismos pasos que en la técnica de tiempo fuera, pero sin la intencién de volver en
un breve espacio de tiempo. Si valoras que es demasiado intenso tu estado emocional y que el
intentar aclarar la situacion en ese momento es casi imposible (por como se encuentra la otra
persona, no es el lugar o el momento adecuado, la presencia de terceras personas impide que
descienda la tensidn,....) lo mas acertado probablemente sea irse e intentarlo otro dia, o quizas
nunca, porque no valga la pena.

Irse no significa que el otro quede victorioso. Irse significa que tu sensatez te hace decidir que no vale
de nada continuar en ese momento, las cosas irdn a peor y se acabard diciendo o haciendo algo
inadecuado.

Tu eres el que tiene la tremenda capacidad de autocontrol que hace que quieras evitar males
mayores vy, sin faltas de respeto ni gritos, decides dejarlo para otro momento.

No utilices esta técnica como arma de desprecio contra tu adversario, sino como herramienta de
autocontrol, de no querer arrepentirte de tus actos al tener una pérdida total de control. (Araujo,
2005)

e) Auto-Verbalizaciones:

Hemos visto que en el proceso de perder el control por nuestra cabeza pasan pensamientos
negativos. Pueden ser a través de una palabra o una frase que repetimos constantemente o a través
de un mondlogo interno en el cual nos vamos dando mentalmente mas motivos de tension.

En cuanto notamos que nos estamos dando indicaciones que nos crean mayor alteracion y nos ciegan
a otras alternativas, podemos frenar estos pensamientos a través de auto-verbalizaciones.

Las auto-verbalizaciones son frases breves o palabras que comienzas a decir mentalmente con
intencién de frenar tus pensamientos de tensién y poder otorgarte la posibilidad de controlar tus
reacciones.

Ejemplos de auto-verbalizaciones pueden ser:
Auto-verbalizaciones tranquilizadoras
Auto-verbalizaciones de control

- “Calma”.

- “No te metas en lios”.

- “Reldjate”.

- “Novale la pena”.

- “Ahora no lo voy a aclarar mejor me tranquilizo y luego lo hablamos”.
- “Respiray vete”.

- “Cuenta hasta diez”.

- “Es ldgico que esté nervioso, respira”.

- “Soy capaz de controlarme”.

'

- “No voy a dejar que esto me domine'
- “Puedo manejar esta situacién”.
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“Ve con orden, di una cosa cada vez”.
“Mantén el volumen”.

Segln Araujo (2005) lo ideal es que encuentres tu palabra o frase, la que tu veas que realmente te
frena, te tranquiliza, o te ayuda a controlarte. Una vez la tengas acuérdate de ella y repitela cada vez

mas lentamente cuando te encuentres tenso(a).

f)  Técnica de Pensamiento Positivo:

Cada vez que te des cuenta que tienes un pensamiento negativo centrado en el fracaso, “odio a

otras personas”..., CAMBIALO.

Pensamientos negativos

Pensamientos positivos

“Soy un desastre”

“No puedo soportado”

“Estoy desbordado'

“Todo va a salir mal”

“No puedo controlar esta situacion" “Lo

hacen adrede”

“Si puedo superar esta situacion” “Si me
esfuerzo, tendré éxito” “Agobiarme no
facilita las cosas” “Esto no va a ser tan
terrible” “Seguro que lo lograré”

“Estar enfadado no me ayuda”

OBJETIVO DE LA DINAMICA:

deseada.

DINAMICA N2 3: “YO ME CONTROLO”

- Modificar los pensamientos, emociones y acciones que vienen tras una situacién no

TIEMPO: 20 minutos
TAMANO DEL GRUPO: 40 participantes
LUGAR: Auditorio cerrado

MATERIAL:
- Una hoja de trabajo (anexo 02)

- Lapiz o lapicero para cada participante
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DESARROLLO DE LA DINAMICA:

& A partir de la hoja de trabajo (anexo 02), se le invita al participante a contestar de la forma
mas sincera posible.

& Laindicacidon sera: “Vamos a trabajar con las tres situaciones que antes recordaron, el guia
orienta a la identificacidon de los pensamientos y emociones de estas situaciones, para ello
pregunta a los participantes {Qué sentiste en ese momento? Ahora que el participante
identifica qué sintio, le decimos que vamos a retroceder un poco en este evento, puesto que
antes de sentir ocurrid un proceso, el mismo que usualmente no se toma en cuanta, ese es el
pensamiento, por lo tanto, es importante saber ¢ Qué pensaste?, con esto, el participante
identifica su pensamiento. Es el momento de evaluar la secuencia y las consecuencias
(Conducta ejecutada), orientando a realizar el andlisis correspondiente”. A continuacién, el
lider guia estimula a los participantes a modificar o cambiar el pensamiento que se tenia por
otros con caracteristicas positivas y/o adecuados (area sombreada), ello generara cambios en
su estado emocional y en consecuencia en su conducta (Conductas deseadas). De esta
manera el participante identifica los recursos que puede emplear para reducir situaciones
conflictivas.

& El lider guia facilita la reflexion de lo importante que es alcanzar el control y modificacién de

Sus pensamientos.

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS:

Araujo, I. (2005). Manual de Autocontrol. Recuperado de
http://portal.uc3m.es/portal/page/portal/cultura_y_deporte/orientacion/orientacion/relaciones_sociales/Manual-de-Autocontrol.pdf

Soler, J,, y Conangla, M. (2003). La ecologia emocional. Recuperado de

http://creudesaba.cat/~asala/graim/web graim/articles/ecologia _emocional.pdf

Anexo 1.

PROCESO - SPAC

SITUACION
. Es una cargosa.
Dlscutl_endo con No me quiere. Me enojo No le hablo
el director Se cree Lo respondo mal
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¢QUE SUCEDIO? ¢QUE PENSASTE? ¢QUE SENTISTE? ¢QUE HICISTE?
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Anexo 2.

NOMbres y apellidos: ...t ssnssnss s sessessssssnsssnssssssnssasssssssnssanes

SITUACION 1 SITUACION 2 SITUACION 3

¢QUE SUCEDIO?
Pensamiento 01
(Originario)
Pensamiento 02
(Sustituto)
Emocion 01
(Originaria)
Emocion 02
(Consecuencia del
Pensamiento

FRF Ay iy |
é¢Qué hiciste? 01
¢Qué hiciste? 02 *
(Conducta
deseada o
reduccién de
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|SESION N2 04 |

o
f®

I' 1 ESTILOS DE
o | COMUNICACION

AUTOR: Universidad César Vallejo

OBIJETIVOS DEL TEMA

Conocer e identificar los diferentes estilos de comunicacién.

DINAMICA N2 1: ADIVINA QUIEN SOY

OBIJETIVO DE LA DINAMICA:
- Identificar e interpretar oficios y profesiones a través un medio de comunicacidn no verbal

valorando la importancia de una comunicacién efectiva.

TIEMPO: 30 minutos MATERIAL:

TAMANO DEL GRUPO: No formacién de - Laminas con imagenes de profesiones y
grupos oficios contenidas en sobres.

LUGAR: Ambiente designado por el equipo - Cronémetro.

DESARROLLO DE LA DINAMICA:

1. Seforman en 2 grupos (equitativos).

2. Cada grupo elije un representante.

3. A cadarepresentante se le entregara 6 laminas con imagenes de profesiones y oficios
(carpintero, bombero, panadero, dentistas, chef, etc.)

4. Lasldminas estaran en sus respectivos sobres para evitar que el representante pueda
ver la imagen.

5. El facilitador mezclara las ldminas para que no se crea que hubo algun favoritismo.

6. Una vez mescladas las laminas, se les pedira a los representantes que elijan 6 (las
ldminas estaran boca abajo para que no puedan ver la profesidn u oficio que estdn
eligiendo.

7. Losrepresentantes no podran abrir los sobres para ver el contenido de las laminas.

8. Ladinamica se desarrollara por turnos:
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- El primer representante (voluntario), se sienta en una silla frente a todos los
participantes y el facilitador sacara una de las [dminas que eligid, sosteniéndola por
encima de su cabeza y sin que el representante pueda ver la imagen.

- Los integrantes de su grupo, tendran que representar mediante gestos y mimica la
imagen que estan observando por encima de la cabeza de su representante.
Ademas de no poder hablar ni emitir sonidos (balbuceos, o cualquier otro sonido
que identifique a su profesidn u oficio plasmado en la ldamina).

- Si alguln participante emite algin sonido esa lamina queda anulada y se procede al
2 grupo.

- El otro grupo (que no estd participando), debe permanecer callado hasta que
finalice la participacién del grupo en juego.

- Cada grupo tendrd 1 minuto por lamina para poder representar la profesién u oficio.

- Gana el grupo cuyo representante adivine el mayor nimero de profesiones u oficios

que les toco representar.

REFLEXION:

En forma de circulo se agrupan todos los participantes e iniciar el didlogo con las siguientes
preguntas:
A todos los participantes:

¢Como se sintieron al interpretar a los personajes?

A todos los representantes:
¢Coémo se sintieron al intentar adivinar el personaje?
- Pregunta libre: ¢Qué tan facil les resulta comunicar un mensaje sin usar el sentido del habla

y la audicién?

DESARROLLO DEL TEMA:
LA COMUNICACION

Segun Marcuello (sf), la comunicacién es el acto por el cual un individuo establece con otro un

contacto que le permite transmitir una informacién. En la comunicacién intervienen diversos

elementos que pueden facilitar o dificultar el proceso.

- Emisor: La persona (o personas) que emite un mensaje.

- Receptor: La persona (o personas) que recibe el mensaje.
- Mensaje: Contenido de la informacién que se envia.

- Canal: Medio por el que se envia el mensaje.

- Cadigo: Signos y reglas empleadas para enviar el mensaje.
- Contexto: Situacion en la que se produce la comunicacion.
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Tipos de comunicacion

Las formas de comunicacién humana pueden agruparse en dos grandes categorias: la comunicacion
verbal y la comunicacién no verbal:

Comunicacion verbal

- Palabras (lo que decimos)

- Tono de nuestra voz

Comunicacion no verbal
- Contacto visual

Gestos faciales (expresion de la cara)
- Movimientos de brazos y manos
- Posturay distancia corporal

La escucha activa:
Para Marcuello (si), existe la creencia errénea de que se escucha de forma automatica, pero no es
asi. Escuchar requiere un esfuerzo superior al que se hace al hablar y también del que se ejerce al
escuchar sin interpretar lo que se oye. Pero, ¢qué es realmente la escucha activa?
La escucha activa significa escuchar y entender la comunicacién desde el punto de vista del que
habla. ¢ Cudl es la diferencia entre el oir y el escuchar?
Existen grandes diferencias:

- El oir es simplemente percibir vibraciones de sonido.

- Mientras que escuchar es entender, comprender o dar sentido a lo que se oye.

La escucha activa se refiere a la habilidad de escuchar no sélo lo que la persona estd expresando
directamente, sino también los sentimientos, ideas o pensamientos que subyacen a lo que se esta
diciendo. Para llegar a entender a alguien se precisa asimismo cierta empatia, es decir, saber
ponerse en el lugar de la otra persona.

Tipos de comunicacion en las organizaciones:

1. Lacomunicacidon interpersonal; es aquella que se produce de forma directa entre dos personas,
o un grupo muy reducido, en el interior de la organizacion: entre dos sindicalistas; entre un
trabajador o una trabajadora. Esta comunicacidn se caracteriza por ser directa, verbal, con un
fuerte contenido no verbal e informal.

2. La comunicacidn colectiva; es aquella en la que interviene un nimero elevado de personas,
donde se pone en relacién una persona con un grupo o dos grupos entre si, con un objetivo
definido. Se realiza tanto a través de la comunicacion verbal como de la escrita.

Ejemplo:

- Las asambleas,

- Lasreuniones,

- Las mesas de negociacion,

- Las charlas, las jornadas y conferencias, etc.

También podemos considerar comunicacidn colectiva la que se realiza a través de las tecnologias
de comunicacién: cada vez parecen mas indispensables los correos electrénicos, las webs, los
blogs, las redes sociales.
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3. La comunicacién de masas o publica la definimos como aquella comunicaciéon colectiva
realizada a través de medios de comunicacidn impresos (carteles, periddicos, revistas, libros,
etc.) o audiovisuales (radio, cine, televisidn, grabaciones, etc.). Las organizaciones realizan
campafas de sensibilizacién y reivindicacién constantemente a través de los medios de
comunicacién, combinando los medios propios, como las webs, los blogs, las asambleas y las
reuniones, con medios de comunicacién de masas, como las radios, las vallas publicitarias en
espacios publicos, la prensay la television, al objeto de llegar al maximo de personas.

Fuente: Médulo: Técnicas de comunicacion y negociacion. Didlogo Social (2011).

DINAMICA N2 2: “DICEN POR AHI”
OBJETIVO DE LA DINAMICA:

Lograr que los participantes transmitan un mensaje con claridad y precision.

TIEMPO: 30 minutos MATERIAL:
TAMANO DEL GRUPO: 35 participantes - Cartilla N° 1: Historia

LUGAR: Ambiente designado por el equipo

DESARROLLO DE LA DINAMICA:

DESARROLLO DE LA DINAMICA:

1. Para esta dindmica se necesitan 4 voluntarios:

2. Se les dara la siguiente consigna: “Cada voluntario(a) va a recibir un mensaje y que sélo
deberd escuchar sin preguntar. De igual manera, el que narra tampoco puede repetir el
mensaje.

3. Deberan salir 3 voluntarios fuera del ambiente, quedando un voluntario en el ambiente de
trabajo.

4. Ellider guia debe leer la historia (ver cartilla N° 1 - anexo 3) al voluntario n° 1 que se quedd
en el ambiente de trabajo. Al terminar de leer, le pide que éste (voluntario N°1) le cuente la
historia al voluntario n°2 que ingresard a continuacién. Al terminar de escuchar este segundo
voluntario permitira el ingreso del tercer voluntario, al cual le contara la misma historia y
cuando este termine de escuchar la historia narrada, permitird el ingreso del cuarto
voluntario y repetira el mismo procedimiento.

5. El dltimo voluntario (voluntario N° 4) informara a todos los participantes lo que ha recibido

de la historia inicial (lo que se espera es que la historia haya cambiado).

REFLEXION:

En forma de circulo agrupar a todos los participantes e iniciar el didlogo con las siguientes
preguntas:
Para los voluntarios:

& ¢COmo se sintieron frente a los demas y teniendo que contar lo que les contaron?
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Para todos los participantes:

& ¢Por qué se ha modificado el mensaje?

& ¢Les hasucedido alguna vez?

& Pedir sialguno de los participantes puede contar una experiencia similar.
*

Resolver Hoja de trabajo 01 planteando ejemplos de los 3 tipos de comunicacién en las

organizaciones, identificando sus elementos.

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS:

Marcuello, A. (sf). Habilidades de comunicacién: Técnicas para la Comunicacién Eficaz. Recuperado
de http://www.psicologia-online.eom/monografias/5/comunicacion_eficaz.shtml

Gobierno del Perd., Ministerio de Salud, Direccién General de Promocién de la Salud. (2005).
Manual de habilidades sociales en escolares. Lima. Inversiones Escarlata y Negro SAC.
Recuperado de http://bvs.minsa.gob.pe/local/PROMOCION/i70_adolec.pdf

Moédulo: Técnicas de comunicacion y negociacion. Didlogo Social (2011). Centro Internacional de

Formacién de la Organizacién Internacional del Trabajo.
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CARTILLA N2 1: LA HISTORIA

DINAMICA: "DICEN POR AHI."

“El otro dia Ricardo asistid6 a una pollada que se realizd en el barrio para
recaudar fondos para su vecino. En plena fiesta dofia Pancha, la tia del vecino,
le pidid que compre mas gaseosa para vender en la pollada. En la esquina se
encontrd con Mauricio su compafero del colegio. Mientras conversaban vieron
que la policia se estaba llevando a unos pandilleros a la comisaria; y, creyendo
gue también ellos eran de esos grupos, se los llevaron detenidos. Les explicaron
a los policias y no les creyeron porque sus gorras se parecian a los de la pandilla
y por eso la policia los confundid. Tuvieron que quedarse alli hasta que fueran
sus familias, mientras tanto, en la pollada, creian que Ricardo se habia escapado

con en dinero y estaban muy molestos”.
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HOJA DE TRABAJO 1:

TIPOS DE COMUNICACION EN LAS ORGANIZACIONES

EJEMPLOS DE
COMUNICACION

SITUACION

EMISOR

RECEPTOR

CANAL

cODIGO

Comunicacion

internersonal:

Comunicacioén grupal:

Comunicacion de masas:
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SESION N2 05 |

CORAZON DE CAMPEON

Lideres de nuestro pais

AUTOR: Universidad César Vallejo

OBIJETIVOS DEL TEMA

Facilitar el conocimiento de lideres transformadores.

DINAMICA N2 1: DE SALIDA AL MAS ALLA
OBIJETIVO DE LA DINAMICA:

- Propiciar en el participante el deseo de buscar mas opciones creativas, para enfrentar un

problema.
TIEMPO: 20 minutos MATERIAL:
TAMANO DEL GRUPO: llimitado - 01 fotocopia de la Hoja de trabajo N2 1,
LUGAR: Ambiente designado por el equipo por participante.
- 01 lapicero por participante

DESARROLLO DE LA DINAMICA:
Después de repartir la hoja de trabajo N° 1 y de asegurarnos que todos tengan, se solicita que

intenten darle respuesta a los problemas que se les plantean en los ejercicios siguientes:

SOLUCIONARIO:

1.- éPor qué la secuencia légica tiene que ser numérica? Las iniciales de los numeros o - o

(ocho, once), c-c, d-d, t-t-, s-s. ! /

~~ "~ ° Punto de partida

Punto final

&=

REFLEXION:

En forma de circulo agrupar a todos los participantes e iniciar el didlogo con las siguientes
preguntas:

DIRIGIENDOSE A TODOS LOS PARTICIPANTES:

- ¢Cudnto me permito mirar las cosas desde una éptica diferente?

- ¢Cudntas veces me he sentido motivado a buscar atajos?

- ¢Cudnto soy capaz de persistir en una decision tomada, asi parezca imposible?
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- ¢Cuan capaz soy de mirarme a mi mismo/a, reconocer mi error y hacer las correcciones o
los ajustes necesarios?

- ¢Cuénto me estoy preocupando por aprender (por exigirme y ser exigido)?

- ¢Cuanto estoy preocupadndome por desarrollar habilidades para la vida y cuanto estoy

viviendo fuera del aula?

DESARROLLO DEL TEMA:

MOTIVACION DE LOGRO

Segun Batista, Galvez y Hinojosa (2010) el término motivacién proviene del latin "motus" que significa

movimiento. En primer lugar, todo individuo o sujeto motivado tiene un motivo, considerando a este

ultimo como el agente que lleva al individuo a actuar en cierto sentido o que orienta la voluntad. La

funcién del motivo es motivar, esto es, servir de incentivo para una actividad, proveer una meta que

responda a ésta actividad. Segiin Todo lo anterior estd enmarcado a su vez en un estado motivacional

(estar motivado), situacién o estado que Merani (como se cité en Chi, Miguel, Paredes, Sanchez y

Tello, 2012) define como el atributo de lo que esta provisto de incentivo para una actividad y que

orienta, en correspondencia, el propio comportamiento. Y que Bedoya (como se cito en Chi et al.,

2012) explica como la dinamizacién temporal originada en una necesidad, carencia o alteracién del

bienestar (por exceso o por defecto) que lo moviliza en su totalidad, esto es, pensamientos y

sentimientos que sirven para canalizar la energia y conductas requeridas con el fin de suplir carencias,

retirar obstaculos y restablecer o crear bienestar.

Lo anterior lleva a inferir la existencia de diferentes tipos de motivaciones. McClelland, Merani,

Mankeliunas y otros autores (como se cité en Chi et al., 2012) sostienen la existencia de dos tipos de

motivacion:

- Motivaciones Psicofisioldgicas: Llamadas también intrinsecas, y definidas como las pulsiones que
surgen de estados de necesidad bioldgica o fisioldgica, tal como la alimentacién y la sexualidad.

- Motivaciones Externas (Sociales): Denominadas extrinsecas, y referidas a aquellos motivos que
dan direccién significativa al comportamiento en relacién con los estimulos provenientes del
contexto social. Estos suelen ser adquiridos en el curso de la adaptacion social.

En tal sentido, la conducta motivada es una conducta energizada en direccién a metas asociadas al
motivo activado. La necesidad llamada hambre estd dirigida hacia la obtencion de refuerzos que la
satisfacen, los alimentos, por ejemplo. En suma, la motivacion es un proceso interno al organismo,
es algo que ocurre dentro de la persona, aunque los objetivos fisicos o sociales, o los eventos que
satisfacen esas motivaciones, estén ubicados fuera de los limites corporales de la persona.
Tomando en cuenta estos factores. McClelland y Atkinson (como se citd en Chi et al., 2012) definen
la motivacion de logro como el ‘comportamiento que se caracteriza por la busqueda de metas a
mediano plazo y por el deseo de inventar, innovar, hacer o crear algo excepcional, con la finalidad de
obtener la excelencia o de aventajar a los demas". Lo poseen las personas que enfrentan sus
dificultades con acciones. No obstante, ello sélo se produce un comportamiento orientado al logro
cuando LA PERSONA VE un grado medio de dificultad o de probabilidad de obtener EXITO en lo que
emprende
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Condiciones o habilidades para encontrar soluciones con innovacion y creatividad.
- Deseo y decision de ejecutar esa solucién.

- Capacidad para prever y organizarse.

- Capacidad para persistir y mantener una actitud coherente.

DINAMICA N2 2: “LA HICIERON Y LA HACEN LINDA”

OBJETIVO DE LA DINAMICA:

Identificar las motivaciones de los personajes expuestos para alcanzar el éxito.

TIEMPO: 50 minutos MATERIAL:
TAMANO DEL GRUPO: Ilimitado - 01 fotocopia, Familia: Afafios.
LUGAR: Ambiente designado por el equipo - 01 fotocopia personaje: Aquilino Flores

- 01 fotocopia personaje: César Acuia
- 02 papelotes por grupo de trabajo
- 02 plumones gruesos para papel y grupo de

trabajo.

DESARROLLO DE LA DINAMICA:

1) En grupo de 5 integrantes, leer las 3 historias y encontrar las motivaciones de cada personaje,
gue lo llevaron a alcanzar el éxito.

2) Luego en un papelote escribiran las caracteristicas comunes entre los personajes.

3) Un participante por grupo expondra las razones por las que se colocaron dichas caracteristicas,
mientras todos estdn sentados alrededor del expositor en forma de media luna.

4) Compartir las similitudes y diferencias entre las respuestas de los grupos.

REFLEXION:

Preguntas:

A LOS REPRESENTANTES DE CADA GRUPO:

- ¢Cdébmo se sintieron a la hora de exponer frente a los demas?

- ¢Cudl crees tu que es la caracteristica mas dificil de desarrollar, que los personajes utilizaron?
A TODOS LOS PARTICIPANTES:

- ¢Qué otro personaje cumple con las caracteristicas destacadas en comun por todos los grupos?

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS:

- Batista, A., Galvez, M., y Hinojosa, |. (2010). Bosquejo histdrico sobre las principales teorias de la
motivacion y su influencia en el proceso de ensefianza-aprendizaje. La Habana, Cuba.

- Chi, G, Miguel, M,, Mio, Y., Paredes, W,, Sdnchez, J,, y Tello, B. (2012). Influencia de la motivacion
en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Induamerica servicios logisticos S.A.C.

(Proyecto de Investigacion). Universidad Nacional de Trujillo, Guadalupe, Peru.
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HOJA DE TRABAJO N2 1

INSTRUCCIONES:
Intenta darle respuesta a los problemas que se les plantean en los ejercicios siguientes:

1. ¢Qué secuencia ldgica sigue esta serie numérica?

8,11,4,14, 2,10, 3,13, 7,6

2. Sin levantar el |apiz del papel, trata de unir con cuatro lineas rectas todos los puntos. No se

puede volver sobre la misma linea.

0 0 0
0 0 0
0 0 0
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LOS ANANOS

Los Afiafios son 6 hermanos ayacuchanos que junto a sus padres fundan la empresa en 1988 en la
ciudad de Huamanga para asi poder tener otro tipo de ingresos. La razén: el terrorismo de esos
tiempos que no les permitia vivir de la agricultura.

Los primeros refrescos, elaborados por ellos mismos en el patio de su casa y con una vieja maquina
llamada Atahualpa, los comercializan en botellas de cerveza y entre sus vecinos, debido a que el
hermano mayor, Jorge, tenia una distribuidora de cervezas y gaseosas que no tenia qué vender, pues
no llegaban los camiones repartidores desde Lima a causa de los cupos y emboscadas terroristas. De
ahi pasan a otras zonas de Ayacucho, siempre con el concepto "mejor precio y mayor cantidad" y con
un sabor agradable, esto es, con la visién de un precio al alcance de los mas pobres, para quienes
tomar un refresco era un lujo.

Su éxito se basa no en quitarle mercado a los otros refrescos, sino en ampliar el mercado de
consumidores y en su politica de no concertacién sobre el precio de venta. De hecho, son el David
que pelea contra ese Goliat formado por Coca Cola o Pepsi. Otra de sus ventajas es que no posee
grandes flotas de distribucidn, sino que subcontrata a terceros, siempre dando preferencia a los