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Resumen

El informe tuvo como objetivo proponer un Modelo de habilidades
socioemocionales para mejorar el clima organizacional en la I.LE 16024 — Huabal —
Jaén. El problema que abordé comprende escasa comunicacion, insuficiente trabajo
en equipo, ruptura de las relaciones interpersonales y limitaciones en la resolucion de
problemas. Se utiliz6 el enfoque metodolégico cuantitativo, con tipo de estudio
basico, y disefio no experimental, descriptivo — propositivo; la poblacion muestral
estuvo conformada por 38 trabajadores, seleccionados mediante el muestreo no
probabilistico; a quienes se les administré un cuestionario validado por expertos. Del
andlisis y discusion de los resultados se concluyé que, el estado situacional del clima
organizacional presenta niveles desfavorables, indicando que existe la necesidad de
potenciar el bienestar laboral, emocional, y la convivencia pacifica. Realidad que
motivé el disefio de un Modelo de habilidades socioemocionales, propuesta que en
Su estructura contiene principios y pilares orientados a promover el dialogo reflexivo
e intercultural, bien comun, liderazgo compartido, reconocimientos y valoracion,
aprender a convivir, aprender a ser, manejo de emociones y gestion de la paz;
asimismo, presenta las habilidades referidas al autoconocimiento, autorregulacion,
conciencia social, relacion con los demas, y toma responsable de decisiones,

fundamentadas en la teoria humanista y los aportes de Goleman y Gardner.

Palabras claves: Habilidades socioemocionales, clima organizacional, comunicacion.
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Abstract

The objective of the report was to propose a Model of socio-emotional skills to
improve the organizational climate in the I.E 16024 - Huabal - Jaén. The problem he
addressed includes poor communication, insufficient teamwork, breakdown of
interpersonal relationships, and limitations in problem solving. The quantitative
methodological approach was used, with a basic type of study, and a non-
experimental, descriptive-purposeful design; The sample population consisted of 38
workers, selected through non-probability sampling; who were administered a
guestionnaire validated by experts. From the analysis and discussion of the results, it
was concluded that the situational state of the organizational climate presents
unfavorable levels, indicating that there is a need to enhance work and emotional
well-being, and peaceful coexistence. Reality that motivated the design of a Model of
socio-emotional skills, a proposal that in its structure contains principles and pillars
aimed at promoting reflective and intercultural dialogue, common good, shared
leadership, recognition and appreciation, learning to live together, learning to be,
management of emotions and peace management; Likewise, it presents the skills
related to self-knowledge, self-regulation, social awareness, relationship with others,
and responsible decision-making, based on humanist theory and the contributions of

Goleman and Gardner.

Keywords: Socio-emotional skills, organizational climate, communication.
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l. INTRODUCCION

En esta sociedad global y moderna los cambios vertiginosos y el crecimientos de
las organizaciones educativas han hecho que la gestion institucional sean mas
complejos e inciertos, esto debido a problemas en los sistemas comunicativos, falta
de integracibn y colaboracion, escaso cumplimiento de compromisos Yy
responsabilidades, presencia de comportamientos autoritarios y actuaciones
profesionales excluyentes, que limitan el trabajo de equipo, el buen trato en las
relaciones interpersonales la valoracion de la dimension humana, asi como la
constitucién de un clima de confianza sostenible, basado en la practica del respeto,
la tolerancia, empatia, motivacién, comprensién y atencién de las necesidades e
intereses de los trabajadores en su conjunto (Astudillo y Ordofiez, 2014, y Galvez,
2017, p.17)

En nuestro pais, segun la encuesta elaborada por Aptitus y publicada en el diario
El Comercio (2018), “86% de peruanos afirmd que estarian dispuestos a renunciar a
su actual trabajo si tuviera un mal clima laboral; el 81% de los trabajadores consideré
gue el clima es importante para su desempefio laboral y el 19% precisé que este
aspecto no influye en sus funciones. Respecto a como se desarrolla el ambiente en
la organizacion, el 70% indic6 que toman en cuenta sus opiniones, y sugerencias y el
30% que no lo hacen. En tanto, solo el 49% de los trabajadores manifesté que
practican la meritocracia como forma de reconocimiento a su desempefio; y, por otro
lado, el 64% reconocid sentirse valorado por su jefe directo. Un 36% dijo no sentir

que su trabajo era apreciado” (Aptitus, 2018).

Hoy en dia, la actual situacion que se vive en las instituciones educativas producto
de la pandemia generada por el Covid 19, estan reflejandose diversos problemas.
Los directivos siguen manifestando actitudes poco comprensivas en el trabajo de los
docentes, determinan responsabilidades sin ningun criterio democratico; establecen
decisiones unilateralmente, sigue haciendo usos de la amenaza para el cumplimiento
de directivas y resoluciones promovidas por el Minedu. Por consiguiente, a pesar de

la adversidad que estamos afrontando sigue incrementandose un clima inadecuado.



El problema de investigacion se expresa en el clima organizacional desfavorable
gue presenta la Institucion Educativa 16024 — Huabal — Jaén, donde se percibe que
los trabajadores tienen escasas relaciones entre trabajadores debido a la ausencia
de muchos valores como el respeto, la solidaridad y tolerancia; presentan un
insuficiente desarrollo de su capacidad para interactuar con sus semejantes, debido
a la presencia de diadlogos poco reflexivos, criticos y constructivos para cultivar una

cultura de paz y armonia.

La comunicacién institucional es segmentada y vertical, ademas, carecen de
empatia, asertividad y horizontalidad limitando la toma de decisiones consensuadas,
asi como asumir compromisos en el desarrollo de las actividades institucionales.
Asimismo, se percibe escasa practica de las normas de urbanidad, y el respeto entre
los demas, lo que esté conllevando a generar conflictos interpersonales. También se
evidencia comportamientos y actitudes indiferentes, individualistas, conformistas,
dependientes que dificultan el trabajo en equipo, aspecto que esta alterando la

sostenibilidad de una vision y mision compartida institucional.

Frente a esta realidad, el estudio se formula la siguiente pregunta de investigacion:
¢ Qué caracteristicas debe tener la propuesta de un Modelo de habilidades
socioemocionales para mejorar el clima organizacional en la Institucion Educativa
16024 — Huabal — Jaén?; para su concrecidn se establecid las siguientes
interrogantes especificas: ¢Cual es el estado actual del clima organizacional?,
¢,Cudles son los referentes tedrico - conceptuales y metodologicos que sirven de
fundamento al estudio del clima organizacional y el Modelo de habilidades
socioemocionales?; y ¢ Como validar el Modelo de habilidades socioemocionales?

La justificacion cientifica del estudio se expres6 en su base epistemologica
positivista y sociocritica de su disefio. Es positivista porque el investigador realizo
una abstraccion racional de las caracteristicas del fendbmeno de estudio para luego
someterlos a un proceso de comprobacién rigurosa, objetiva y sistémica mediante el
uso de meétodos estadisticos. Y, desde lo sociocritico, se plante6 conocer,

comprender y transformar la situacion problematica, realizar un analisis citrico



reflexivo e interpretativo de investigaciones previas y teorias para explicar desde la
practica el clima organizacional y aportar un Modelo de habilidades
socioemocionales, el mismo que representd una propuesta educativa innovadora y
pertinente orientado a potenciar la reflexion critica de las controversias y
desencuentros interpersonales, fortalecer la capacidad de resolucién de conflictos a

fin de construir una convivencia sana.

Con respecto a la justificacion metodoldgica, la investigacion logré implementar y
configurar un Modelo de habilidades socioemocionales cuyo propésito fue contribuir
al desarrollo de capacidades comunicativas, mejorar el trabajo en equipo, las
relaciones interpersonales, y la resolucion de problemas ante situaciones conflictivas
o adversas. Después de demostrarse su validez y confiabilidad podra ser utilizado
como antecedente en otras investigaciones y otros campos de accion relacionado

especificamente al clima en las organizaciones educativas.

En relacion a la justificacion social, la investigacion contribuird en proyectar una
percepcion e imagen positiva de la institucion ante la sociedad, la misma que se
reflejard en la formacion de los estudiantes; la atencion a los padres; la modelacién
de comportamientos éticos y actuaciones empaticas que favorezcan a los demas; el
manejo preventivo y proactivo de escenarios conflictivos que alteren la buena
convivencia; y su repercusion en el cumplimiento de actividades o metas por parte

de los colaboradores el mismo que esté relacionado con sus funciones.

La investigacion se propuso como objetivo general: Proponer un Modelo de
habilidades socioemocionales para mejorar el clima organizacional en la Institucion
Educativa 16024 — Huabal — Jaén, se logré alcanzar los objetivos especificos:
Identificar el estado actual del clima organizacional; sistematizar los referentes
tedrico - conceptuales y metodolégicos que sirven de fundamento al estudio del clima
organizacional y el modelo de habilidades socioemocionales; y validar el modelo de

habilidades socioemocionales, que mejorara el clima organizacional.



Il.  MARCO TEORICO
Los antecedentes que van a complementar los aspectos teéricos practicos de la

propuesta mediante sus aportes y conclusiones comprenden los siguientes:

En el contexto internacional, Mofokeng, (2019), realizé el estudio de post grado en
Gestion Educativa denominado “Una investigacion de los climas organizativos
escolares de escuelas secundarias de buen rendimiento y previamente
desfavorecidas” en la Universidad del Noroeste de Potchefstroom, Sudafrica. Los
objetivos de este informe comprenden los siguientes: Evaluar el sentido y significado
del clima organizacional en organizaciones de bajo y alto rendimiento, asi como
determinar ejemplos de buenas practicas en contexto organizacionales favorables de
escuelas secundarias. ElI enfoque metodoldgico es cuantitativo, el tipo de
investigacion que utilizé es el descriptivo con disefio no experimental; la muestra que
particip6 del estudio estuvo representada por un promedio de 30 docentes por
escuela, para alcanzar tal propésito la técnica que emple6 fue la encuesta y aplicé el
cuestionario OCDS-RS cuyo contenido describe el comportamiento de los maestros y
directores de secundaria. Los resultados evidencian que el 38.3% de los
encuestados perciben que las reuniones institucionales estan dominadas por el
director, lo que indica que la gestion directiva es instructiva, vertical centralizada en
las decisiones de los directores; 37.1% sienten que gobiernan con pufio de hierro en
las escuelas; 32.1% aseveran que prevalece un estilo autocratico en las
organizaciones escolares, por tanto, el comportamiento de los responsables directos
de la institucion determina el desempefio de los maestros asi como en el rendimiento
académico. Concluye que las actuaciones y formas de gestionar y dirigir de los
directivos influye significativamente en el clima de la escuela y el comportamiento del
maestro, el estudio también demostré la necesidad de que los directores sean lideres

y soportes pedagogicos al mismo tiempo.

Barrientos (2016) desarroll6 la tesis doctoral denominada “Habilidades sociales y
emocionales del profesorado de educacion infantil relacionadas con la gestion del

clima de aula”, en la Universidad Complutense de Madrid; dentro de sus objetivos



pretende encontrar relacién entre el estado emocional de los docentes expresado en
competencias y la facilidad que ellos tienen para manejar el clima en sus aulas. La
metodologia comprende un tipo de estudio descriptivo-correlacional con disefio no
experimental, seleccion6 un muestreo aleatorio de 68 docentes y 1493 estudiantes;
las técnicas que utilizé en la recoleccion de datos fue la observacién y la encuesta,
para tal fin aplicé los siguientes instrumentos: Los cuestionarios EQ-i (133); Reuven
BarOn, 1997), y CLASS (Sistema de puntuacion en Aula); Hamre y Pianta (2005);
asimismo, la escala de observacion ECERS-R (Escala de Calificacion para la primera
infancia) Rating Scale, Harms; Clifford y Cryer, 1980). Los resultados indican que
solo el 58% de los sujetos no han tenido una formacién socioemocional, debido a la
poca importancia de parte de las organizaciones educativas, por tanto, presentan
dificultades para apoyar y promover en sus alumnos una formacion integral. Entre
sus conclusiones determina la necesidad de la formacion socioemocional de los

actores educativos para promover una educacion emocional.

Sumeer (2017) realiz6 la investigacion denominada “Relacion del clima
organizacional con la inteligencia emocional y el estado socioeconémico de los
formadores de docentes de las universidades de educacion afiliadas a la Universidad
de Panjab Chandigarh de la India; Se propuso como objetivo estudiar la relacion
entre el clima organizacional con la inteligencia emocional y el estado
socioecondmico de los formadores de docentes de colegios de educacién; el marco
metodoldgico por su paradigma es de caracter cuantitativa, tiene coherencia con la
investigacién no experimental de tipo descriptivo — correlacional, y disefio que utilizé
es el transeccional correlacional — causal; la muestra se determin6 en forma aleatoria
y estratificada considerando como unidad muestral 321 formadores de docentes que
ensefian en las universidades de educacion, aplico la técnica de la encuesta y el
instrumento que administro a los sujetos seleccionados fue un Inventario del clima
organizacional (Chatopadhaya y Aggarwal 1988). El resultado del estudio reveld que
el clima se relaciona de manera significativa con la inteligencia emocional, por lo que
la atencion a las dimensiones del clima organizacional y la planificacion sobre la base

de estas dimensiones hacen que aumente la inteligencia emocional de los



empleados. El resultado demostré que no existe una relacién directa entre el clima y
el nivel econémico, finalmente concluye que, para que los docentes sean muy
inteligentes emocionalmente, se debe proporcionar un mejor clima organizacional y
todos estan familiarizados con el hecho de que el entorno cumple un rol importante
en la inteligencia emocional. Solo una persona emocionalmente inteligente puede

manejar sus emociones de manera competente.

Sepulveda (2015) trabajo de investigacion titulado “Analisis de la interaccion entre
confianza y compromiso en una institucion educativa y su efecto en el clima
organizacional”’, desarrollada en la Pontificia Universidad Catdlica de Chile; el
objetivo que orientd el trabajo investigativo fue analizar la interaccion confianza y
compromiso y su influencia en el clima institucional en una institucion, la metodologia
del estudio es cualitativa en ese sentido la el tipo de investigacion es de caracter
descriptivo, y el disefio que ha utilizado tiene relacion con el andlisis de casos; la
muestra estuvo conformada por la directora, coordinador y docentes de la entidad
educativa; asimismo, para la recoger los datos empleo dos técnicas; entrevista y
encuesta y disefio una entrevista semiestructurada y un cuestionario como
instrumentos ambos validados segun criterios de alfa de Cronbach! y de la
correlacion item-escala. Los resultados relacionados con el analisis del ambiente de
trabajo sefalan que los maestros perciben congruencia entre la labor educativa y el
rol del director, entre lo afectivo y lo profesional; no obstante, con respecto al factor
confianza los encuestados manifiestan que aun persisten ciertos roces con los
directivos, ademas, encuentra que existe carga académica, poca transparencia en
las decisiones lo que genera desequilibrio en el ambiente organizacional. Entre sus
conclusiones confirman que en un inicio la institucién presentaba situaciones tensas
y conflictivas, caracterizadas por la desconfianza, escasa identidad y compromiso,
sin embargo, el desarrollo de la investigacion permitio la promocion del trabajo
colaborativo, toma de decisiones consensuadas, apertura a sistemas de
comunicacién  constructivas, promover acciones de justicia y lealtad,
logrando consolidar un ambiente saludable e incrementando los niveles de confianza

y COMpPromiso.



A nivel nacional, Fernandez (2019), desarroll6 la tesis de post grado denominada
“Los principales factores socioemocionales y culturales que condicionan la eficacia
escolar en Latinoamérica. Estudio documental, en la Pontificia Universidad Catoélica
del Peru”, se propuso como objetivo “analizar, comparar y establecer relaciones entre
los factores socioemocionales y culturales que inciden en el desarrollo de la eficacia
escolar en instituciones educativas latinoamericanas”; el estudio asumi6é un enfoque
cualitativo, por tanto, el tipo de investigacion es descriptivo, y el disefio no
experimental de estudios de casos; los criterios de seleccion del muestreo
documental comprenden textos de los ultimos 14 afios (2004 al 2018) y enfocados en
paises latinoamericanos y del caribe; la técnica que implement6 se corresponde con
el andlisis documental y para su concrecion disefid una matriz de comparacion el
mismo que fue validado por expertos. Los resultados evidencian que clima de la
organizacion se relaciona con cuatro factores: el comportamiento del alumno dentro y
fuera del aula de clases; la comunicacion y trabajo colaborativo entre docentes; las
relaciones entre la institucion y la comunidad; y recursos para el aprendizaje tanto de

alumnos como de docentes.

Cubas (2017) trabajé la tesis doctoral “Modelo de liderazgo directivo para el buen
clima organizacional en las instituciones educativas publicas del distrito de Chiclayo —
20177; realizada en la Universidad César Vallejo, entre sus objetivos logro
diagnosticar y analizar de manera critica el clima organizativo, y en base a estos
conocimientos disefio y validé un modelo pertinente con el objeto de estudio, fue una
investigacion descriptiva — propositivo, con disefio no experimental, participaron en la
muestra 30 sujetos entre docentes, administrativos y personal de servicio; utilizé
métodos lbégicos y el hipotético deductivo; de igual forma, aplicd las técnicas de
gabinete como el fichaje y de campo entre ellas el modelado y la encuesta esta
ultima se operativiz0 mediante un cuestionario. Los resultados del informe indican
que el clima organizacional segun la afirmacion de los que participaron en el estudio
se encuentra entre los niveles Muy bajo (6,7%), Bajo (46,7%) y Medio (33,3), esto
explica que los ambientes fisicos no ofrecen condiciones favorables para el trabajo

pedagogico; existe escasa participacion y compromiso con la institucion, ademas, la



gestion directiva presenta un enfoque autoritario. En base a este andlisis diagnostico
concluye que, los docentes muestran insatisfaccion con el estilo de liderazgo de los
directivos, cuestionan la estructura organizativa y fisica, por ello existe escasa
identidad y problemas en las relaciones interpersonales, lo que esta impactando
negativamente en el trabajo institucional y los aprendizajes en los estudiantes. Frente
a esta realidad la propuesta que plantea se basa sustancialmente en reorientar el
liderazgo de los responsables directos de la institucion a fin valorar las
potencialidades y brindar oportunidades, planificar y organizar capacitaciones, ser
gestor de iniciativas creativas e innovadoras, promover la integracién, consensuar
decisiones, incentivar el trabajo colaborativo, controlar sus emociones, expresar
coherencia en sus actuaciones y discursos, y asegurar el bienestar y satisfaccion a

todos sus integrantes.

Alfaro (2018) realizé la investigacién doctoral titulada “Programa de comunicacion
asertiva como estrategia transformacional del clima organizacional de la UGEL Viru
2017”7, implementada en la Universidad César Vallejo; el objetivo que movilizé el
estudio fue determinar la influencia de dicho programa en la mejora de las relaciones
personales, responsabilidad, el logro de desafios institucionales, cooperacion,
alcanzar estandares de desempefio, y resolucién de conflictos; la investigacion fue
experimental explicativo y el disefio que trabajo fue el cuasi experimental, la muestra
la constituyé 70 trabajadores de la UGEL; asimismo, la técnica de recoleccién de
datos que emple6é comprendié la observaciéon y se aplicé una lista de cotejo y un test
de evaluacién (pre y post) ambos se validaron mediante juicios de expertos y el
coeficiente de “V” de Aiken; en relacion a los resultados diagnéstico demostré que el
clima organizativo presentaba un nivel bajo (94%), no obstante, esta problemética se
revirti6 a través del Programa alcanzado el nivel medio y alto (97% y 3%)
optimizando de esta forma los canales de comunicacion e informacién, asi como las
relaciones interpersonales. Por tanto, concluye que, la puesta en practica de la
propuesta logré mejorar significativamente la comunicacion empatica, asertiva y la
escucha activa entre los trabajadores; potenci6 la practica profesional; la sinergia en

el trabajo en equipo; asumir retos y aprovechar las oportunidades que brinda el



organo intermedio; utilizar mecanismos democraticos para solucionar conflictos;
afianzar la identidad, el orgullo y sentido de pertenencia; ademas, valorar el
cumplimiento de los compromisos y el espiritu colaborativo entre los especialistas,

administrativos y funcionarios de la Ugel.

Cabrera (2018) realiz6 la tesis de post grado denominada “Estrategias de
resolucion de conflictos para mejorar el clima organizacional en los docentes de la
Institucion Educativa Aplicacion de Jaén, 2018, en la Universidad Nacional Pedro
Ruiz Gallo”, establecié como objetivo disefiar estrategias de resolucién de conflictos
con el proposito de superar situaciones adversas que alteraban el clima organizativo
de la institucion antes mencionada, el estudio corresponde al enfoque cuantitativo,
por su finalidad fue basica de corte descriptivo propositivo y transversal; en el estudio
participaron 20 docentes de los tres niveles educativos, utilizé la encuesta y
administré un cuestionario instrumentos valido y confiables. Los resultados que
encuentra del analisis diagndstico expresan que el clima organizacional en sus
dimensiones relaciones interpersonales (80%), comunicacion interna (65%), trabajo
de equipo (75%) y toma de decisiones (80%) Logrando concluir que, “la mayoria
presentan limitaciones para convivir y coexistir con los demas, debido que no existe
confiabilidad y confianza entre ellos; ademas no se practica la calidez emocional,
solidaridad, tolerancia y empatia en la institucion; de igual modo, se percibe un
insuficiente manejo y autorregulacion emocional, escasa comunicacion horizontal,
asertiva; trayendo condigo problemas para compartir y cumplir con la informacion
formal, establecer dialogos funcionales y proactivos; asimismo, dificultades en la
integracion, coordinacion, planificacion y organizacion de actividades de gestién
institucional. Por, ultimo, el ambiente organizativo limita la participacion, el trabajo
interdisciplinario, sinérgico e interdependiente entre todos los maestros, la practica

de actitudes democraticas para tomar decisiones y asumir acuerdos en consenso.

Los enfoques y teorias que guardan relacion con el clima organizacional, se
fundamentan en el andlisis de Alvarez (1992, a y b) y se refieren al enfoque objetivo,

subjetivo e integrado. El primero, Forehand y Gilmer (1984), “define como:



El conjunto de caracteristicas que estan presentes en forma estable en la
organizacion dentro de ello estan el tamafio, como esta estructurado, queé
sistemas utiliza, cual es el liderazgo que se ejerce, asi como sus objetivos
institucionales”. Dentro de “este enfoque, también se encuentran presentes los
componentes que integran la organizacion, las interacciones que se realizan entre

trabajadores y la comunicacion (Pérez, Maldonado y Bustamante, 2006, p. 239).

Con respecto al enfoque subjetivo, Halpin y Crofts (1963), tiene que ver con la
vision que se tiene sobre el clima de la organizacion. Explican que este constructo
“se relaciona con la idea que el trabajador tiene sobre el cumplimiento de sus
necesidades y su labor que cumple en la organizacion”. Este enfoque también se
relaciona con la idea que tienen los trabajadores con sus superiores y ellos le asigna

un nivel de cumplimiento o reconocimiento.

El enfoque integrado une los postulados de la orientacién objetivo y subjetiva,
Etkin “menciona que existen elementos que intervienen de manera decisiva en el
comportamiento de las personas como los factores personales y las variables dentro
de la estructura organizacional, asi como también el cumplimiento de las metas
(Etkin, 1985, citado en Lameda, 1997).

Con respecto al sustento tedrico cientifico del clima organizacional, el estudio
recoge los aportes de la Teoria Humanista. Segun Arano, Escudero y Delfin (2016, p.
11) esta teoria comprob6 que el trabajador de una institucion muestra un mejor
desemperio si los ambientes o estructura fisica de la entidad es favorable, es decir,
tiene las comodidades basicas para ejercer su labor eficientemente. Por tanto, es
necesario que los directivos atiendan sus necesidades y cohesionen los esfuerzos de

sus trabajadores en un espacio de interdependencia y comunicacion permanente.

Los descrito es congruente con la propuesta de uno de los impulsores de esta
teoria, me refiero a Mayo (1927), al afirmar que, “cuando las instituciones educativas
estimulan y valoran el trabajo de los maestros, ellos expresan un mejor desempefo

en su practica pedagdgica, fortalecen sus relaciones interpersonales, se identifican y
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asumen compromisos con la organizacién, de igual forma, incrementan los niveles de

aprendizaje en los estudiantes”.

Bernal, Pedraza y Sanchez (2015) citando el estudio realizado por Elton Mayo
(1927 a 1939) expone que el clima organizacional, la productividad y la satisfaccion
de los empleados publicos o privados estan sujetas a variables como: las buenas
relaciones interpersonales, la estabilidad laboral, el reconocimiento y atencién de los
sentimientos emociones de los empleados, el sentido de pertenencia, la participacion
compartida, el buen trato, remuneracién salarial digna, el fomento de la autonomia,

lazos de amistad afectivos; asi como los intereses colectivos.

El enfoque humanistico destaca “la importancia de la persona como eje principal
en la organizacién, hace énfasis en su perfil psicolégico y también en sus relaciones
interpersonales lo que determina de alguna manera su desempefio y bienestar en la

organizacion” (Guevara, Keijzer, y Morales, 2007).
Sobre esta afirmacién, Elera (2018) concluye que este modelo organizacional

pone especial importancia en el factor humano, considerandolo como eje
principal en el desarrollo organizacional por ello siempre se tendra en cuenta sus
derechos y valores, también existe una alta participacion en la toma de decisiones
y considera el trabajo en equipo como un aspecto importante para alcanzar los
objetivos institucionales (p. 41).

Los fundamentos cientificos que asumen el Modelo de HSE comprenden la

inteligencia interpersonal, intrapersonal y emocional.

Gardner (2001) describe la inteligencia intrapersonal como: “Las habilidades que
se tiene la persona para valorarse a si misma, es decir reconocer Ssus
potencialidades y autoestima” (p. 189). Asimismo, define la inteligencia interpersonal

como.
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Las habilidades que la persona tiene para diferenciar los estados de animo
consigo mismo y de los demas, asi como la facilidad que el individuo tiene para
aprovechar esos comportamientos y convertirlo en actividades productivas donde
converja la coordinacion, trabajo en equipo y la comunicacién fluida (Gardner,
2001. p.189).

Goleman (1995), sobre la base de los aportes de Gardner, acufié el término
inteligencia emocional, entendiéndola como la “las capacidades que la persona tiene
para manejar, estimular, comprender y modificar el animo de si mismo y de sus
semejantes (p. 54). Desde esta afirmacion, en la institucion lo que se busca es
brindar a los trabajadores orientaciones pertinentes que ayuden en la solucién de
problemas interpersonales, asi como a conocer, manejar y autorregular sus

emociones en las diversas interacciones laborales que existen entre ellos.

El clima organizacional, para Martinez (2006)

Constituye un eje principal para alcanzar los mejores resultados en las
organizaciones donde la persona cumple un rol importante y decisivo por ello es
necesario una buena organizaciébn de los colaboradores la misma que se

evidencia en el reconocimiento de sus derechos, potencialidades y méritos (p. 53).

Lépez, (2013) establece una sintesis del clima organizacional, refiriéndose a “las
perspectivas, politicas y quehaceres que las personas comparten en una

organizacion” (p. 36).

El clima organizacion presenta las siguientes dimensiones: Comunicacion, trabajo

en equipo, relaciones interpersonales, y resolucién de problemas.
Martinez, (2002) conceptualiza la comunicacién como:

...se refiere a los medios como una persona toma contacto con los demas, la

misma que se efectla a través de hecho, ideas, pensamientos, gestos y acciones
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que tiene un fin convencer o retroalimentar a su interlocutor con el objetivo de que

cambie de actitud (p. 12).

La comunicacién es un proceso interactivo por el cual los trabajadores deben
establecer constantemente dialogos que les permitan exponer 0 expresar sus
expectativas, propuestas, sugerencias y criticas. Va a depender en la forma como se
manifiesta esta interaccion comunicativa para facilitar u obstaculizar el acto

comunicativo.

En lo referente al trabajo en equipo, Acosta (2011), sefiala que “es una forma de
trabajo donde las personas intercambian ideas, opiniones, intereses y objetivos
comunes”. (p. 98). Acuifa (2001), agrega, “trabajar en equipo permite conocer la
vision y misién institucional ademas permite confluir esfuerzos para alcanzar las

metas institucionales” (p.2).

Trabajar en equipo es una capacidad personal y profesional que se aprende y se
fortalece en la medida que se practique y ejercite durante el desarrollo de las
actividades educativas. Por tanto, es importante que exista el compromiso y
disposicion de unir esfuerzos y trabajar colaborativamente asumiendo actitudes y
comportamientos empaticos y afectivos que conduzcan hacia el logro de las

responsabilidades.

En cuanto a las relaciones interpersonales, incluyen las diversas formas que se
pueden establecer para lograr niveles de participacién entre los integrantes de una
organizacion donde se comparten experiencias y estimulos; estas relaciones
interpersonales permitiran mejorar su rendimiento, ser empaticos, deponer actitudes
y proponer solucionar que gocen del consenso de los demas para luego ser

asumidas como politicas institucionales (Ministerio de Educacion, 2009).

Por su parte, la dimension referida a la resolucion de problemas, segun Dallos y
Mejia (2012), se refiere a la capacidad de “son capacidades que la persona adquiere

para poner de acuerdo para solucionar sus diferencias de manera adecuada,
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generando un equilibrio entre posiciones discordantes” (p.47). Para tal fin es
necesario, que las partes demuestra una actitud favorable y de comprension mutua
de tal forma que lleguen a una solucion donde ambos se sientan satisfechos y

ganadores.

Para el Ministerio de Educacién (2015), “constituye un conjunto de estrategias
encaminadas a resolver los problemas de manera dialogada y constructiva utilizando
los canales y medios de comunicacion apropiados, resolver los problemas genera

una convivencia democratica saludable”.

En cuanto a las habilidades socioemocionales, Jiménez y Vasquez (2018),

consideran que se refieren a:

...las habilidades blandas de la persona, permiten reconocerse a Ssi mismos,
colaborar con los demas y aprender de manera eficaz. En el contexto organizativo
de la institucion educativo, su importancia reside en ser consideras herramientas
afectivas para generar interacciones en favor del bienestar interpersonal mediante
la autorregulacion de los estados emocionales propios, y las relaciones saludables

con los demas.

Teniendo en cuenta lo anterior, se afirma que estas habilidades sirven a las
personas para entenderse, asi como para controlar sus actuaciones, regular sus
emociones, y sobre todo ponerse en el lugar del otro para conocer su sentir y su
forma de pensar y promover relaciones constructivas (CASEL, 2017). Ello contribuira

a decidir responsablemente y llegar a alcanzar sus metas y objetivos personales.

Para Elias, (2003) “Las habilidades socioemocionales son un conjunto de
habilidades que permiten a las personas colaborar con los demas y desempefarse
eficazmente”. Lavoie, et al. (2014) y la Secretaria de Gobernacion, (2017) las
consideran “herramientas para las acciones y actitudes con la intencién de generar
un sentimiento de bienestar personal y hacia los demas, saber lidiar con estados

emocionales y relaciones sociales, es decir, la capacidad de identificar, regular y

14



controlar emociones y capacidad de comunicarse efectivamente. Por su parte,
Mikulic at al. (2015) concluye que estas habilidades integran actitudes empaticas,
asertivas, optimistas, el control emocional autbnomo y consciente, asi como la

capacidad relacionada con la autoeficacia.

Complementa lo descrito, la propuesta de Bisquerra, (2003) y Pérez-Escoda,
Bisquerra, Filella y Soldevilla, (2010), quienes afirman que, las habilidades
socioemocionales a desarrollar en el sistema educativo estan compuestas por: “
habilidades relacionadas con la conciencia, habilidades para regular nuestras
actitudes y para fortalecer nuestra autonomia; también incluye a las competencias
sociales y habilidades para la vida y el bienestar, la conciencia es la capacidad para
hacer un reflexion sobre tus propias emociones, la regulacién tiene que ver con la
capacidad para controlarlos y la autonomia es la habilidad para utilizarlo de manera
adecuada en cualquier contexto, en este aspecto también es importante destacar las

competencias para las relaciones interpersonales ” (Bisquerra et al, 2003).

Jiménez y Vasquez (2018), concluyen, asimismo, que: “las habilidades
socioemocionales permiten mejorar nuestros desempefios y facilita que la
convivencia sea adecuada, pacifica donde se respecta los valores, los derechos y se
estimula la comunicacion, confianza y asertividad entre los integrantes del grupo”

(Subsecretaria de Educacion Media Superior, 2015).

Las caracteristicas que “presentan las habilidades socioemocionales, encontramos
gue son no coghnitivas, y son consideradas como habilidades blandas” (Bassi, et. al,
2012); ademas de estas caracteristicas se debe precisar que las habilidades
emocionales son flexibles al cambio o la transformacién las mismas que pueden
lograrse en la interaccion con los demas o cuando se brindas diversas oportunidades
y practicas puntales. (Unidad de Evaluacién Integral de la Calidad y Equidad
Educativa, 2017, p. 11).
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Entre sus dimensiones comprende: el autoconocimiento, la autorregulacion,
conciencia social, relacion con los demas, y toma responsable de decisiones (Unidad

de Evaluacion Integral de la Calidad y Equidad Educativa, 2017, p. 11).

El autoconocimiento o autoconciencia es una habilidad que permite “hacer una
descripcion de los diversos factores que permiten influir en las respuestas
personales, que implica realizar una profunda mirada a nuestra forma de pensar y

actuar para de esa manera conocernos a si mismos” (UEICEE, 2017, p. 12).

La autorregulacion, tiene la intencién de “controlar nuestros estados de animo,
hacer un seguimiento de nuestras actuaciones, hacer uso de nuestra autonomia para
fortalecer nuestra perseverancia, sobreponiéndose a las adversidades y ver

cristalizados sus metas personales” (UEICEE, 2017, p. 12).

La conciencia o conducta social, implica socializar entre pares o con los demas
manteniendo una linea de respeto y consideracion, implica también trabajar
colaborativamente para tomar decisiones colegiadas que repercutan en la sociedad y
en nuestra comunidad” (UEICEE, 2017, p. 12).

La habilidad para relacionarse con los demas o fomentar la sociabilidad,
contribuye al “conocimiento y reconocer el quehacer de los demas para actuar en los
precisos momentos que necesiten apoyo, ademas implica identificar su forma de

pensar y respetar sus opiniones” (UEICEE, 2017, p. 12).

Y, la habilidad para la toma de decisiones responsables, significa “hacer uso de la
autonomia para resolver de manera dialoga, pacifica y comunicativa nuestras
diferencias” (Bisquerra y Pérez, 2007). “La toma de decisiones responsables debe
considerar: a) Habilidades para identificar y controlar las emociones como también
ponerlas en practicas; b) regular las emociones para que mejorar la toma de
decisiones; c) entender a los demas considerando sus emociones d) expresar las
emociones a través del pensamiento citrico y reflexivo adoptando una postura
constructiva, original” (UEICEE, 2017, p. 12).
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1. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion

El tipo de investigacion estuvo alineado al enfoque cuantitativo, por su proposito
fue basica, “porque partié de la realidad perceptible y tuvo por finalidad contribuir con
el conocimiento tedrico sin considerar los resultados practicos” (Espinoza y Toscano,
2015, p. 30), en ese sentido, el estudio se propuso aporta un cuerpo de
conocimientos pertinente para comprender y explicar teGricamente el problema del

clima organizacional.

El disefio de la investigacion comprendio el estudio descriptivo — propositivo, y se
correspondioé con los enfoques no experimentales de corte transversal, ademas se
plante6 como propdsito administrar un instrumento para registrar informacion en un
momento y tiempo determinado (Liu, 2008 y Tucker, 2004 citados en Hernandez et
al. 2014, pag. 154). “este disefio traté de describir de la manera mas exacta posible
una determinada realidad o variable” (Arguedas, 2009). Asimismo, segun Hernandez,
et al. (2010, p. 152 - 154) se traté “de observar y describir el objeto de estudio tal
como se da en el espacio educativo, para analizarlo e interpretarlo e identificar sus

implicancias en un momento determinado”.

El disefio de investigacion se representoé en el siguiente esquema:

M —— O — MHSE «— VM

Dénde:

M: Representd la muestra de estudio.
O: Simbolizé la informacion que se pretende recoger de la muestra representativa.
MHSE: Comprendi6 el modelo de habilidades socioemocionales

VM: Estuvo referido a la validacion de la propuesta educativa
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a. Variables y operacionalizacién

Variable dependiente: Clima organizacional

Definicion conceptual

Méndez, (2006), el clima organizacional es:

[...] constituye los ambientes de una organizacion, el mismo que es asumido y
reconocido por las personas, teniendo en cuenta ciertas variables o parametros
como objetivos, metas, recursos, decisiones, relaciones interpersonales y acciones

de superacion personal y bienestar laboral” (p. 108).

Definicion operacional

Es la percepcion del espacio fisico favorable y ambiente de trabajo positivo y
acogedor de la Institucién Educativa, caracterizado por sostener una comunicacion
horizontal y asertiva; demostrar capacidad para trabajar en equipo que permita la
integracion y coordinacion sinérgica entre los miembros de la comunidad educativa;
establecer relaciones interpersonales empaticas y afectivas; asi como manejar

mecanismos democraticos de resolucion de problemas.
Variable independiente: Modelo de habilidades socioemocionales
Definicion conceptual

Renddn (2011), se refiera a: “conjunto de conductas y actuaciones sociales y
emocionales en diversos contextos y escenarios culturales, familiares y comunales
enmarcados en el comportamiento ético y responsable, ante situaciones
problematicas que involucran a los demas poniendo en consideracion el saber ser, el

saber conocer, como el saber hacer y convivir, en situaciones adversas” (P. 7).
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Definicion operacional

Instrumento tedrico — préactico orientado a la promocién y gestion de habilidades de
autoconocimiento, autorregulacion, conciencia social, relacién con los demas y toma
responsable de decisiones, con el propdsito de propiciar la construccion de un clima

de convivencia democrética, armonica y pacifica.
3.2. Poblacién (criterios de seleccién), muestra, muestreo, unidad de analisis

Arias (2006) plantea que la poblacion se refiere “al conjunto de sujetos, elementos
y objetos que presentan rasgos, propiedades y caracteristicas analogas, que se
desean conocer e investigar para determinar conclusiones” (p. 81). En base a esta
definicion la poblacién estuvo constituida por todos los trabajadores nombrados y
contratados de la Institucion Educativa N° 16024 — Huabal — Jaén, los mismos que se
detallan en el siguiente cuadro:

Tabla 1
Institucion Educativa N° 16024 — Huabal — Jaén
Grupo de estudio Trabajadores (f) %
Directivos 02 5,26
Docentes Sgcunplaria 18 47,37
primaria 07 18,43
Administrador 01 2,63
Secretaria 01 2,63
- . Personal de apoyo 02 5,26
Administrativos Personal de 02 526
limpieza
Vigilante 03 7,90
Psicologa 01 2,63
CIST 01 2,63
Total 38 100

Fuente: Cuadro de Distribucién de Personal (CAP), de la I.E ° 16024 — Huabal — Jaén.

Criterios de inclusion: Participaron la totalidad de los trabajadores en el proceso de
investigacién, reconociendo de ellos las siguientes caracteristicas: estabilidad
laboral, contratados durante el presente afo; tienen responsabilidad administrativa,

pedagdgica, institucional y funcional dentro de la institucién educativa.
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Criterios de exclusién: No se tuvieron en cuenta en la muestra de estudio aquellos
trabajadores que mostraron actitudes de poca colaboracion o tuvieron cierta
resistencia a participar. Ademas, se excluyeron el personal que cubrieron licencias,
solicitaron permiso, presentaron problemas legales o0 cuestionamientos en su

asignacion laboral.

La muestra segun Valderrama (2013), “la muestra viene a ser el subconjunto, que
representa a la poblacion (en algunos casos puede ser el total del universo).
Calificando como representativo porque refleja exactamente las caracteristicas de la
poblacion cuando se realiza la aplicacion de la técnica adecuada para el muestro”.
(p. 184). Por tanto, la muestra es coherente con la poblacion de estudio y la

conformaron los 38 trabajadores que se detallaron en la Tabla 1.

Por otro lado, para Lopez (2004) el muestreo “comprende el método que orienta la
seleccion de los componentes holograficos del universo poblacional” (p. 73). Desde
esta perspectiva, el muestreo fue no probabilistico intencional y por conveniencia; es
decir, la investigadora de acuerdo a sus intereses y de manera directa decidié
guienes conformaron las unidades muestrales. Este procedimiento, ademas, permitio
dinamizar y operativizar el proceso de recoleccion de datos debido que los grupos ya
estaban constituidos, y la condiciones fueron favorables para el desarrollo

investigativo.

La unidad de analisis, estuvo representada por todos los actores educativos que
trabajan actualmente en la institucion educativa, a quienes se les administré6 de

manera intermitente y simultanea el instrumento de evaluacion.
3.3.Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Las técnicas que se aplicaron fueron de gabinete y de campo. Con respecto a la
primera se organizd un portafolio virtual para gestionar herramientas y recursos
educativos relacionados con el tema de investigacion; también se hizo uso de fichas

digitales textuales, bibliograficas, de comentario y resumen para analizar, evaluar,
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organizar y sistematizar informacion, incluyé ademas el andlisis de documentos,
concernientes con informes de situaciones que vienen alterando el clima

organizacional (Denuncias administrativas y actas de resolucion de conflictos).

En relacion a lo segundo, las técnicas que se implementaron estuvieron
representadas por la encuesta virtual y la observacion. La encuesta segun Garcia
(1993), “constituye una técnica de pasos o procedimientos establecidos, recoge los
datos de una muestra y en base a ello se busca conocer las caracteristicas
especificas de los sujetos de investigacion”. El instrumento que operativizé la
encuesta fue un cuestionario dirigido a los directivos, docentes y personal
administrativo, estuvo organizado en ochenta enunciados coherentes con las

dimensiones e indicadores de la variable objeto de estudio.

En referencia a la observacion, Campos y Lule (2012, p. 49) sostiene que esta
técnica “permite al recojo sistematico, visual y verificable de la informacion que el
investigador percibe de una determinada realidad”. Y para fines de valorar cualitativa
y formativamente las fortalezas y limitaciones de la propuesta de estudio se disefid

una guia de observacion.
3.4. Validez y confiabilidad

En lo referente a la validez, “se defini6 como la ausencia de sesgos, e indicé la
relacion entre lo que se mide y aquello que realmente se quiere medir. Este proceso
de validacion someti6 a juicio de expertos la solidez e interrelacion entre el marco
tedrico, variables y la forma cémo estuvo estructurado los instrumentos de recojo de
informacion; es decir, se asegur6 que guarden congruencia entre sus componentes”.
(Martinez y March, 2015, p. 112 - 113). Su implementacion se realiz6 mediante la
seleccion de especialista en gestion educativa y con estudios de post grado. De
ellos, se obtuvo una certificacion en base a sus experiencias, experticia e

imparcialidad.
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Por su parte, la confiabilidad de un instrumento de medicién, para Hernandez et al.
(2011): se refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto
produce resultados iguales (p. 277). Este proceso consisti6 en realizar una
evaluacion piloto a sujetos de otras instituciones educativas a través de la prueba
estadistica Coeficiente Alfa — Cronbach. La intencion fue determinar la consistencia
interna del cuestionario, ademas, los resultados reflejaron el indice de fiabilidad

(puntaje de ,968) a través de la correlacién de los items.
3.5.Procedimientos

Los procedimientos para el recojo de informacion consistirhd en tres fases. La
primera estara referida a la elaboracion del instrumento teniendo en cuenta los
fundamentos teoricos de la investigacion y la operacionalizacion de las variables. La
segunda comprende el proceso de validaciéon (juicio) y confiabilidad (prueba piloto)
del instrumento para ajustar y dar consistencia a los reactivos segun el propésito de
la investigacion, Y, en la tercera fase se realizar las coordinaciones con los sujetos a
evaluar a fin de consensuar la fecha y hora para la aplicacion del instrumento. Previa
a la aplicacion del cuestionario, se conversara con los responsables de la institucion
educativa, a quienes se les informara acerca de los objetivos del estudio y el proceso
de aplicacién del instrumento. Se planificard un tiempo para explicar sobre el
proposito de la misma y sus alcances en la mejora del clima organizacional y por
ende en la convivencia armonica entre los diferentes actores educativos, ademas

algunas observaciones o situaciones que no permitan alcanzarlo.

3.6. Método de andlisis de datos

El método de analisis de datos se correspondié con el enfoque cuantitativo. La
investigacion en base a este enfoque, se expreso en la recopilacion de informacién
comprobando y contrastando los objetivos establecidos a través de la aplicacion de
métodos estadisticos relacionados con la medicién numérica, “esto sirvié para

establecer criterios o0 patrones que permitieron comprobar las bases teéricas y
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posteriormente contribuyeron en la explicaciéon de la problematica” (Hernandez et al.,
2010).

El procesamiento y andlisis de datos se realiz6 mediante los siguientes criterios
estadisticos: La informacion recogida se presentd en tablas de distribucion de
frecuencias absolutas y porcentuales, a partir de las cuales se elaboraron las figuras
respectivas (segin normas APA 2016). Asimismo, permitié ordenar, organizar,
visualizar y comparar los resultados a la vez se logré realizar el andlisis e
interpretacion objetiva con respecto a la variable, dimensién e indicadores del

estudio.

Con respecto al procedimiento estadistico descriptivo, este partio del andlisis de
los objetivos, luego se selecciond los indicadores, seguidamente se identifico las
escalas, culminando con el establecimiento de los valores del instrumento, la
organizacion de la informacion en tablas de frecuencias y representacion grafica de

los principales hallazgos.
3.7. Aspectos éticos

A todos los trabajadores seleccionados en la muestra se comunicO oportunamente
de los propositos y confidencialidad de la investigacion, logrando obtener de ellos su
consentimiento informado, de tal modo que participaron de manera voluntaria y
libremente en el desarrollo del estudio. Asimismo, fueron conscientes de las acciones
y procesos metodolégicos para el recojo de informacién pertinente. Y se respeto la
privacidad de los resultados, asi como la identidad de los sujetos participantes en el

presente estudio.

La investigacion ademas se ajustd a lo establecido en la Ley 27444 del
Procedimiento Administrativo General, por tanto, se cumpli6 a cabalidad con las
normas Internacionales de citas y referencias para las fuentes consultadas;
igualmente, la informacion que se gestiono y procesoé fueron debidamente validas y

confiables; y su contenido se caracteriz6 por su originalidad y veracidad.
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IV. RESULTADOS
Tabla 2

Dimension: Comunicacion.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy eficiente 0 0
Bueno 6 15.8
Regular 21 55.3
Malo 11 28.9
Total 38 100

Nota: Cuestionario para analizar el clima organizacional en la institucién educativa N° 16024
— Huabal - Jaén.

Del analisis de la tabla 2 y figura 1, los trabajadores de la I.E N° 16024 — Huabal —
Jaén, encuestados mediante un cuestionario perciben que, la comunicacion, se ubica
entre los niveles: Regular (55,3%), Malo (28,9%), y Bueno (15,8%). Por tanto, estos
resultados indican que, los sistemas de comunicacién institucional relativamente son
democréticos, es decir presentan escasa funcionalidad para la interaccién colegiada,
coordinaciéon y toma de decisiones organicas consensuadas; asimismo, los sujetos
evaluados muestran insuficiente desarrollo de sus capacidades comunicativas para
establecer didlogos empaticos, asertivos y constructivos para informar y expresar sus
divergencias; igualmente, reflejan actitudes que limitan poner en practica un lenguaje
proactivo, persuasivo, argumentativo, prudente y sensato, aspectos que
desfavorecen la solucion de problemas, alcanzar objetivos comunes, establecer

propuestas y compartir experiencias y conocimientos.

Tabla 3

Dimension: Trabajo en equipo.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy bueno 0 0
Bueno 7 18.4
Regular 24 63.2
Malo 7 18.4
Total 38 100

Nota: Cuestionario para analizar el clima organizacional en la institucion educativa N° 16024
— Huabal — Jaén.
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Del andlisis de la tabla 3 y figura 2, los actores educativos de la I.E N° 16024 —
Huabal — Jaén, evaluados a través de un cuestionario perciben que, el trabajo en
equipo, se sitia entre los niveles: Regular (63,2%), Malo y Bueno (18,4%). Los
resultados permiten deducir que, persisten limitaciones para trabajar en forma
colaborativa, coordinada, equitativa y de manera inclusiva, debido a la escasa
identidad y compromiso de los trabajadores; prevalece el interés personal porque
aducen que los acuerdos y decisiones carecen de sentido y significatividad, son
indiferentes para constituir grupos de interaprendizaje, existe en ellos poca
confianza, motivacién y credibilidad para constituir equipos de trabajo; asimismo,
muestran insuficiente predisposicion para cohesionar esfuerzos a fin de participar en
la consecucion de los instrumentos de gestién, y constituir sinergias
interdependientes en favor de hacer efectiva la mision, vision, y objetivos

organizacionales.

Tabla 4

Dimension: Relaciones interpersonales.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy bueno 0 0
Bueno 6 15.8
Regular 25 65.8
Malo 7 18.4
Total 38 100

Nota: Cuestionario para analizar el clima organizacional en la institucién educativa N° 16024
— Huabal — Jaén.

Del andlisis de la tabla 4 y figura 3, los trabajadores de la I.E N° 16024 — Huabal —
Jaén, encuestados mediante un cuestionario perciben que, las relaciones
interpersonales, se encuentra entre los niveles: Regular (65,8%), Bueno (15,8%) vy
Malo (18,4%). Por tanto, se puede inferir que, los actores educativos en sus
actuaciones e interacciones regularmente practican habilidades sociales como
escucharse y apoyarse mutuamente, generar espacios dialogantes, acogedores,
solidarios y cordiales; de igual forma, se aprecia un insuficiente manejo y

autorregulacion de los estados emocionales, aspecto que esta promoviendo en los

25



sujetos actitudes poco tolerantes, prudentes y afectivas para compartir y dar
soluciones a situaciones conflictivas; otro aspecto a destacar de estos resultados se
manifiesta en la inmadurez personal y la insensibilidad humana para cooperar en el
cumplimiento de las normas de convivencia, comprender y valorar el significado de

trabajar en familia.

Tabla 5

Dimension: Resolucion de problemas.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy bueno 0 0
Bueno 4 10.5
Regular 27 71.1
Malo 7 18.4
Total 38 100

Nota: Cuestionario para analizar el clima organizacional en la institucion educativa N° 16024
— Huabal — Jaén.

Del andlisis de la tabla 5 y figura 4, los actores educativos de la I.E N° 16024 —
Huabal — Jaén, encuestados a través de un cuestionario perciben que, la resolucion
de problema, comprende los niveles: Regular (71,1%), Malo (18,4%), y Bueno
(10,5%). Estos resultados expresan que, esta capacidad tiene diversas limitaciones
para su efectividad y concrecidén, entre ellas, escaso manejo de mecanismos
democraticos para resolver problemas, algunos consideran la intervencion de
terceros para lograr acuerdos y soluciones equitativas y justas; otros en cambio
presentan resistencia para abordar discrepancias con la participacion de mediadores
y conciliadores. Esto se debe en parte, a actitudes poco flexibles y de apertura que
conlleve a construir una convivencia pacifica, prefieren mantener comportamientos
irrespetuosos, impulsivos, en ocasiones llegan a vulnerar los derechos y deberes de
los demas; es mas, optan por implementar acciones legales antes que negociar y

buscar encuentros y dialogos colaborativos para superar controversias.
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Tabla 6

Dimensiones del clima organizacional.

Dimensiones

Nivel Comunicacio Trabajo en Relaciones Reszlumon
n equipo Interpersonales Problgmas

Muy 0 0 0 0
bueno
Bueno 15.8 18.4 15.8 10.5
Regular 55.3 63.2 65.8 71.1
Malo 28.9 18.4 18.4 18.4
Total 100% 100% 100% 100%

Nota: Cuestionario para analizar el clima organizacional en la institucion educativa N° 16024
— Huabal — Jaén.

En el andlisis comparativo de la tabla 6 y figura 5, el clima organizacional en base
a las percepciones se puede corroborar que, las dimensiones referidas a la
comunicaciéon, el trabajo en equipo, relaciones interpersonales y resolucion de
problemas se encuentran entre los niveles Regular, Malo, y Bueno. No obstante,
ninguna alcanza el nivel Muy bueno. En la primera dimension se aprecia que existen
mayores dificultades por presentar un alto porcentaje en el nivel Inicio (28,9%) y de
manera relativa en las demas dimensiones también se expresa este nivel (18,4%).
Asimismo, encontramos porcentajes analogos con respecto al nivel Procesos
destacando la dimension referida a la capacidad de solucionar problemas (71,1%).
Por consiguiente, estos resultados demuestran que existen razones y argumentos
sustanciales para elaborar un modelo de habilidades socioemocionales que

favorezca reforzar, potenciar y asegurar una buena convivencia organizacional.

Tabla 7

Niveles del clima organizacional.

L Clima Organizacional: Directivos, Docentes y Administrativos
Valoracion

Frecuencia Porcentaje
Muy bueno 0 0
Bueno 5 13.2
Regular 30 78.9
Malo 3 7.9
Total 38 100

Nota: Cuestionario para analizar el clima organizacional en la institucién educativa N° 16024
— Huabal — Jaén.
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Del analisis global de la tabla 7 y figura 6, se percibe que, el clima organizacional,
comprende los niveles Regular (78,9%), Bueno (13,2%), y Malo (7,9%). Estos
resultados demuestran la necesidad de desarrollar competencias y capacidades
comunicativas organizacionales, es decir, promover didlogos y discursos afectivos y
horizontales. Motivar y estimular el trabajo colaborativo y de equipo en ambiente de
confianza, apego y corresponsabilidad. Fortalecer las interacciones interpersonales a
través del ejercicio de las habilidades sociales y el aprender a convivir con los
demas. Y, manejar y gestionar estrategias de resolucién de problemas mediante la

aplicacion de mecanismos conciliadores, mediadores y de negociacién mutua.

Tabla 8

Estadisticos descriptivos clima organizacional

Clima organizacional

Parametros Trabajo en Relaciones Resolucion de Escala
Estadisticos Comunicacién . . general
equipo interpersonales problemas
N Vélido 38 38 38 38 38
Perdidos 0 0 0 0 0
Media 29,50 31,50 31,68 29.89 122,58
Mediana 29,50 30,00 30,50 29,00 119,50
Moda 20 20 20 20 80
Desviacion 8,711 8,702 8,795 7,251 32,488
estandar
Varianza 75,878 75,716 77,357 52,583 1055,440
Asimetria ,668 ,490 ,582 ,482 ,650
Error estandar 383 383 383 383 383
de asimetria
Curtosis -,510 -,328 , 158 =277 -,236
Error  estandar 750 750 750 750 750
de curtosis
Rango 29 34 36 27 126
Minimo 20 20 20 20 80
Maximo 49 54 56 47 206
Suma 1121 1197 1204 1136 4658
25 20,00 25,75 25,75 25,75 96,50
Percentiles 50 29,50 30,00 30,50 29,00 119,50
75 33,75 38,25 39,00 36,00 146,50

Nota: Cuestionario para analizar el clima organizacional en la institucién educativa N° 16024
— Huabal — Jaén.

Las dimensiones: comunicacion, trabajo en equipo, relaciones interpersonales y

resolucion de problemas, presenta los siguientes parametros estadisticos.
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En relacion al promedio de las medias: las cuatro dimensiones obtienen: el valor
de 29,50; 31,50; 31,68; y 29.89 comprendiendo el nivel Regular en el rango de [21 —
40, ficha técnica - Anexo 1); en cuanto a los nameros medios (mediana) se
obtuvieron los siguientes: 29,50; 30,00; 30,50; y 29,00, los mismos que se ubican en
el centro de los valores ascendentes y descendentes. En referencia a la Moda, es
unimodal (20) y aparece en todas las dimensiones. Con respecto a la desviacion
estandar los resultados arrojan dispersiones que comprenden: 8,711; 8,702; 8,795; y
7,251 como resultado de los datos captados; asimismo, los puntajes minimos y
maximos fluctian entre: (20 y 49); (20 y 54); (20 y 56); y (20 y 47), alcanzando
puntajes de: 1121; 1197; 1204; y 1136, que representa las puntuaciones de los 38

trabajadores de la institucion educativa.

Y, segun los resultados globales del clima organizacional, la media presenta un
valor de 122,58, situdndose en el nivel Regular, entre [81 — 160, ficha técnica - Anexo
1); la mediana obtuvo el valor de 119,50 exponiendo que es el nimero que divide la
mitad de los resultados; el valor de la moda mas frecuente es 80. La desviacion
estandar muestra una dispersion de 32,488. Y el puntaje minimo y maximo se
encuentra entre 80 y 206; de igual forma, la sumatoria de los puntajes expresa la
cantidad de 4658, reflejando puntuaciones que se consiguieron de los 38

trabajadores de la institucion educativa.
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V. DISCUSION

El propésito del estudio se centr6 en elaborar una propuesta de habilidades
socioemocionales (en adelante HSE) con la finalidad de mejorar el clima organizativo
de la institucion educativa 16024 del distrito de Huabal provincia de Jaén. Alcanzar
este objetivo significé realizar un andlisis situacional de las diferentes percepciones
gue configuran y describen los ambientes y espacios de la organizacion. Para
Alvarado (2003) “el clima se refiere a la autopercepcion favorable o adverso que los
trabajadores tienen de su ambiente y entorno laboral” (p. 95). Entre los hallazgos de

mayor relevancia encontrados tenemos:

Las apreciaciones de los sujetos encuestados con respecto a la comunicacion
cuestionan las restricciones que limitan capacidades como emitir y valorar opiniones;
establecer argumentos criticos y constructivos frente a situaciones que estan en
desacuerdo; y sostener didlogos alturados, proactivos y sensatos para compartir
experiencias y conocimientos. Resaltan que los sistemas comunicativos se
caracterizan por ser ascendentes (de arriba hacia abajo), en ocasiones impertinentes
y poco asertivos; aspectos que generan insatisfaccion y descoordinacién para
consensuar y horizontalizar las decisiones institucionales. Charry (2018), en su
investigacién encuentra que, “en la comunicacion interna de las organizaciones se
manifiestan microclimas desfavorables que crean inestabilidad en los desempefios
de los trabajadores y el desarrollo normal de toda institucién”; a la par, Moreira
(2018) localiza serias deficiencias en los sistemas organizacionales producto de
“estructuras inflexibles y burocraticas; ajenas al reconocimiento de los resultados
favorables, desarticulaciéon de los desempefios y funciones e ineficiente gestion

administrativa”.

En base a esta realidad, Torres y Zegarra (2015) concluye que democratizar los
ambientes laborales significa la mejora e incremento en el desempefio profesional y
funcional de los trabajadores; permite el intercambio de propuestas didacticas y
experiencias positivas para potenciar la practica pedagodgica; de igual modo, segun la

experiencia de Alfaro (2018) propone que, “una de las habilidades comunicativas que
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reduce todo tipo de mal entendido es la asertividad”, es decir, la franqueza y
sinceridad son dos valores que reduce la distorsion de la informacion y los mensajes
en el trabajo. Asimismo, Moreira (2016 - 2018) recomienda articular y potenciar
continuamente la comunicacién productiva y afectiva, acondicionar ambientes
agradables y adecuados para compartir y transparentar informacion; incluir el
mecanismo de rendicibn de cuentas institucionales, formalizar y legalizar las
decisiones que se establezcan, reducir las habilidades comunicativas reactivas por
las proactivas, incentivar el desempefio de equipo antes que el individualismo; y

buscar la calidad en las interacciones socio-organizacionales.

En relacién a la percepcion del trabajo en equipo, si bien se ha logrado conformar
grupos para realizar algunas actividades organizativas, aln es necesario potenciar y
fortalecer esta habilidad. Debido que, se refleja escaso compromiso y participacion
de todos los actores educativos; ademas, entre los comportamientos que
desfavorecen su constitucion podemos mencionar la desconfianza, el individualismo,
indiferencia y conformismo que expresan el personal contratado y nombrado. Por
tanto, estas actitudes dificultan la integracion, coordinacién, colaboracion y asegurar
una labor pedagdgica, administrativa e institucional corresponsable, interdependiente
y sinérgica. Rivera y Cegarra y Vergara y Matos (2016), consideran que los directivos
son los responsables de imposibilitar a los maestros de realizar acciones en favor de
los objetivos institucionales. Esto debido que no son tomados en cuenta mucho
menos valorados sus esfuerzos, cualidades y atributos, igualmente, Mofokeng,
(2019), anade que los responsables directos de las organizaciones educativas poco
0 nada hacen por el cogobierno y la descentralizacién de compromisos; en contraste,
Pereira y Solis (2019) establecen que las instituciones educativas deben valorar el
talento humano, su productividad como parte de sus activos y reforzar la identidad y
cooperacion en el ejercicio educativo”, analogamente, Sotelo y Figueroa (2017)
determina que, “la calidad del servicio educativo esta en funcién del trabajo y el clima
organizativo”; ademas, esto trae consigo sentimientos de corresponsabilidad e

interdependencia sinérgica.
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En lo referente a las relaciones interpersonales, el estado actual de la institucion
es compleja y a la vez los aspectos vinculados a este factor son los que tienen mayor
incidencia en alterar la convivencia organizacional. Soria, Pedraza & Bernal (2019 p.
10 y 11) concuerda con esta afirmaciéon al sefalar que, “las interrelaciones es el
componente de mayor impacto del clima organizacional”, agrega ademas la
importancia de definir y adecuar las funciones del personal segun sus
potencialidades”, esto contribuiria a respetar y aceptar el campo de accion de los
integrantes y de esta forma la interaccion es méas productiva. No obstante, se percibe
escasa practica de habilidades interpersonales como la empatia, el afecto, la
cordialidad, reciprocidad, solidaridad, y tolerancia mutua; asimismo, se aprecia un
deficiente manejo y autorregulacion del componente emocional que restringe los
intercambios afectivos, valorativos, asi como mostrar calidez y sensibilidad humana,
esto ultimo corrobora con la investigacion de Barrientos (2016) quien expone en sus
resultado que, solo el 58% de los docentes tienen dominio socioemocional. Por
consiguiente, el ambiente organizativo se caracteriza por la prevalencia de intereses
personales, ruptura de interacciones y dialogos entre docentes, y en ciertas
ocasiones la expresién de conductas inflexibles y de poca apertura para reconocer
errores, aceptar las limitaciones y potencialidades de los demas. Las apreciaciones
previas se correlacionan con la realidad problematica que presenta Marin (2019) en
su investigacion, identificando que el clima laboral se deteriora por la desintegracion
del recurso humano, y la deficiente comunicacion y correspondencia de los
involucrados. Frente a esta afirmacion Pereira y Solis (2019) proponen “reducir el
control punitivo, las jerarquias, estilos de gestion autocraticas, liderazgos que buscan
el servilismo y la obediencia de los seguidores”; complementa Torres & Lamenta &
Hamidian, (2018, p. 161) que las “actuaciones, relaciones y liderazgos constituyen la
personalidad organizacional”, de alli la necesidad de consolidar un clima flexible,
tolerante y de apertura que garantice vinculos de trascendencia y realizacion

personal, familiar y profesional de todos sus integrantes”

Asimismo, el aspecto referido a la resolucion de problemas, también aporta

elementos que esta generando y alterando el clima organizacion. Se percibe escasa
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disposicion para practicar valores, colaborar y afrontar los problemas institucionales;
algunos consideran que esta responsabilidad es de los directivos, o viceversa los
directivos se resisten a recibir propuesta o alternativas, o en todo caso poco
convocan a participar y dar un tratamiento interdisciplinar a las situaciones adversas.
Los conflictos interpersonales se mantienen latentes debido que la mayoria de los
involucrados presentan actitudes intransigentes para conciliar o dejarse ayudar de
otros profesionales que puedan tener un rol mediador en la solucion a las
controversias; ademas, mantienen una personalidad cerrada que no dan espacio a la
negociacion, promover acuerdos reciprocos Yy convergentes, retomar la
comunicacioén, reconocer y respetar los derechos y deberes de los demas. En base a
lo descrito, Goetendia (2020, p. 252) indica que, “los conflictos se tienen que
enfrentar sin temores; y los escenarios discrepantes ayudan a conocernos y
entendernos positivamente, lo importante es superar colectivamente aquello que nos
limita avanzar como familia institucional”’; Riveros & Grimaldo (2017) adicionan a lo
planteado “organizar eventos formativos relacionados con el bien comun, el
interaprendizaje organizacional, aprender a coexistir en armonia, prevencién y
manejo de estrategia para la solucion de conflictos, con el propésito de consolidar

una cultura de paz y concordia.

Desde la perspectiva del andlisis diagndstico el informe sistematiza y asume el
clima organizacional como un espacio participativo y autbnomo que cohesiona el
bienestar y los intereses escolares, en el marco de un clima de confianza, apoyo,
reconocimiento, equidad e inclusion. (Bafio, & Villacrés, & Arboleda, & Garcia, 2016,
p. 61). Asimismo, reconoce los escenarios intangibles que se perciben en los
ambientes donde se desenvuelven los trabajadores como: las condiciones
laborables, sentido de pertenencia, comunicaciones, interacciones, aspiraciones,
logro de objetivos, sentimientos y emociones. (Torres & Lamenta & Hamidian, 2018,
p. 170). También recoge los aportes de Luna, Armendariz & Andrade (2019) quienes
resaltan la “construccion de una cultura organizativa expresada en el cumplimiento
de las normas y valores institucionales, en posicionar un vision y filosofia que recree

patrones de vida propios de su realidad y entorno sociocultural”’ (p. 329)
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La consistencia tedrica del estudio comprende los enfoques relacionados con la
estructura y sistemas fisicos y organicos de la entidad educativa (objetivo), la
valoracion y reconocimiento entre los miembros de la comunidad educativa
(subjetivo), factores y variables personales en concordancia con las metas y vision
institucional (integrado). También, se fundamenta en la teoria que reconoce la
dimensién humana como un recurso al cual se tiene que atender sus demandas y
necesidades; fortalecer su autoestima, estado psicoemocional; ademas de brindar
las comodidades esenciales para ejercer de manera motivada y eficiente sus roles”.
(Alvarez,1992, a y b; Escudero y Delfin, 2016; y Mayo0,1927). Desde el campo
humanista el clima organizacional es un ecosistema donde los sistemas y procesos
de sus componentes y elementos estan representados por las voluntades,
cualidades, atributos, motivaciones y valores interpersonales. Por tanto, esta
atmosfera ecoescolar, necesita de la voluntad para comprender y ser comprendido,
trabajar todos hacia un mismo norte, tratar con respeto a los deméas y recibir
reciprocidad, aceptarse mutuamente, reconocerse sin dictaminar y vulnerar los
derechos, potencialidades y defectos; mostrar autenticidad y originalidad para evitar

la despersonalizacion organizacional. (Manosalva, 2015, y Marin, 2019)

Por otro lado, en cuanto a la propuesta, desde el campo epistemolégico, las
habilidades socioemocionales (HSE) se sustentan en el modelo de los rasgos,
molecular y de sistemas (Sack, 1992). El primero asume que las HSE son parte de la
personalidad y estan determinadas por el desarrollo de la unidad bio-psico-social de
las personas. El segundo esta focalizado en los componentes observables de la HSE
entre ellos: los comportamientos verbales, no verbales aprendidos, cognitivos y
emocionales, Y, el tercer modelo se centra en los procesos especificos de las HSE,
es decir, secuencia de actuaciones de los individuos como elogios, autoafirmaciones,
miradas, gestos, expresién corporal y facial, sonrisas, saludos, comunicacion,
practica de ensefianza aprendizaje, etc. La combinacion de estos modelos permite
regular comportamientos a fin de construir relaciones e interacciones exitosas y

reforzar la gestion del aprendizaje en el ejercicio pedagogico (Justis, Almestro y

34



Silva, 2017, p. 118 y 119).

Las habilidades socioemocionales se cimientan en los planteamientos de Mayer,
Salovey y Caruso (2002), a considerar que las emociones contienen dimensiones
gue benefician procesos cognitivos mas complejos como: “la regulacion reflexiva,
comprension y andlisis emocional, uso de las emociones para facilitar el
pensamiento, y percepcion, valoracion y expresion de la emocion”; igualmente,
tienen sus bases en las contribuciones Bisquerra (2009) quien propone habilidades
emocionales articuladas al desarrollo social, a saber: “Conciencia emocional,
regulacion emocional, autonomia emocional, competencia emocional y competencias
para la vida y el bienestar’. Desde estas perspectivas, Barrientos (2016)
conceptualiza las HSE como “el conjunto de competencias y habilidades que
aseguran el manejo y regulacion de los estados de animo y los sentimientos,
conllevando a modelar comportamientos emocionales y sociales coherentes en el
contexto donde se desenvuelven”, y West (2016) identifica a la “perseverancia,
sociabilidad y curiosidad” como habilidades que se encuentran conexas a la HSE, y
son responsables de motivar, energizar y dirigir tanto el pensamiento y las

conductas”.

Por su parte, los aportes que aseguran la consistencia teérica — cientifico
comprenden la teoria de la inteligencia emocional y teoria de las inteligencias
multiples (inter e intrapersonal). Para Goleman (1995) la inteligencia emocional:
“Implica conocer las propias emociones, manejarlas, motivarse a uno mismo,
reconocer emociones en otros y manejar las relaciones con los demas” (p. 54),
asimismo, entre sus postulados establece que “una alta inteligencia emocional puede
llevar a grandes sentimientos de bienestar emocional y ser capaces de tener una
mejor perspectiva de la vida. Complementa lo descrito Romero (2016), al sefalar
que: “La inteligencia emocional permite que las personas conozcan, autorregulen y
equilibren sus sentimientos y emociones, ayudandoles de esta forma a guiar y
controlar sus impulsos y conductas inclusive a automotivarse y comprender a los

demas”. Y, segun Gardner (1983) “la inteligencia interpersonal se refiere a la
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capacidad para trabajar colectivamente, gestionar conflictos mutuamente, empatizar,
entender e interactuar con otras personas”, el desarrollo de esta capacidad favorece
la organizacibn de grupos, negociacién de situaciones adversas, conexion e
interpretaciones de emociones, y sensibilidad social. Y lo “intrapersonal es una
capacidad expresada en la valoracion y comprension de uno mismo, reconocer
nuestras potencialidades, motivaciones, limitaciones y estados de animo”, su
importancia radica en el andlisis profundo de nuestro mundo interior, es el motor que

alimenta la autoestima y da sentido y significado a la realizaciéon e identidad personal.

El modelo, también empodera enfoques relacionados con las habilidades sociales,
las neuronas espejo, inteligencia social y la neuroplasticidad (Jakiwara, 2016, p. 71,
72 y 74). En base a estas tendencias las HSE se manifiestan en la combinacion y
unidad de las percepciones-sentimientos-intereses-pensamientos-emociones-
conductas- comportamientos- salud y bienestar, que se cultivan y practica en la
coexistencia escolar. Esta conexion o desconexion muchas veces permite que los
trabajadores se contagien e imiten actuaciones positivas 0 negativas; asimismo, la
creacion de ambientes toxicos, va a depender del vinculo interneuronal con personas
gue carecen de una conciencia social, sincronia empatica, e interés colectivo; no
obstante, las habilidades por su flexibilidad y plasticidad, permiten que el cerebro se
reorganice y establezca nuevas asociaciones sinpticas contribuyendo de esta forma
a moldear y transformar comportamientos acostumbrados para dar paso a mejores

relaciones y satisfacciones organizacionales.

En la investigacibn de Garcia (2018), confirman las afirmaciones previas, al
reconocer y valorar los aspectos esenciales impregnados en el nucleo de las HSE
como son; las previsiones para actuar y toma decisiones racionales para no dejarnos
llevar por las “circunstancias y el qué diran”; identidad integrada, en el sentido de
mantener coherencia interna de nuestros actos dentro y fuera de la organizacion;
asimismo, demostrar competencia y colaboracién para desenvolvernos y adaptarnos
a diversos contextos. Igualmente, considera la perseverancia, autorregulacion y

trabajo en equipo como habilidades basicas. Estas habilidades en el contexto
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organizativo favorecen tener una motivacion potente que va a influir en los demas,
ademas, ser conscientes de nuestras emociones, pensamientos y acciones, y decidir
colaborativamente.

Gutiérrez y Buitrago (2019) basandose en estas teorias y tendencias, afiaden la
relevancia de las HSE como herramientas de gestion y cosocializacion en la
construccion de ambientes acogedores y de paz en las organizaciones escolares.
Determinan, que la escuela es un espacio autoformacién y autorregulacion producto
de las experiencias de convivencia y del trabajo pedagogico. Permiten la
construccion de personalidades constructivas; aliviar las tensiones, frustraciones del
guehacer educativo, prevenir todo tipo de violencia y conflictos, minimizar los Yo y
los egoismos personales (yo estoy bien y no importan los demas). Ademas, enfatizan
en promover la transversalidad de las HSE dentro del curriculo para afianzar el
aprendizaje social y emocional, la motivacion escolar; mejora de los procesos de
ensefianza — aprendizaje inclusivo, y el bienestar de los maestros; contribuyendo de

esta forma en la salud organizativa.

La validacion de la propuesta consisti6 en la participacion de expertos y/o
especialistas destacados el manejo de gestion, organizacion escolar, y psicologia
educativa; de ellos se recibié sugerencias y aportes significativos y sustanciales que
sirvieron de soportes para dar consistencia cientifica y metodoldgica al Modelo de
HSE; ademas de contextualizar y adaptar sus propésitos a la situacion problematica
gue fue objeto de estudio. Asimismo, fueron los que dieron conformidad mediante
una ficha de evaluaciébn en cuyo contenido se lograron criterios de valoracion
referidos a factibilidad, extensién, congruencia y correspondencia, pertinencia,

innovacién, objetividad, coherencia y originalidad.
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VI.  CONCLUSIONES

1. El estado situacional del clima organizativo en la Instituciéon Educativa segun la
percepcion de los sujetos encuestados presenta valoraciones comprendidas entre los
niveles Malo, Regular y Bueno. Entre los aspectos a superar y potenciar se
encuentran los sistemas comunicacionales y capacidades de interaccion
socioeducativa; el trabajo colaborativo y de equipo; de igual manera, existe la
necesidad de fortalecer las relaciones y vinculos interpersonales, asi como el manejo
de mecanismos de resolucion de problemas dentro de marco democratico y la

convivencia pacifica.

2. Los fundamentos tedrico - practicos que favorecieron una comprension e
interpretacion critica y holistica de la problematica fueron los enfoques obijetivos,
subjetivos e integrales del clima organizacional; incluye, asimismo, los aportes de la
teoria humanista de la administracion, la inteligencia emocional, inter e intrapersonal,
en ese sentido, se concluye que existen una multiplicidad de factores externos e
internos  (estructurales y sistémicos) asi como variables (psicolégicas,
interpersonales, desempefios, identidad, compromisos, emociones, Vvalores,
comportamientos) que se complementan y cohesionan dialécticamente para

asegurar un clima arménico y pacifico.

3. El proceso de validez del Modelo de HSE se realizé a través del concurso y
evaluacion de expertos en el tema de investigacion, consistié en el analisis riguroso
del disefio, componentes y elementos de la propuesta; asimismo, la revision
sistematica, l6gica y coherente de su contenido teodrico y metodoldgico, y los posibles
impactos en la transformacion del objeto de estudio. Su aprobaciéon y formalizaciéon
como un aporte innovador al conocimiento cientifico se registr6 en fichas de

validacion estandarizadas.
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VIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda a los directivos y trabajadores de Institucién Educativa 16024,
gestionar y asumir compromisos colectivos en favor de la mejora continua del clima
organizacional; es decir, establecer consensuadamente canales de comunicacion y
coordinacion horizontales, motivar y estimular la constitucion de equipos inclusivos y
autonomos para abordar los objetivos institucionales teniendo como base la
confianza y la valoracion de las diferencias; asimismo, fortalecer el dialogo
constructivo, asertivo, los vinculos de amistad y confraternidad, garantizando de esta

forma, la solucién de conflictos internos y una convivencia digna y acogedora.

Los directivos y trabajadores de Institucién Educativa 16024 de Huabal, planificar y
organizar eventos de capacitacion y en estos espacios formativos abordar tematicas
relacionadas a la sostenibilidad de un clima de bienestar y satisfaccion
organizacional favorable, y el desarrollo de habilidades socioemocionales; de tal
forma que los aspectos personales, familiares, prosociales, psicologicos e
institucionales se articulen y formen una unidad que personifiqgue la personalidad

organizacional.

Los directivos y trabajadores de Institucién Educativa 16024 de Huabal construir y
validar colaborativamente propuestas e iniciativas propias de su entorno coexistente;
implementar y adaptar el Modelo de HSE a los intereses organizativos, evaluar sus
potencialidades y debilidades, y reconocer la importancia de trabajar en un ambiente

de cordialidad, calidez humana, respeto, beneficio y apoyo mutuo.

39



VIIl. PROPUESTA
Figura 1
Modelo teérico del estudio

PROPUESTA MODELO HABILIDADES SOCIOEMOCIONALES
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Fuente: Cabanillas, M. N. (2020). Modelo Habilidades Socioemocionales. Docente investigadora.

La configuracion sistémica y dialéctica de modelo tedrico expresa la consistencia
tedrica y cientifica que sustenta el fortalecimiento consciente y responsable del clima
organizacional de la Institucibn 16024 de Huabal - Jaén. Tiene como propésito
superar percepciones adversas congruentes con el limitado desarrollo de los
componentes comunicacionales, la anarquia en las interacciones interpersonales, el
escaso trabajo interdependiente y compromiso colaborativo, asi como, la poca
flexibilidad y apertura de los actores educativos para solucionar sus controversias y
conflictos en sus actuaciones organizacionales. Entre los fundamentos que sirven de
base para transformar esta realidad, estan inmersos enfoques relacionados con la
convivencia organizativa, teorias que enfatizan en el valor y la trascendencia de la
dimensibn humana y cuyos postulados se enfocan en la integralidad,
complementariedad y equilibrio entre las capacidades y habilidades sociocognitivas y

socioemocionales.
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Desde la posicion epistemoldgica de Goleman y Gardner las HSE se fundamenta
en la unidad e integralidad social, emocional, cultural y cognitiva del ser humano.
fortalece la interaccion y confluencia de la inteligencia emocional, inter e
intrapersonal (Guell, 2013). Resalta la importancia del componente emocional en la
integracion, responsabilidad, compromiso y actuacion de los integrantes de una
comunidad educativa; en el conocimiento, gestion y autorregulacion de las
emociones en las diversas interacciones laborales que existen entre ellos; en la
confianza y autoeficacia colectiva, comprensién de los pensamientos y sentimientos;
en el manejo apropiado de relaciones estériles y reactivas, asi como, el bloqueo de
todo tipo de estrés, frustracion, conflictos que no contribuyan a logro de metas y
objetivos organizacionales. Desde el punto de vista de las neurociencias las HSE
son parte del cerebro emocional, responsable de activar procesos conscientes
coherentes con expresiones cualitativas de la experiencia, y de acuerdo con las
investigaciones neurobiolégicas asume que, en el comportamiento humano
cohabitan tres perspectivas: (a) la satisfaccion y bienestar, (b) la afectividad y
solidaridad, y (c) la tendencia a la violencia y agresividad, no obstante, esta ultima,
para la propuesta esta sujeta a modificarla y moldearla mediante el aprendizaje

socioemocional. (Romero, 2006-2007).

Desde el campo sociolégico, la propuesta brinda habilidades necesarias para
alinear comportamientos prosociales promotores y preservadores de estilos de vida
organizacionales saludables; funcionan como herramientas eficaces en la mediacion
y negociacion de conflictos socioeducativos, sientan las bases para asegurar el
equilibrio emocional, social, familiar y profesional; asimismo, regula y valora patrones
y creencias interculturales que favorecen la gobernanza, disciplina y resiliencia
social, igualmente la ciudadania responsable, ética y moral. (Murillo, Cervantes,
Napoles, Razén y Rivas, 2018). Y, Con respecto al campo pedagdgico, la propuesta
es un contrapeso a la educacion centrada en enfoques cognitivos; por tanto, colabora
y aporta en la formacion integral de los que forman parte de la organizacion escolar;
refuerza los instrumentos de gestion, asegura el éxito en la planificacion, conduccion

y evaluacion de los procesos de ensefianza aprendizaje, edifica la profesionalidad e
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identidad de los actores educativos, y garantiza que las funciones, roles y
responsabilidades organizativas se desarrollen en un ambiente afectivo, motivador,

colaborativo y de acojo familiar.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz operacionalizacién de variables

. Definicién Definicién . . N Escala de
Variable : Dimensiones indicadores =
conceptual operacional valoracién
Capacidad para escuchar y opinar Escala ordinal
Conversacion y didlogo.
. i ion criti Categorias:
Es la percepcion del gli%i?;g(?g de argumentacién critica y g
espacio fisico ,
: Recursos verbales y no verbales Siempre (1)
favorable y ambiente = - : Casi i 5
de trabajo positivo v | comunicacien | L€Nduaje pertinente, funcional asi siempre (2)
Méndez, (2006), el acogedor de la Comunicacién horizontal A veces (3)
clima organizacional A . A6 Nunca (4
os. g Institucién Educativa, Comunicacion ascendente y (4)
' ituve log | CaTacterizado  por descendente. _
[...] ~constituye los | - o una Comunicacion asertiva.
2?12;2?:@”(16 une"’} comunicacion Didlogos funcionales y proactivos.
mi%mo le  es | horizontal y asertiva; Toma de decisiones.
asumido q demostrar capacidad Compromiso y participacién en la
reconocido  por |a§ para trabajar en institucion educativa
personas t?aniendo equipo que permita Aprendizaje organizacional
Clima en cuer,1ta ciertas la integracion vy Capacidad de integracion y
organizacional variables o coordinacion coordinacion
parametros como sinérgica entre los Consensos y sentido comun
objetivas metas. | Miembros de la | Trabajo en | Confiabilidad y confianza entre el
T ' | comunidad equipo personal
recursos, decisiones, . — . ———
relaciones educativa; establecer Visibn compartida y participacion
: relaciones corresponsable
interpersonales )
accic?nes dz:/ interpersonales Planificacién y organizacion
superacién personal empaticas y Trabajo organizativo holistico
y bienestar laboral” afectivas; asi como Trabajo sinérgico e interdependiente
(p. 108). manegjar mecanismos Trabajo colaborativo
democraticos de Aprender a convivir y coexistir con los
resolucion de demas
problemas. . Intercambios afectivos y valorativos
Relaciones — - .
. Habilidades sociales interpersonales
interpersonales

Manejo adecuado de sentimientos y
emociones

Aprender a ponerse en el lugar del




otro.

Reciprocidad y sensibilidad humana.

Afecto y cordialidad.

Actitudes de apoyo y ayuda mutua.

Calidez emocional.

Solidaridad y tolerancia

Resolucién de
problemas

Propone de manera colaborativa
alternativas  para  resolver el
problema.

Busca voluntariamente, a un
mediador para que ayude a encontrar
una solucion al problema.

Analiza reflexiva y positivamente los
problemas y muestra apertura para el
dialogo interpersonal.

Recibe y propone alternativas para
resolver el problema

Negocia y llega a acuerdos donde
ambas partes salen satisfechas

Establece una comunicacién que
conlleve a acuerdos convergente

Muestra actitudes de reconciliacion y
perdén

Se valora a si mismo y a los demas y
reconoce y acepta sus limitaciones y
potencialidades.

Propone 'y consensua reglas
democraticas

Conoce y respeta los derechos y
deberes y practica valores para una
buena convivencia.
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Variable ; Dimensiones indicadores !
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ético y responsable, | decisiones, con el frustracion ordinal.
ante situaciones | proposito de Actitudes empéticas y
problematicas que | propiciar ) la Escucha activa Valoracion de
r!\/logielo de mvolycran @ los construccion _de UN"| conciencia social Actuacion ética y respuesta:
abilidades deméas poniendo en | clima de convivencia

socioemocionales

consideracion el
saber ser, el saber
conocer, como el
saber hacer vy
convivir, en
situaciones

adversas”. (P. 7).

democratica,
armonica y pacifica.

responsable

Toma de perspectiva

Relacion los

demas

con

Comunicacion

Asertividad

Manejo de conflictos

interpersonales

Comportamiento
prosocial

Toma responsable de
decisiones

Generacion de opciones
y  consideracion de
consecuencias

Pensamiento critico

Creatividad, flexibilidad y
apertura

Analisis de consecuencia

Muy eficiente
Eficiente
Regular
Deficiente




Anexo 2. Cuestionario para analizar el clima organizacional en la instituciéon educativa
N° 16024 — Huabal — Jaén

El presente cuestionario tuvo como objetivo analizar y evaluar el clima organizacional, las respuestas
de este instrumento sirven Unicamente para esta investigacion y seran totalmente confidenciales.
Por lo que le pedimos que sea muy sincero(a) al contestar. Recuerde que no hay respuestas buenas
0 malas, sino diferentes formas de pensar, sentir y actuar y es lo que se pide que se conteste.

Instrucciones: Estimado (a), lea comprensivamente cada una de las preguntas y elija aquella
respuesta con la que esté de acuerdo o que se aproxime mas a su opinion, y coloque un aspa (X)
dentro del recuadro correspondiente. El llenado tendra los siguientes criterios de valoracion: Nunca
(1), A Veces (2), Casi Siempre (3) y Siempre (4).

Escala valorativa
A Casi
veces | siempre
1 2 3 4

items Nunca Siempre

1. Expresan con libertad y coherencia sus opiniones,
sentimientos y propuestas para llegar a acuerdos, sin
imponerse a él.

2. Muestran capacidad de escucha y acepta las opiniones
de los demas, buscando el consenso y la concertacion.

3. Promueven intercambios conversacionales con altura,
objetividad y respeto para compartir informacién variada
o discutir contenidos y/o situaciones que necesitan
analizar y solucionar.

4. Fortalecen los sistemas de comunicacién democratica a
través del dialogo y el intercambio de experiencias.

5. Hacen uso adecuado de los recursos comunicativos
como la argumentacion con el fin de persuadir las
situaciones de afecto o sugestion percibidos en el
trabajo.

6. Expresan con propiedad e intencionadamente sus
opiniones para demostrar que estan haciendo lo
indicado o correcto.

7. Se comunica con los demas utilizando diferentes
recursos verbales y no verbales, para no alterar la
fluidez y dinamismo de las interacciones dialégicas.

8. Presentan actitudes dialégicas y sostiene una
comunicacion expresada en el respeto mutuo, asimismo
utiizan gestos agradables y apropiados en sus
interacciones interpersonales.

9. Emplean un lenguaje pertinente y coherente entre lo
gue piensa, dice y actla; ademas tienen flexibilidad
frente a diferentes interlocuciones.

10.Establecen canales de comunicacion funcionales y
comunican sus intereses y  preocupaciones
manteniendo la ilacién de las ideas para un mejor
entendimiento.

11.Se comunican oportunamente para compartir y
coordinar informacién relevante de la institucion.

12.En las reuniones se desarrolla una comunicacion
colegiada y las decisiones son consensuadas Yy




aceptadas por todos y todas.

13.Reciben informacidn permanente, clara y actualizada de
los responsables de la gestion institucional.

14.Muestran una actitud favorable para compartir
informacion, sugerencias y aportes con sus directivos
sobre las diversas actividades institucionales que
realizan.

15.Es capaz de comunicar con respeto lo que piensan a
pesar que la otra persona no le agrade lo que le
manifiesta.

16.En sus interacciones dialégicas muestra firmeza,
sinceridad y es directo para manifestar sus inquietudes
y expectativas.

17.Se preocupan por buscar soluciones funcionales vy
pertinentes, teniendo en cuenta el reglamento interno
institucional.

18.Es optimista, perseverante creativo, e impulsor de
soluciones y desafios para generar cambios, y
anticiparse a los problemas.

19.Actdan con prudencia, serenidad y profesionalidad al
momento de comunicar, sustentar y/o fundamentar sus
decisiones.

20.Consensuan y comunican las decisiones formal y
organicamente evitando los malos entendidos, rumores
y juicios mal intencionados.

21.Se sienten identificados y comprometidos con la
institucién educativa demostrando gratitud y lealtad a la
misma.

22.Participan activamente en la consecucion de los
objetivos y metas institucionales, asimismo en
actividades para mejorar la convivencia en la institucion
educativa.

23.Promueven el interaprendizaje al interactuar en equipos
de trabajo y al desempefiar tareas propias de la
institucion.

24.Exponen un desempefio profesional eficiente y sus
conocimientos los aplica para mejorar la percepcién del
ambiente organizacional.

25.Coordinan permanentemente sus diferentes actividades,
tanto institucionales, administrativas y pedagoégicas,
como parte del trabajo inclusivo en la organizacion.

26.En el trabajo organizativo se integran y colaboran para
promover jornadas de reflexién accién y solucionar los
diferentes problemas institucionales.

27.Los acuerdos y compromisos que asumen responden a
los intereses y necesidades institucionales, por tanto,
gozan de legitimidad de la comunidad educativa.

28.Las decisiones organizativas en la distribucién de
horarios, responsabilidades y empedramiento de tareas
institucionales tienen sentido y significatividad en los
trabajadores de la institucion.

29.Los trabajadores de la institucion gozan de confiabilidad
y credibilidad; son honestos y transparentes en sus
actos y gestiones.




30.Los trabajadores presentan una personalidad moral y
ética e inspiran confianza en su desempefio profesional.

31.Afrontan situaciones inciertas y horizontes de trabajos
convergentes y comunes para generar cambios
positivos en la Institucion Educativa

32.Los docentes en su practica pedagdgica se identifican
con la vision, mision y valores; y, asumen que son
corresponsables del éxito o fracaso de la Institucién
Educativa

33.Planifican y organizan sus actividades laborales de
acuerdo a los intereses de los estudiantes, el contexto
sociocultural y sus diferencias.

34.Planifican y organizan las actividades educativas en
base a los lineamientos y politicas institucionales.

35.Participan voluntariamente en la elaboracion y ejecucion
del Proyecto Educativo Institucional, teniendo en cuenta
las caracteristicas del entorno institucional, familiar y
social

36.Se promueve la practica de los principios y valores y
apoyan en la gestion para establecer alianzas y
convenios con otras instituciones publicas y privadas
para alcanzar las metas y objetivos previstos.

37.El trabajo que realiza se caracteriza por ser inclusivo,
equitativo y cohesionan todas las energias y esfuerzos
en beneficio de los intereses comunes.

38.Promueven espacios de interaprendizajes, donde todos
aprenden de todos y el resultado final de todo es mayor
gue la suma de sus partes.

39.Promueven el trabajo en equipo y expresan actitudes
democraticas para trabajar organizadamente.

40.Consideran que el trabajo colaborativo es una forma de
construir responsabilidades sostenibles y de superar
diferencias y discrepancias.

41.Respetan las normas de convivencia y promueven un
clima favorable para las relaciones interpersonales.

42.Sienten que son acogidos y valorados por todos sus
compafieros de trabajo.

43.Se interesan por organizar intercambios afectivos y
fraternos para mejorar las relaciones humanas en la
comunidad educativa.

44.Los docentes se esfuerzan por fomentar la interaccion y
el dialogo entre compafieros de trabajo, estudiantes y
padres de familia.

45.Ponen en practica habilidades sociales en sus
relaciones interpersonales y su comportamiento en la
institucion es percibido con respeto.

46.Son sociables y utilizan el sentido del humor para
enfrentar  situaciones conflictivas que puedan
presentarse en la interaccion personal.

47 .Existe confidencialidad y prudencia para compartir
sentimientos, emociones, y posibles soluciones a los
problemas personales.

48.Se preocupan por autorregular y controlar sus
emociones negativas en positivas a fin de mejorar las




relaciones interpersonales.

49.Comprenden los sentimientos y emociones de los
demas y se preocupan por plantearles soluciones
creativas.

50.Muestra actitudes empaticas para brindar apoyo frente a
situaciones adversas y dificiles que presentan sus
comparnieros de trabajo.

51.Tratan de persuadir cuando los estados de animos de
los trabajadores estan alterados evitando mayores
conflictos.

52.Muestran sensibilidad humana estimulando y motivando
a seguir perseverando en los propdsitos a alcanzar.

53.Muestran afecto y cordialidad en el trato haciéndonos
sentir como familia

54.Expresan madurez para responsabilizarse de sus actos
y se preocupan por resolver los problemas de manera
amable y cordial y sin herir a los demas.

55.Asumen actitudes reciprocas y fomentan espacios de
interdependencia saludables y constructivas.

56.Cooperan de manera voluntaria y generosa de acuerdo
a sus posibilidades.

57.El servicio y el trato que brindan es célido, gentil y
facilita un acercamiento y entendimiento afectivo y
tolerante con los demés.

58.Expresan satisfacciéon y orgullo por el trabajo que
realizan a pesar de encontrar limitaciones o
restricciones.

59.Frente a un problema o conflicto entere compafieros de
trabajo son solidarios y ofrecen incondicionalmente sus
experiencias y conocimientos.

60.Tienen paciencia, tolerancia y actlan responsablemente
frente a una situacion conflictiva interpersonal o grupal.

61.Muestran predisposicién para escuchar a las partes y
abordar los problemas de manera creativa y
colaborativa.

62.Escuchan y valoran las opiniones de la otra parte y
consideran que es mejor para ambos concluir en paz la
contencion o disconformidad.

63.Consideras que es importante la intervencion de otra
persona para llegar a un acuerdo y resolver el conflicto.

64.Aceptas voluntariamente la intervencion de otra persona
para llegar a un acuerdo y/o resolucién del problema

65.Ponen en practica habilidades comunicativas como:
saber escuchar, acoger y asumir la critica y autocritica.

66.Emiten juicios de valor con propiedad y sensatez,
ademas, asumen con responsabilidad sus errores y
aciertos.

67.Asumen y respetan acuerdos y compromisos en
beneficio de una convivencia inclusiva y pacifica

68.Utilizan el didlogo como instrumento mediador y
conciliador para resolver el problema

69.Dialogan cara a cara, analizando la discrepancia y
buscando un acuerdo que resulte mutuamente
aceptable, para alcanzar asi una solucibn a la




controversia

70.Reconocen mutuamente el origen del conflicto y
analizan y evalGan las consecuencias que puede traer
consigo si se mantiene.

71.Muestran capacidad para establecer didlogos directos y
asumir compromisos de cambio

72.Utilizas un lenguaje asertivo franco, veraz y respetuoso
en sus interacciones

73.Muestran interés, optimismo y las mejores intenciones
para negociar y encontrar justicia equitativa

74.Aceptas tus errores y eres capaz de ceder y pedir
disculpas a tus compafieros

75.Se valoran a si mismo y valoran a los demas y creen
gue todos quieren lo mejor para todos.

76.Reconocen y aceptan las limitaciones y potencialidades
de los demés.

77.Establecen mutuamente reglas y normas democraticas
y justas a fin de asegurar una armonia de intereses.

78.Buscan soluciones licitas y neutrales para sus
diferencias, con la ayuda de un tercero imparcial.

79.Cumplen y respetan los derechos y deberes de sus
comparieros de trabajo.

80.Garantizan que la participacion de las partes en la
solucion del conflicto se desarrolle en igualdad de
condiciones




Fichatécnica del instrumento
1. Nombre del instrumento:

Cuestionario para analizar el nivel del clima organizacional en la Institucion Educativa N° 16024 —

Huabal — Jaén.
2. Autora del instrumento.

Creado por:
Mg. Moiria Noemi Cabanillas Tello

3. Objetivo instrumento.

Diagnosticar y analizar el clima organizacional a través de las dimensiones: Comunicacion,
Trabajo en equipo, relaciones interpersonales, y resolucion de problemas de la Institucion Educativa
N° 16024 — Huabal — Jaén.

4. Usuarios.

Se recogi6 informacién de 02 directores; 25 docentes del nivel primario y secundario; y 11

administrativos de la Institucion Educativa N° 16024 — Huabal — Jaén.

5. Modo de aplicacion.

1° El cuestionario estuvo disefiado en 80 items, (20 preguntas se corresponden con la dimension
comunicacién; 20 pertenecen Trabajo en equipo; 20 a Relaciones interpersonales, y 20 con
Resolucion de problemas; los criterios de valoracion son: Nunca (1), A veces (2), Casi siempre
(3) y Siempre (4); los mismos que tuvieron relacién con los indicadores de la variable: clima

organizacional.

2° Los trabajadores consiguieron desarrollar el cuestionario en forma individual, consignando los
datos requeridos de acuerdo a las indicaciones para el desarrollo de dicho instrumento de

evaluacion.

3° El cuestionario se aplicé en forma simultanea e interdiario a los trabajadores de la institucion

antes descritos.

4° Su aplicacion tuvo como duracién 90 minutos aproximadamente, se compartié un link o URL a
los encuestados y su desarrollo se realizé6 mediante el teléfono mdvil. Agregar que previamente
se comunicé y explicd los procedimientos a seguir por parte de la responsable de la

investigacion.



6. Estructura del instrumento.

Dimensiones indicadores items
Capacidad para opinar y escuchar iftems 1y 2
Conversacion y didlogo. items 3y 4
Capacidad de argumentacion critica y autocritica items 5y 6
Recursos verbales y no verbales items 7y 8
Comunicacion Lenguaje pertinente, funcional ,items 9y 10
Comunicacién horizontal ltems 11y 12
Comunicacién ascendente y descendente. items 13y 14
Comunicacién asertiva. items 15y 16
Didlogos funcionales y proactivos. items 17y 18
Toma de decisiones. items 19y 20
Compromiso y participacion en la institucién educativa items 21y 22
Aprendizaje organizacional items 23y 24
Capacidad de integracién y coordinacion items 25y 26
Consensos y sentido comin items 27 y 28
Trabajo en Confiabilidad y confianza entre el personal items 29 y 30
equipo Visién compartida y participacidn corresponsable items 31y 32
Planificacion y organizacion items 33y 34
Trabajo organizativo holistico items 35y 36
Trabajo sinérgico e interdependiente items 37 y 38
Trabajo colaborativo items 39 y 40
Aprender a convivir y coexistir con los demas. items 41y 42
Intercambios afectivos y valorativos items 43 y 44
Habilidades sociales interpersonales items 45y 46
Manejo adecuado de sentimientos y emociones items 47 y 48
Relaciones Aprender a ponerse en el lugar del otro. items 49 y 50
interpersonales | Reciprocidad y sensibilidad humana. items 51y 52
Afecto y cordialidad. items 53 y 54
Actitudes de apoyo y ayuda mutua. items 55 y 56
Calidez emocional. items 57 y 58
Solidaridad y tolerancia items 59 y 60
Propone de manera colaborativa alternativas para resolver el i
tems 61y 62
problema.
Busca voluntarlame_r]te, a un mediador para que ayude a items 63 y 64
encontrar una solucion al problema.
Analiza reflexiva y positivamente los problemas y muestra items 65y 66
apertura para el dialogo interpersonal.
Recibe y propone alternativas para resolver el problema items 67 y 68
. Negocia y llega a acuerdos donde ambas partes salen |
Resolucion de satigsfechays 9 P ltems 69y 70
problemas —
Establece una comunicacion que conlleve a acuerdos items 71 v 72
y
convergente
Muestra actitudes de reconciliacion y perdén items 73y 74
Se_valpra asimismoy a los demas y reconoce y acepta sus items 75y 76
limitaciones y potencialidades.
Propone y consensua reglas democraticas items77y 78
Conoce y respeta los derechos y deberes y practica valores items 79 y 80

para una buena convivencia.




7. Escala.

7.1 Escalageneral.

Valoracion Puntaje Rango
Siempre - Muy bueno 4 [241 - 320]
Casi siempre - Bueno 3 [161 - 240)
A veces - Regular 2 [81 - 160)
Nunca - Malo 1 [01 - 80)

7.2 Escala especifica.

Dimensiones

Valoracion L Trabajo en Relaciones Resolucion
Comunicacion : . de
equipo interpersonales
problemas

Siempre (4) - [61 - 80] [61 - 80] [61 - 80] [61 - 80]
Muy bueno
Casi siempre (3) [41 - 60) [41 - 60) [41 - 60) [41 - 60)
Bueno
A veces (2) - [21 - 40) [21 - 40) [21 - 40) [21 - 40)
Regular
Nunca (1) - Malo [01 — 20) [01 - 20) [01 — 20) [01 — 20)

8. Validacién:

Por juicio de expertos y a través de alfa de Cronbach.




Anexo 3. Validacion del instrumento

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTOS.

TITULO DE LA TESIS: Habilidades socioemocionales para el clima organizacional en la Institucién Educativa 16024 — Huabal — Jaén

VARIABLE

DIMENSION

INDICADORES

CRITERIOS DE EVALUACION

ITEMS

RELACION
ENTRE LA
VARIABLE ¥
LA DIMENSION

RELACION
ENTRE LA
DIMENSION ¥
EL INDICADOR

RELACION
ENTRE EL
INDICADOR ¥
EL ITEM

ENTRE EL
ITEM Y LA
OPCION DE
RESPUESTA

CLIMA ORGANIZACIONAL

COMUNICACION

Capacidad para opinar
y escuchar

Expresan con IDeriad y CONEMENCia 5Us opiones, Sentimientos
y propuesias para llegar a acuerdos, sin |r'1@rerse adl

sl NO

Sl NO

sl NO

sl NO

OBSERVACIONES

RECOMENDACIONES

x

x

X

Aplicar

Muestran capacidad de escucha y acepia las opiniones de los
demés, buscando el consenso v |a concertacion.

Conversacion y didlogo.

X

X

X

Aplicar

Promueven intercambios conversacionales con  afura,
objefividad y respeto para compartir nformacion variada o
discutir contenidos yo situaciones que necesitan analizar y
solucionar.

Aplicar

Forialecen 108 SiSIEMaE 08 COMUNICANGN JemOCTaica 8 TEVES
del dilogo y el inbercambio de experiendas.

Capacidad de
argumentacion critica y
autocritica

Aplicar

Hacen uso adecuado de ks recursos comunicativos como la
angurmentacidn con &l fin de persuadir |as situaciones de afecto

o sugestiin percibidos en &l trabajo.

Aplicar

Expresan con propiedad e intencionadaments sus opmiones

Recursos verbales v no
verbales

Aplicar

ara demostrar gue estén haciendo lo indicado o commecto.
EE COMANICA COn 108 demas UBNzando dierenies Tecursos
verbales y no werbales, para no alterar la fluidez y dinamismo
de las interacciones dialkigicas.

Aplicar

TeSenian ACHILCes GIEIOQICES y SO0SUENe UNA COMUMCAcon
expresada en el respetn mutuo, asimismo ufilizan gestos

agradables y apropiados en sus interacciones inferpersonales,

Lenguaje
funcional

pertinents,

Aplicar

Emplean un lenguse pertinente y coherente entre lo que
piensa. dice y actia; ademds Benen flebilidad frente a
diferentes interlocuciones.

Aplicar

Establecen canabes de comunicacion funcionales y comanican
SUS inbereses y preocupacionss manteniendo |a dacdn de las
ideas para un mejor antendimisnto.

Aplicar

Comunicacién
horizontal

Se comunican oportunamente para compartic y coordinar
informacion relevante de ka institucicn,

Aplicar

En las reuniones se gesamolla Una COmUnicacion coegiata y

lzs decsiones son consensuadas y acepiadas por todos y

bodas.

Aplicar

Comunicacién
ascendente ¥
descendente.

responsables de |a gestidn institucional.

Reciben mnformacain permanente, dara y actualizada de ks

Aplicar

Muestran una actitud favorable para comparfr informacicn,
sugerencias y aportes con sus directivos sobre las diversas

Comunicacion asertiva.

la ofra persona no ke agrade ko que ke manifiesta.

Aplicar

actividades institucionales gua realizan.
= Capaz 0e COMUNICAT GO espeln 10 U PIENSan a Pesar que

Aplicar

En sus interacciones dialogicas muestra firmeza, sincendad y
e directo para manifestar sus inguietudes v expectativas.

Didlogos funcionales v
proactivos.

teniendo en cuenta &l reglaments intema instituciona
& OpUMmisia, PErSEVETants CEatvn, & IMpUISOr O8 SOIUCINES y

Aplicar

5Se preocupan por buscar solucionas funcionales y pertinentes,

Aplicar

desafios para generar cambios, y anficiparse a los problemas

Aplicar

Toma de decisiones.

de comunicar, sustentar yio fundamentar sus decisiones.
onsensuan  y comunican \as ecissones  formal ¥

Actian con prudencia, ssrenidad y professonabdad al momanto

Aplicar

ongdnicamente evitando los malos entendidos, rumores y

Compromiso ¥
participacion  en  la
institucidn educativa

educativa demostrando gratitud v lealtad a la msma.

Aplicar

juicios mal intencionados.
ge Sianien [Dentmicants y COMpIOMENDos Con 18 Metiucon

Aplicar

Participan acivamente en la consecucion de los objetivos y
metas institucionales, asmismo en actividades para mejorar [a
convivencia en |a insfiucion educativa.

Aprendizaje
organizacional

Irabaio y ol desempefiar tareas ias de |a instiucion.
Exponen  un_Qesempena ﬁsma ENcierie y  5Us

Aplicar

Promueven el nteraprendizaje &l interaciuar en equipos de

Aplicar

conocimientos los aplica para mejorar |la percepcidn dal
ambiente prganizacional

Capacidad de
integracion ¥
coordinacidn

Aplicar

Coordinan permanentemente sus diferentes actividades, tanto
institucionales, adnlmsl'auvasy pedagc:gu:as como parte dal
trabajo nchusivo en la omganizacion.

Aplicar

En el trabajo organizabve se infegran y colaboran para
promover jornadas de reflexdn eccidn y  solucionar los
dlferewes problemas institucionales.

Aplicar

TRABAJO EN EQUIPO

Conzensos v sentido
coman

legiimidad de la comunidad educativa.
T&s decsiones Organizabvas en 18 isTibucon 0e Norancs,

Los acuerdos y CcOMpromesos que asumen responden a los
intereses y necesidades msfitucionales, por tanbo. gozan de

Aplicar

responsabilidades y empedramiento de tareas institucionales
fienen senfido y =ignificaives en los frabajedores de |a
instituciin

Aplicar

Confiabilidad ¥
confianza entre el
personal

gestiones.

Tos trabajadores de |a msiucon gozan 0e confabibdad y
credibilidad: son honestos y transparentss en sus achos y

Aplicar

Los trabajadores presentan una personalidad moral y éfica @

inspiran confianza en su desempefio profesional

Aplicar




Afrontan stusciones inciertas y honzonies de trabajos

RELACIONES INTERPERSONAES

RESOLUCION DE

T

para resclver el problema

" i convargentes y comunes para genarar cambios pasitivos en la Aplicar
Ws‘.)r.' Cl(?l'nDal‘lldE ¥ | institucian Ed.lyc.atva i ’ P
Paricipacon Tos docenies en su prachca pedagagica == identhican con 1@
comesponsable wisidn, misicn y valores: y, AsUMen gue son cormesponsables Aplicar

del éxito o frecaso de la Institucidn Educativa
PIanifcan y Ofpanizan sus BCEvidades |Bbarales ge BCUendo B
Planificacitn ¥ g:;eigﬁzs:s de los estudiantes, el contexto sociocuitural y sus Aplicar
organizacian Flanifican y organizan 185 acingodes IUCatvas en Dase & 108 "
lineamnientos y politicas insttucionales. Aplicar
Participan voluntanamente en la elaboracion y ejecucion del
Proyecty Educative Insfiucional, teniende en cuenta las Aplicar
Trabajo organizativo caracteristicas dal _enh:_rnn |n5ttu_:|nf|al. familiar y socia
A, Se promueve la practica de los principios y valones y apoyan en
halistico la gestion para establecer alianzas y convenios con ofras .
instituciones pdblicas y privedas para slcanzar las metas y Aplicar
obéetives previstos.
Eltrabajo que realiza se caracieniza por ser inchesvo, equitativo
y cohesionan todas las energias y esfusrzos en beneficio de los Aplicar
Trabajo  sinéraico e | intereses comunes.
interdependienta Fromueven ESPAcI0s e 11e'apre-|a|za|es Jonde  10oos
aprenden de todos y el resultado final de todo es mayor que la Aplicar
suma de sus paries.
Fromusven trebajo en equipe y expresan actiudes .
democriticas para trabajar organizadaments. Aplicar
Trabajo colaborativo Consideran que e trabajo colsborativo es una forma de
consbruir - responsabilidades  sostenibles y  de  superar Aplicar
difarencias y discrepancias.
il Respetan las normas de convivenda y promueven un clima .
.&pr@pd.er | comawr ¥ fa\.\:gabe ra las relaciones inte 'scnyales. Aplicar
coexistir con los demas. [=m o e son 60001005y valorados por 10008 508 .
compafieros de trabajo. Aplicar
Se interesan por organzar inercambios afectvos y fratemos
para mejorar |as relaciones humanas en la comunidad Aplicar
Intercambios afectivos v | educativa.
valorativos Los docentes se esfuerzan por fomentar la imeraccion y el
didlogo entre compafiers de trabajo. estudiantes y padres de Aplicar
familia,
Ponen en prachca habilidades sooidles en SUs relaciones
interpersonales y su comporiamiento en la insfitucidn es Aplicar
Habilidades  sociales | percibido con respeto
interpersonales Son socables y utilizan el senbdo del humor para enfrentar
sitvaciones confictivas que puedan presentarse en la Aplicar
intaraccién parsonal.
Existe confidenciabidad y prudencia para  compartio
; sentimientos, emociones, osibles soluciones & los Aplicar
Mensio sdecuzlc da problemas personaiss. ' B
semlrplennos Y Ise preccupan por auiomegular y controlar SUs emociones
eRCEman negativas en posifvas a fin de mejorar las relacones Aplicar
interpersonales.
Comprenden los sentimientos y emociones de los demds y se Agplicar
preccupan por plantaaries soluciones craativas.
Aprender a ponerse en Muestra actitudes empétices para bendar apoyo frente a
&l lugar del otro. situaciones adversas y dificiles que presentan sus compafiercs Aplicar
de trabaio.
TalaN e persUaOr CUBNJG 108 esiasos 0e animos de 18 "
Reciprocidad y | trabsiadores estén alterados evitando mayores conflicios. Aplicar
sensibilidad humana. Muestran sensibibdad humana estimulando y mobvando a Apli
seguir perseverando en ks propdsitos & alanzar. plicar
Muestran afecto y cordialidad en el trato haciéndonos sentir :
como familia ! Aplicar
Afecto y cordialidad. E:presm Manuraz para TREpONEDMZANE 08 5US BCIDS y 58
preocupan por resolver los problemas de manera amable y Aplicar
cordial y sin herir 8 los demds.
Asumen actitudes reciprocas fomentan espacics de .
Actitudes de apoyo y | interdspendencia saludad%syac-'!i"ucl.ivas. ¥ Aplicar
ayuda mutua. Cooperan de manera voluntana y generosa de acuendo a sus .
’ gosbiace: ’e Aplicar
BEMVICIO y €l TElD que Drindan 85 cawdn, gentl y faciia un
acercamienio y entendimiento afectivo y folerante con los Aplicar
Calidez emocional. demas.
Expresan salisiacoion y orguie por 6 rabap que resaan o "
pesar de encontrar imitsciones o restriccionas. Aplicar
Franite & un problema o confiiche entere comparienos de frabajo
son solidarnios y ofrecen incondicionalmente sus experiencias y Aplicar
Solidaridad y iolerancia | conocimientos.
BNEN PAGenCia, IIETANGIE y BCILAN [esponsaniements rene N
a8 una situacicn conflictiva interpemsonal o grupal Aplicar
Muestran predisposicion para escuchar a las paries y abordar .
Propone de - pmners Ins problemas depo':arerapc.'eal.iva y colaborativa. ! Aplicar
colaborativa — -
: Escuchan y valoran las opiniones de la otra parle y consideran
alternativas para que es mejor para ambos conduir en paz la contencion o Aplicar
resalver el problema. disconformidad
Busca voluntariamente, | Consideras que es mportante |a intervencidn de oira persona Aplicar
a un mediador para que | ParaBegar a un acuerdo v resolver el conflicto. P
avude a encontrar una | Acepias woluntariamente la intervencién de ofra persona para Aplicar
solucion al problema. llegar a un acuerdo yio resalucidn del problama P
Analiza reflexiva v | Ponen en prictica habdidades comunicativas como: saber Aplicar
positivaments los |_escuchar, acogar y asumir la critica y autocritica, L
problemas v muestra Emiten juicios de walor con propiedad y sensater. ademss, :
apertura para el dialono | ggumen con responsabilided sus ermores y acierios. Aplicar
| interpersonal.

F Asumen y respelan acuerdos y compromisos en beneficio de "
:le;:::tivag pma:ar: una convivencia inclusiva y pacifica — Aplicar
recolver &l problama Utizan el diSogo COMO NSTUMEriD Mediador y conciliador Aplicar




Dialogan cara a cara, analizando |a discrepancia y buscando

. un acusrdo que resulte mutusmente aceptable, para alcanzar Aplicar
Neqo:ila d"' dl;eqa baa asi una solucsdn a la confroversia P
acue °s| once ?mh " | Feconocen mutuaments el origen del conflicio y analizan y
partes salen salisfechas | oyaljan las consecusncias que puede brEer consigo si se Aplicar

mantiens
Estableca una | Muestran capacidad para establecer dialogos directos y asumir Aplicar
comunicacion que | compromisos de cambio pl
conlleve @ acuerdos | Uizas un lenguaje aserivo franco, weraz y respetuoso en sus Anlicar
convergents interacciones P

Muestran interés, optimsmo y las mejores intenciones para Apli
Muestra actitudes de | negodiary encontrar stici uitativa plicar
reconciliacian y perdan ACEpias 15 Emores y eres e ceder y pedir discUpEs a "

tus compafierns Aplicar
Se valora a si mismo v | Se vakean a si misma y valoran a los demas y creen que todos ©
a los demés y reconoce | 9Uiren o mejor pars todos. Aplicar
¥ Bcepta sus | oo N . _ .
A conocen y aceptan las limitacones y potencialidades de los .
limitaciones v | demas. ! Y Aplicar
potencialidades.

Establecen mutuamente reglas y nomas democrabicas y justas Apli
Propone v consensua | afin de asaqurar una armonia de intereses plicar
reglas democréticas Buscan soluciones lictas y neutrales para sus diferencias, con -

la ayuda de un tercer imparial Aplicar
Conoce y respeta los | Cumplen y respetan los derechos y deberes de sus N
derachos v deberes y | Sompafierns de trabajo. Aplicar
practica wvalores para | Gamantizan que la participacion de las paries en la solucidn del Aplicar

una buena convivencia.

conflicto se desarmode en iguakdad de condiciones

Firma de la experta:

Grado y Nombre del Experto evaluador: DOCTORA Mercedes Collazos Alarcén

T

Brd. Merseded Callazes Alaist!
COMSLILTOR -ESPECIALISTA
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VARIELE

DMENSION

ITEMS

CRITERIOS DE EVALUACION

RELACION
ENTRE LA
'VARIABLE ¥
LA DIMENSION

RELACION
ENTRE LA
DIMENSION Y
EL INDICADOR

RELACION
ENTRE EL
INDICADOR Y
EL TEM

RELACTON

ENTRE EL

ITEMY LA
OPCION DE
RESPUESTA

=]] NO

=] NO

=]] NO

sl NO

OBSERVACIONES

RECOMENDACIONES

CLIMA ORGANIZACIONAL

COMUNICACION

Capacidad para opinar
¥ escuchar

Expresan con libertad y coherencia sus  opiniones,
sentimientos y propuestas para llegar a acuerdos, sin
imponerse & &l.

X

X

X

X

Aplicar

Tlugstran capacdad de escucha y acepla 1= opinones oz 105
demas. buscando &l consenso v |a concertaciin

Conversacidn ¥
didlogo.

X

Aplicar

Promusven intercambics conversacionales con  altura,
objetividad y respeto para comgpartir informacion varieda o
discutir contenidos yio situaciones que necesitan analizar y
solucionar.

Aplicar

Fortalecen los sistemas de comunicacion democrdtica a

L]

Aplicar

Capacidad de
argumentacidn critica v
autocritica

Iravés del d élp:- ¥ &l infercambio de experiencias.

Hacen uso adecuado de los recursos comunicabvos como la
argumentacion con el fin de persuady les sitluecones de

Aplicar

afecio o sugestion percibides en el trabajo
Expresan con p'\:\pfaaa & |'|te1c.cnaaérrenle 5US OpMONEs

para demosirar que estén haciendo lo indicado o comrecto.

Aplicar

Recursos verbales y no
verbales

Se comunica con los demas uiiizendo diferentes recursos
wverbabes y no verbales, para no alterar la fluidez y dinamismo

Aplicar

de las interacciones dalllc_»g\.as
resenian actitudes dalogicas y sostiene una comurecacion

expresada en e respeto mutuo. asimismo ufiizan gesios

Lenguaje
funcional

pertinents,

Aplicar

aoradables v apropiados en sus interacciones interpersonalas.

mplean Un lenguaje pertnents y conerenie enire 10 gue
pisnsa, dice y actla: ademas Benen flewbilidad frente a
difierenies interlocuciones.

Aplicar

Establecan canales de COMUNCEGEN UNCIONEIS: y comUnican
sus intereses y preocupaciones manteniende la ilacion de las
ideas para un mejor entendimiento.

Aplicar

Comunicacion
horizontal

Se comunican oportunaments para compartic y coordinar
infiormacicn relevante de |a insfitucsin.

=

=

]

Aplicar

N 125 reuniones =& Jesanmola Una Comuncacan coegada y
|as decisiones son consensuadas y acepiadas por todos y
fodas.

Aplicar

Comunicacion
ascendente
descendents.

-

Reciben informacion permanente, clara y actualizada de los

Aplicar

responsables de la gestion institudional.

Muestran una acut.lga Tavarable para comparir mformacan,
sugerencias y apores con sus directivos sobre las diversas
activdades institucionales gue realizan.

Comunicacion asertiva.

Aplicar

Es capaz de comunicar con respeto lo que péensan a pesar
que |a ofra persona no be agrade ko que le manifiesta.

Aplicar

En sus interacciones dialégicas muestra firmeza, sinceridad y

Didloges funcicnales y
proactivos.

EE]

x|

(e

[

Aplicar

s direcio para manifestar sus inquietudes y expeciativas.

Se preocupan por  Duscar  soluciones  fnGonales y
pertinentes, teniendo en cuenta el reglamento intemo
instiucional

Aplicar

E= OpiMISIa, perseverante Creanvo, & IMpUIsr 0e SolIoones
y desafios para generar cambics, y anficiparse a los
problemas.

Aplicar

Toma de decisiones.

Actian con prudencia,
momente de  comunicar,
decisiones

serenidad y professonabdad  al
sustentar wio fundamentar sus

Aplicar

Consensuan  y comunican las  decisiones  formal y
orpanicamente evitando los malos entendidos, rumores y

TRABAJO EN EQUIPO

Compromiso ¥
participacion en  la
institucion educativa

Aplicar

juicios mal intencionados.
ge SIenlen |OBNENCA00s ¥ COMPromEndos con 18 Inseucon

Aplicar

educstiva demostrando grafitud y lealtad & la misma,
Faricipan acivamente en |3 consecucion Qe 105 COREOVEs ¥
metas institucionales, asimismo en actividades para mejorar la
comnvivencia en |a institucion educativa,

Aprendizaie
organizacional

Aplicar

Promueven el interaprendizape &l interactuar en equipos de

»®

>

>

»

Aplicar

trabaijo v al desempafiar tareas igs da |3 institucion.
Exponen  Un Oesempeno p«:ﬁsc—wa ehoienie Y 5US

conociméentos bos aplica para mejorar la percapcidn del

Capacidad de
integracicn v
coordinacidn

Aplicar

ambiente organizacional
CoOrGinan permanentemente SUs QIerentes ACiMOa0es, @0

insfitucionales, administrativas y pedapdgicas, como pare del
trabajo inclusivo en la organizacian.

Aplicar

En & trabajo urganizatu: ES) imeg'an y colaboran para
promover jomadas de reflesidn accién v solucionar lbos
difierentes problemas institucionales

Consensos vy sentido
comun

Aplicar

Los acuerdes y compromisos que esumen responden a los
intereses y necesidades institudionales, por tanto, gozan de

Aplicar

legitimidad de ka comunidad educativa.
[=5 decisiones Organzaivas en 1 dEsmbuCon 02 NOrancs,
responsabilidades y empedramiento de tareas institucionales

fienen senfido y significatives en los frebajadores de |a
institucicin

Confiabilidad ¥
confianza  entre el
personal

Aplicar

Tos Trabajadores e 13 MDILCION gozan 0¢ cONBabilosd y
credibiidad; son honestos y transparentes en sus Bcios y

Aplicar

esbones.
Ens Traba|S00rES PrESENTEN UNA personantad moral y sbca &

ingpiran confianza en su desempefio profesional.

Aplicar




Afronten  situsciones ncierss ¥ horizontes de trabajos X X X X Aplicar
Vision compartida y convergentes y comunes para generar cambios positivos en la
aficpeita Insfitucion Educative
p P os docantes en su prachca pedapogica se idenbmican con la X X X X Aplicar
corresponsable wisidn, mision y valores; y, asumen que son comesponsables
del éxito o frecaso de |a Instilucidn Educativa
rlaj fican y of a|1izan sals ac,1iv1'd?des laborales delac.llel:lc- a Aplicar
- . os intereses de los estudiantes, el conbexto sociocultural y sus
F'Ianlﬁ_cac.!:!r* ¥ | diferancias X X X X
NSz Planifican y organizan las actividades educatives en base a x x X X Aplicar
los lineamientos y politicas institudonales.
Farticipan voluntanamente en la elaboracion y ejecucion del X x X X Aplicar
Proyects Educafivo Institucional, teréendo en cuenta las
. —_— camcienisiicas del eniomo insfitucional, famdiar y social
;;‘;i::Lc::‘ arganizative === DrOMmUEYE 1a praciica de 108 prnGpios y valores y apoyan X N X X Aplicar
en |la gestion para establecer alianzas y convenios con olras
insfituciones pablicas y privedas para alcanzar las metas y
ohjetivos previsios.
El trebajo que realiza se caracteriza por ser mclusivo, Aplicar
equitativo y cohesionan todas las energias y esfueros en X X X X
Trabajo  sinérgice e | beneficio de los intereses comunes.
interdependients Promueven espacios de inleraprendizajes. donde todos x x X x Aplicar
aprenden de todos y el resultado final de todo es mayor que la
suma de sus partes.
Promueven &l Uabajo €n equpD Yy ExXpresan achbudes X X F x Aplicar
democraticas para trabajar organizadamente.
Trahajo colaborativo onsideran que el trabajo colaborabvo e una fomma de Aplicar
construir  responsabiidades  sostenibles y de  supemr X X X X
diferancias y discrapancias.
Aprender a convivir v | Respetan las normas de comivencia y promusven un clima X X X x Aplicar
0 | coexistr  con  los | favorabie pam las relacionas interpersonalas
g demis. Sienfen gque son acogidos y valorados por bodos sus X X X X Aplicar
compafiercs de frabajo.
& Interesan por organizar intarcambios afectivos y fraternos Aplicar
S para mejorar las relaciones humanas en la comunidad b'e X X b'e
B | Intercambios afectivos | educafiva.
E y valorativos Los docentes se esfuerzan por fomentar |a interaccidn y el X 4 X X Aplicar
e didlogo entre compafieros de irabajo, estudiantes y padres de
famika
E Ponen en prachca habiidedes sociales en sus relacones X x X X Aplicar
= interpersonales y su comportamiento en la institucion es
tn | Hebilidades  sociales ¥|\:ibidc-cun respato.
w interpersonales on socables y ulilizan el senbdo umar para enfrentar Aplicar
situsciones conflicivas que puedan presentarse en la X X X X
E interaccidn personal.
Q wmsie  conbdencialidad y prudencia  para  compartr x x X X Aplicar
5 Maneio adecuado de :f;;::;:u:é'ss"naﬁmes y posibles soluciones & los
E senun_-ner-ios ¥ Ise preocupan por Sutoregular y controlar sus emociones X X X X Aplicar
eEMEOnes negathvas en positvas a fin de mejorar las reladones
interpersonalas.
Comgrandan los sentimientos y emociones de los damas y se X X X X Aplicar
recupan por plantearies soluciones creativas.
Amemier 5 ponems on E’Iuest’a a:tIu&s empalicas para Dnndar Bpoyo Wente 8 X x X x Aplicar
el lugar del otro. situaciones adversas y dificles gque presentan sus
compafiercs de irabajo
Tratan de persuadir cuando los estados de &nimos de bos Aplicar
Reciprocidad y | trabajadores estén alierados evitando mayores confictos. X X X X
sensibilidad humana. Muestran sensibilidad humana estmuando y mobvando @ x x X x Aplicar
seguir perseverando en los propdssios a alcanzar.
T e e e e X % N A
como familia
Afecto y cordialidad. Expresan Magurez pard recponGADMEZarse 08 SUE GCioE y 56 X F X X Aplicar
preccupan por resolver los problemas de manera amable y
cordial y sin hedr 3 s demds
Asumen actitudes reciprocas y fomentan  espacios de Aplicar
Actitudes de apoyo y | interdependencia saludables y constructivas. X X X X
ayuda mutua. Cooperan de manera voluntaria y penerosa de acuerdo & sus X i X X Aplicar
posibilidades.
ET servoo y & aio gue brndan es calido, gentd y Tackia un N x X x Aplicar
acercamiento y entendimienio afective vy tolerante con los
Calidez emocional. demds -
Expresan safisfaccion y orgullo por el trabajo que reslizan a Aplicar
pesar de encontrar Emitaciones o restricciones. X x x x
Frents & un problema o conficio entere compafieros de X F3 X X Aplicar
frabajo son sobidarios y offecen incondicionalmente sus
Solidaridad y tolerancia | experiencias y conocimientos.
Tienen paciencia, iolerancia y actilan responsablements X X X X Aplicar
frente a una situacion confliciva mterpersonal o grupal.
Propone de manera | Muestran predisposicién para escuchar a las partes y abordar Aplicar
eciohormiiva |z problemas de manera creafiva y colaborafiva. X X X X
alternativas para Escuchan y valoran las opaniones de |a oira parte y consideran X X X X Aplicar
H resciver el problema. que &5 MEjr para ambos concluir en paz la contencidn o
disconformadad.
@ ["Busca voluntariamente, Consideras Que &5 Imporante |3 interencion 0s ora parsona X i X X Aplicar
E a un mediador para | Para llegar a un acuerdo y resalver el conflicto
A | que ayude a noonyer Aceptas voluntariamente |a intervencidn de oira persona para Aplicar
g unahlem:nluc,lnr' al llegar & un acuerdo y'o resolucion del problema x
ZE | Angliza reflexiva v | Ponen en practca habilidades comunicativas come: saber X Aplicar
n positivamente los | escuchar. acoger y asumir ka crifica y aulocritica
§ problemas y myestra. Emiten juicios de walor con propiedad y sensatez. ademds, X X X B Aplicar
.apertura para el dialog | 5oumen con responsabiidad sus emores y acierios.
g interpersonal
" Asumen y respetan scuendos y compromisos en beneficio de i
E ;t:]::ﬂ\ra: Dmpc:ri una :unw?herc?:‘inl:l.lsiva!@cﬁﬁza " X x X X Aplicar
p Utilizan el didlogo como instrumente mediador y conciliader X x X X Aplicar

resolver el problema

para resclver el problema




. Lhalogan cara a cara BnaliZanto 13 discrepancia v BusCando X X X X Aplicar
MNegocia v llena & | un acuerdo que resulte muluamente aceptable, para alcanzar
ecuerdos donde ambas | asiuna solucicn & la controversia
partes salen | Meconocen mullamente & ongen 0el Confecio y anaizan y x x x X Aplicar
satisfechas evalilan las consecuencias que puede fraer consigo si se
manbene.
Establece una | Muestran capacidad para establecer didlogos directos y Aplicar
comunicacion que | asumir compromsos de cambio X X X X
conlleve & acuerdos | [jilizas un lenguaje BSeriive TANCO, VErAZ y TESpEtlosn en sUs X X X X Aplicar
convergente interacciones
Wuestan nieres, optimssmo y las megores mtenciones para xX X X X Aplicar
Muestra actitudes de | negociar y enconktrar justicia equitathe
reconciliacion y perddn ceplas IUs emores ¥ eres capaz de ceder y pedir desculpas a X X x X Aplicar
tus compafiercs
Se valora a si mismo v | Se valoran a si mismo y aloran a los demds y creen que Aplicar
alos demas y reconoce | todos quisnen lo mejor para todos. X X X X
acepta 5US i
ri’n'litacionesm Reconocen y aceptan |as limitaciones y polencialidades de los X x X X Aplicar
potencialidades. damia
Establecen mutuamente reglas y normas democrabicas y X X X X Aplicar
Propone y consensua |- Ustas s fin de asequrar una armaonia d intereses
reglas democraticas Buscan soluciones licitas y neutrales para sus diferencias, con Aplicar
la ayuda de un tercero imparcial. X X X X
Conoce y respeta los CJFF:‘E_H Y respetan ks Terechios ¥ Jeberes de sls X X X i3 Aplicar
derechos v deberes v |Compafieros de irabajo —
practica valores para | Garantizan que la participacion de las partes en la solucicn del X X X X Aplicar
una buena convivencia. | conficto se desamolle en igualdad de condiciones

Experto evaluador: Juan Pedro Soplapuco Montalvo
DNI 17404624

Grado y Nombre del Experto: Doctor en Ciencias de la Educacion

o . ~
Firma del experto
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VARIABLE

DIMENSION

INDICADORES

CRITERIOS DE EVALUACION

ITEMS:

RELACION
ENTRE LA
WARIABLE Y
LA DIMENSION

RELACICN
ENTRE LA
DIMENSICN ¥
EL INDICADOR

RELACION
ENTRE EL
INDICADOR ¥
EL ITEM

ENTRE EL

Sl NO

Sl NO

Sl NO

OBSERVACIONES

RECOMENDACIONES

CLIMA ORGANIZACIONAL

COMUNICACION

Capacidad para opinar
y escuchar

¥ propuesias para llegar a acuerdos, sin imponerse a &l.

Expresan con libertad y coharencia sus opiniones, sentimientos

Muestran capacidad de escucha y acapta las opiniones de los
demés,_buscando el consenso v |a concartacidn.

Conversacion y didlogo.

TForalecen 105 Srslemas 0a ComUNIcanan dempcraica 8 raves

Promueven intercambios conversacionales con  altura,
objetividad y respeto para compartir informacién variada o
discutir contenidos ywo sktuaciones que necesitan analizar y
solucionar.

del dislogo y el intercambio de experiencas.

Capacidad de
argumentacion critica y

Hacen uso adecuado de los recursos comunicatives como la
angumentacion con el fin de persuadir las situaciones de afecto
o sugestiin percibidos en el trabajo.

autocritica

Expresan con propiedad & intencionadaments sus opmiones

Recursos verbales y no
verbales

ara demostrar que estén haciendo lo indicado o comecio.
Ee COMANICA Con 105 demas UNzanoo dWErenies Tecurscs

warbales y no verbales, para no alterar la fluidez y dinamismo
de |es inberacciones dialigicas.

Tesentan AChILDEs GIAIDDCAS y SO0sUENS UNa ComuNcacon
expresada en e respeto mutuo, asimismo utilizan gestos
aoradables v apropaados en sus inberacciones inferpersonales.

Lenguaje
funcional

pertinente,

Emplean un lengusje pertinente y coherente entre lo que
piensa, dice y aclua; ademds Benen flewbilided frente a
diferentes interlocuciones.

Establecen canales de comunicacicn funcionales y comunican
EUs intereses y preocupaciones manteniendo |a lacdn de las
ideas para un mejor entendimiento.

Comunicacidn
harizontal

En las reuniones se desanolla Una ComUNICanion colegiata y

Se comunican oportunaments para compartic ¥ coordinar
informacicn relevante de la institucidn.

|as decisiones son consensusdas y aceptadas por todos y
todas.

Comunicacién
ascendente ¥
descendente.

responsables de |a gestién institucional.

Reciben informaciin permanente, dara y ectualizada de los

Comunicacién asertiva.

Muestran una actitud favorable para compartr informacian,
sugerencias y aportes con sus directivos sobre las diversas

|z oira persona no ke agrade o gue ke manifiesta.

actividades institucionales que realizan.
E= capaz Oe GOMUNIGAr Gon (espetn [0 qUe pensan a pesar gue

En sus interacciones dialogicas muestra fimeza, sincendad y
es directo para manifestar sus inguistudes v expectativas.

Didlogos funcionales v
proactivos.

Se preocupan por buscar sohucionas funcionales y pertinentes,

teniendo en cuenta & reglamento intems nsfitucions
= Oplimisia, pErsEvarante creativn, & IMpUIsor 6 SCILCIones y

desafios para generar cambios. y anficiparse & los problemas

Toma de decisiones.

Actiian con prudencia, serenidad y profesionabdad al momento

de comunicar_ sustentar yio fundamentar sus decisiones.

orsensuan  y  comunican \as ecissones  formal Y
organicamente evitando los malos entendidos, rumores y
juicios mal intencionados.

TRABAJO EN EQUIPO

Compromiso ¥
participacidon  en  la
institucién aducativa

& Sienien Denthcados y COmpromendos con & metuGon
educativa demosirando gratitud y lealiad a la misma.

Participan acfivaments en |a consecucion de los objstivos y
matas institucionales, asimismo en actividades para mejorar la
convivencia en |a instiucitn educativa.

Aprendizaie
organizacional

Promueven el nteraprendizaje al interactuar en equipos de

trabaio v al desampediar tareas igs de la insfitucion.
Exponen un _gesempeno pi\'%sma ehcienie y  sUs
conocimientos los aplica para meporar la percepcidn del
ambiente organizacional

Capacidad de
integracion ¥
coordinacion

Coordinan permanentemente sus diferentes actividades, tanto
institucionales, administrativas y pedapdgicas, como parte del
trabajo inclusivo en | onganizacidn.

En ¢ trabajo organizative se integran y colaboran para
promover jornadas de reflecdén accidn y solucionar los
diferentes problemas insfitucionabes.

Consensos y sentido
coman

Los acuendos y COMPrOMEsos que asumen responden & los
imtereses y necesidades institucionales, por tanto, gozan de

legtimidad de |a comunided educativa.
Tas decisones OFQanzabvas en 13 GiSmDucEon de horancs,
responsabilidades y empedramiento de tareas institucionales

tenen sentide y significafives en los frabajadores de la
instibucion

Confiabilidad ¥
confianza entre el
personal

Tos irabajadores Oe 1a mshucon pozan 0= confabidad y
credibilidad: som honestos y trensparentes en sus achos y
estiones.

Los trabajadores presentan una personabdad moral y ética e

inspiran confianza en su desempefio profesional




Vision compartida v
participacion
comesponsable

Afronian  siuacines inciertas y honzonies de  wabajos
convergentes y comunes para generar cambios positvos en la
Insfitucion Educativa

Los docentes en su practica pedagdgica se identifican con la
wigidn, misitn y valores: y. asumen que son corresponsables
ded éxitn o frecaso de |a Institucion Educative

Planificacicon ¥
organizacion

Flaniican y ofganizan sUs achvidades laborales g2 acuerdo a
los interesas de los estudiantes, &l contexto sociocultural y sus
diferencias.

Planifican y organizan |as achvwdades educalvas en base & los
lingamientos y paliticas insftucionales

Trabajo
halistico

organizativo

Participan voluntariamente &n |3 elaboracion y ejecucion del
Proyecto Educativo Institucional, teniende en cuenta las
caracteristicas del entomno instwcional, familiar y social

Se promueve |a practica de los principios y valores y apoyan en
on para establecer alianzas y convenios con ofras
wnes piblicas y privedas para slcanzar las metas y
objetivos previstos.

Trabaic sinémico e
interdependiente

El frabajo que resliza se caracienza por ser inclusvo, equitativo
y cohesionan todas las energias y esfuerzos en beneficio de bos
intereses comunes

Promueven espacos Os mieraprendizajes, donde odos
aprenden de todos y el resultado final de todo es mayor que la

Trabajo colaborative

suma de sus paries.
Fromueven E| TabEj0_en equips y expresan  acihudes

democraticas para trabajar organizadaments.

Consideran que el trabajo colaborativo es una forma de
construir  responsabilidades  sostenibles vy de  superar
diferencias y discrepancias

Aprender a conwivir y
coendstir con los demas.

Respetan las normas de conwvenca y promueven un clima

faworable para las relaciones interpersonales.
Tienien gQUE 50N &GOQIO0S y VAKeadns por todos sUs

compafieros de irabajo.

Intercambios afectvos v
valorativos

Se inferesan por organizar intercambios afectvos y fratemos
para mejorar las relaciones humanas en la comunidad
educativa.

Los docentes se esfusrzan por fomentar la interaccion y el
didlogo entre compaflerns de trabsjo, estudiantes y padres de
familia,

Habilidades
interpersonales

sociales

Fonen en pracica BE SOCIEES BN 5US [EACIONES
interpersonales y su comporiamiento en la insfitucidn es
pescibido con respeto

Son socaables y utilizan el sentdo del humor para enfrentar

situaciones  con
interaccitn personal.

sentimientos
emociones

RELACIONES INTERPERSONAES

Manegio adecuado de

Existe confidencisbdad vy peudencia para  compartio
sentimientos, emociones, y posibles soluciones a
problemas personales.

ivas que puedan presentarse en la

¥

interpersonales.

Se preocupan por Suipmegular y controlar sus emociones
negativas en positvas a fin de mejorar las relaciones

Aprender 8 ponerse en
el lugar ded otro.

Comprenden los sentimientos y emociones de los demds y se
pregcupan por plantearies soluciones creativas.

Muestra actitudes empaficas para brindar apoyo frente a
situaciones adversas y dificiles que presentan sus compafieros
de trabaio.

Reciprocidad ¥
sensibilidad humana.

TAlan 0 persa0s CUSNOO 105 esis & animos de 105
trabaiadores estdn alterados evitando mayores conflicios.

Muestran sensibiidad humana estimulando y mofvando a
SBgUIr perseverando &n ks propdsitos & alcanzar.

Afecto y cordialidad.

Muestran afecto y cordiaidad en e trabo haciéndoncs sentir
coma familia

Expresan magurez para responsablizarse 02 sUs acios y 58
preacupan por resolver los problemas de manera amable y
cordial y sin herir 8 los demds.

Actitudes de apoyo y
ayuda mutua.

Asumen aclitudes reciprocas y fomentan espacios de
interdependencia saludables y constructivas.

Cooperan de manera voluntana y generosa de scuerdo & sus

Calidez emocional.

iblidades.
E SENVICio y & TS0 GUE DRNGan &5 Casdo, gentl y TaciiE un

acercamienio y entendimiento afective y tolerante con los
demés,

Expresan salslaction y orglio por & Tabaj qUe resizan &

pesar de encontrar imiaciones o restricciones.

Solidardad y tolerancia

Frente & un problema o conflicte entere compariens de trabajo
son solidarios y ofrecen incondicionalments sus expeniencias y
conocimientos.

NN PACENCE, IDIETANGE Y BCLIAN IESpONSabIEmEents Tents

RESOLUCION DE PROBLEMAS

Propone de manera
colaborativa
alternativas para
resolver el problema.

A una situacidn conflictiva interpersonal o grupal
TILeElran predisposICion Para SsCUChar & 1as panes y Abordar

los problemas de manera creativa y colaborativa.

Escuchan y valoran a5 opiniones de |a otra parie y consideran
que es mejor para ambos condluir en paz la contencidn o
disconformidad

Busca woluntariamente,
a un mediador para que
ayude a encontrar una
solucién al problema.

Consideras que es mportants |a intervencion de otra persona
para Begar & un acuerdo y resolver al conflicto.

Aceptas voluntariamente |a intervencion de ofra persona para
llegar a un acuerdo yio resoluciin del problema

Amaliza  reflaxiva v
positivaments los
problemas v muestra
apertura para el dialogo

Ponen en practica habdidades comunicativas como: saber
escuchar, acoger y asumir la crifica v autocritica,

Emiten juicios de valor con propiedad y sensater. ademds,
asumen con responsabilidad sus ermores y acerios.

interpersonal.
Recibe y  propone
alternativas para

resolver el problema

Asumen y respetan scuerdos y compromisos en beneficio de

una convivencia inclusiva y pacifica
izan el dislogo como instrumento mediador y conciliador

para resolver ¢l problema

Dialogan cara a cara, analizando la discrepancia y buscando
un acuerdo que resufte muiuamente aceptable, para alcanzar
asi una solucsdn a la controversia




Negocia v fega a
acuerdos donde ambas

partes salen satisfechas

Establece una

Reconocen mutuamente el orgen del conflicio y analizan y
evalian las consecuencias que puede traer consigo siose
mantiens

Tiestan capacitad para esiabiecer QIalogos QIrecios y asamin
compromisos de cambio

COMUNCAGIon que
conlleve @ acuerdos | USizas un lenguaje asedivo franco, veraz y respetunso en sus
convergente interacciones

Muestra actitudes de
reconciliacion y perddn

Mugstran intarés, optimemo y las mejores intenciones para

negociar y encontrar usticia equitativa
ceplas ius emores y eres capaz de ceder y pedir disculpas a
tus compaifleros

Se valora a si mismo v
8 los demas y reconoces

Se valaran a si mismo y valoran a los demas y creen que todos
quieren lo mejor para iodos.

¥ acepta sus
limitaciones ¥
potencialidades.

Reconocen y eceptan las limitadones y potencalidades de los
demis.

Propone y consensua
reglas democraticas

Establecen mutuaments 'eglas‘:r nonmas democrabeas y justas

& fin de asegurar una armonia de intereses

Buscan soluciones licias y neutrales para sus diferencias, con

Conoce y respeta los
derechos v deberes v
practica valores para

eberes de sUs

la ayuda de un tarcaro imparcial
Tumplen y respelan 1o Oerechos y

compafieros de trabajo.

Garantizan que la participacitn de las paries en |a solucidn del

una buena convivencia.

conflicto se desarmolle en igualdad de condiciones

Experto evaluador: Dr. Luis Manuel Suclupe Quevedo

Grado y Nombre del Experto: DOCTOR Luis Manuel Suclupe Quevedo

Firma del experto:




Prueba de confiabilidad Alfa de Cronbach

Resumen de procesamiento de casos

N %
Vaélido 38 100,0

Casos Excluidoa 0 ,0
Total 38 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach ba;ada en
elementos estandarizados
,968 ,968 80

N de elementos

Estadisticas de elemento de resumen

Media Minimo Méaximo Rango Ma,X|_mo / Varianza N de
Minimo elementos

Medias de elemento 1,560 1,263 1,763 ,500 1,396 ,013 80
Varianzas de elemento  ,504 ,239 , 740 ,501 3,095 ,011 80
Covariables entre 133 .135 666  ,801 -4,926 016 80
elementos
Correlaciones entre ;0 588 1000 1,288 3,475 061 80
elementos
Estadisticas de escala

Media Varianza Desviacion estandar N de elementos

124,82 910,046 30,167 80

ANOVA con prueba de Friedman y prueba para no aditividad de Tukey

Suma de Media Chi-cuadrado

cuadrados gl cuadratica de Friedman Sig
Inter sujetos 420,896 37 11,376
Entre elementos 39,537 79 ,500 1,366 ,019
No aditividad  10,609a 1 10,609 29,246 ,000
Intra sujetos Residuo  Balanza 1059,942 2922 ,363
Total 1070,551 2923 ,366
Total 1110,087 3002 ,370
Total 1530,984 3039 ,504

Media global = 1,56
a. La estimacion de Tukey de potencia en la que se deben realizar observaciones para conseguir
una aditividad = -1,172.



Estadisticas de total de elemento

Media de escala Varianza de escala ., Correlacion Alfa de Cronbach
. . Correlacion total de " .
si el elemento se si el elemento se . multiple al si el elemento se
ha suprimido ha suprimido elementos corregida cuadrado ha suprimido
p p p
it01 123,32 878,222 ,819 . ,967
it02 123,26 879,983 775 . ,967
it03 123,26 879,767 , 780 . ,967
it04 123,29 894,211 ,353 . ,968
it05 123,55 895,551 ,393 . ,968
it06 123,53 901,121 ,233 . ,968
it07 123,26 900,307 , 191 . ,968
it08 123,32 889,033 ,449 . ,968
it09 123,32 878,060 773 . ,967
it10 123,32 874,060 ,873 . ,967
it11l 123,24 873,159 774 . ,967
it12 123,18 877,722 ,652 . ,967
it13 123,21 896,711 ,282 . ,968
it14 123,39 874,245 ,875 . ,967
itl5 123,50 903,284 171 . ,968
it16 123,37 885,644 ,671 . ,967
it17 123,32 894,925 ,380 . ,968
it18 123,18 886,587 ,467 . ,968
it19 123,24 891,050 ,388 . ,968
it20 123,24 876,780 ,811 . ,967
it21 123,26 880,199 722 . ,967
it22 123,18 885,344 ,604 . ,967
it23 123,21 887,468 ,546 . ,967
it24 123,29 894,211 ,353 . ,968
it25 123,39 890,678 ,438 . ,968
it26 123,34 892,934 ,363 . ,968
it27 123,05 886,321 ,494 . ,967
it28 123,08 885,372 ,487 . ,967
it29 123,26 879,388 , 742 . ,967
it30 123,21 873,684 ,802 . ,967
it31 123,21 878,117 ,669 . ,967
it32 123,08 878,615 ,626 . ,967
it33 123,16 899,650 ,209 . ,968
it34 123,26 875,118 , 729 . ,967
it35 123,42 897,980 ,305 . ,968
it36 123,18 894,425 ,335 . ,968
it37 123,32 894,925 ,380 . ,968
it38 123,08 888,669 ,402 . ,968
it39 123,08 888,831 ,399 . ,968
it40 123,24 876,780 ,811 . ,967
it41 123,26 880,199 722 . ,967
it42 123,18 885,344 ,604 . ,967
it43 123,21 887,468 ,546 . ,967
it44 123,29 894,211 ,353 . ,968
it45 123,26 880,199 722 . ,967
it46 123,13 886,982 ,574 . ,967
it47 123,21 888,225 ,527 . ,967
it48 123,29 894,211 ,353 . ,968
it49 123,37 890,293 ,445 . ,968

it50 123,37 895,428 ,325 . ,968



it51
it52
it53
it54
it55
it56
it57
it58
it59
it60
it61
it62
it63
it64
it65
it66
it67
it68
it69
it70
it71
it72
it73
it74
it75
it76
it77
it78
it79
it80

123,13
123,05
123,18
123,08
123,16
123,11
123,11
123,13
123,32
123,16
123,32
123,26
123,24
123,45
123,53
123,47
123,21
123,21
123,21
123,08
123,34
123,29
123,18
123,21
123,37
123,45
123,32
123,18
123,24
123,29

888,874
884,916
881,127
879,048
883,326
879,556
883,826
878,334
898,871
895,110
885,465
896,469
888,456
899,119
891,499
901,229
888,117
890,009
882,279
879,048
896,826
886,752
895,127
883,252
901,104
903,173
893,789
885,506
896,510
885,509

341
,519
,259
,540
,208
,500
412
677
, 710
,310
527
,383
,585
,259
,226
478
,512
,286
,627

,968
,967
,967
,967
,967
,967
,967
,967
,968
,968
,967
,968
,967
,968
,967
,968
,967
,968
,967
,967
,968
,967
,968
,967
,968
,968
,967
,967
,968
,967




Anexo 4. Propuesta
Propuesta: Modelo Habilidades socioemocionales para el clima
organizacional en la Institucion Educativa 16024 — Huabal — Jaén
El proposito general de la propuesta es fortalecer el clima organizacional en los
trabajadores de la Institucion Educativa 16024 — Huabal — Jaén, mediante la
implementacion de un modelo de habilidades socioemocionales. Y, los objetivos
especificos se enmarcan en: Desarrollar la habilidad de autoconocimiento, estimular
la practica de la habilidad de autorregulacion; promover el ejercicio de la conciencia
social; potenciar la habilidad para constituir relaciones interpersonales auténticas y

afectivas; generar espacios democraticos de toma responsable de decisiones.
l. Principios

Didlogo reflexivo e intercultural. La simbiosis intercultural organizacional
necesita del ejercicio de didlogos reflexivos y de entendimiento de los patrones e
intereses socioformativos que se manifiestan en las actividades colectivas e
individuales que realizan los actores educativos. En ese sentido, este principio tiene
como proposito preponderar el espiritu democratico en el clima institucional,
mediante la promocion de escenarios comunicativos equitativos e inclusivos, donde
los esfuerzos e interacciones prevalezcan el respeto a la diversidad, socializacion y
aceptacion de las diferencias; valoracion de las practicas socioculturales

constructivas, y regulacion de estilos de vida. (Espinoza, 2020)

La propuesta resalta la transversalidad de este principio en el desarrollo de las
HSE, y motiva en los trabajadores la reflexion autobnoma de sus actos, perspectivas
y experiencias en sus relaciones y desempefos, a fin de reconstruir, reorientar y
transformar sus actuaciones y compartimientos organizacionales; igualmente,
enfatiza el dialogo y el respeto a la identidad intercultural expresado en la
horizontalidad y apertura para escucharse y valorarse mutuamente; asi como lograr
altos niveles de comprension que conlleve a ejercer un rol educativo consciente,
responsable y comprometido con los objetivos institucionales; ademas de compartir

y convivir en confianza, seguridad y sosiego.



Bien comun. La organizacion escolar es un espacio solidario, reciproco, de
sentido comunitario, justicia y empatia, por medio de esta confluencia de valores,
actitudes y virtudes se busca que todos los que forman parte de una organizacion
logren sus bienestar laboral, familiar y social. Al respecto, Cubillos (2018) no dice
gue, el bien comun se refleja en el comportamiento moral y ético de las personas
gue habitan una organizacién, es decir, se refiere a aquellas acciones buenas que
realizamos en favor de los demas y de nosotros mismos. Por ello, creemos que las
HSE son instrumentos que minimizan toda accidon que perjudique o tenga una

intencionalidad negativa que desfavorezca un buen clima organizativo.

La propuesta en base a este principio induce a la construccidon de una
organizacion donde todos sus miembros se benefician, son felices y participan de
las oportunidades y recursos que ofrece a fin de satisfacer sus necesidades en
igualdad de condiciones. Creemos que el bien comun significa mostrar disposicion a
compartir, transparentar las decisiones, y renunciar a los intereses personales;
asimismo, es complementario y dialéctico, por tanto, se espera que los beneficios
sean reciprocos entre trabajador y centro escolar. Este beneficio bilateral va a
contribuir en la reduccién de conflictos institucionales, potenciar la paz, acentuar y

potenciar el arraigo, y dar valor a la estructura organizativa.

Liderazgo compartido. La complejidad de las organizaciones educativas
requiere de nuevos escenarios y liderazgos que afronten los problemas educativos
de forma colaborativa y sobre la base de una gestion compartida. Esto significa,
romper con la creencia de los “indispensables” para dar paso a la figura de “todos
somos importantes”, de trabajar segmentariamente a consolidar una familia
institucional, en la cual todos y todas tienen valor y la capacidad para colaborar y
contribuir a la solucién de desencuentros, y contenciones. Implica ademas la
implementacion de redes de toma de decisiones y acciones compartidas para

asegurar cambios en la vida interna de la escuela (Lombeida, 2018)



La propuesta asume que los trabajadores de una institucion mediante la practica
de las HSE pueden asumir la capacidad de liderar y aportar racional y
emocionalmente a la mejora del clima institucional. Lo importante es cultivar en
ellos la predisposiciébn de trabajar en equipo en entornos de mayor confianza,
compartir un clima que transmita optimismo, entusiasmo, que refuerce las
relaciones honestas, colaborativas y de lealtad; de igual forma, incentive y aliente el
fortalecimiento del desarrollo humano. Complementa esta apreciacion, la
descentralizacion de responsabilidades; empoderar poder, autonomia, y libertad de
iniciativa, que pongan de manifiesto la creatividad e innovacion en el equilibrio de

las decisiones.

Reconocimiento y valoracion. Muchas organizaciones prefieren posicionar su
marca y prestigio institucional, antes que el reconocimiento y valoracién de sus
trabajadores. El modelo se alimenta del reconocimiento y la valoracion que tengan
los trabajadores por parte de entidad educativa, permitiéndole potenciar sus
habilidades en consonancia con la autoestima, el desempefio, la autoeficacia y
estatus social profesional. Recibir reconocimientos no necesariamente en el plano
remunerativo, sino relacionado con el agradecimiento, felicitacion y valoracion
estimula sentirse orgulloso de trabajar en la institucion y alcanzar eficientes

resultados.

Los directivos de las instituciones educativa deben tener un plan de estimulos y
reconocimientos consensuado, esto con el propésito de motivar e impulsar acciones
en favor de las metas institucionales, mantener los compromisos de mejora
continua, y autorregular las conductas laborales encaminadas generar cambios
proactivos en los resto y desafios educativos. Por su parte la valoracion tiene la
intencién de hacer que el personal se sienta satisfecho de sus logros, propuesta e
iniciativas creativas, ademas de creer que su trabajo, las tareas que realiza, sus
aptitudes y actitudes contribuye significativamente al progreso de la organizacion y

la valia de si mismo. (Pefa y Villon, 2017).



. Pilares

Aprender a convivir. La convivencia saludable, provechosa y tolerante es una
de las metas de HSE, por ello es necesario aprender a vivir sobre la base de la
autoafirmacion, la comunicacion asertiva, el dialogo prudente, abierto y racional, la
justicia social, respeto a las diferencias, promocion del trabajo colegiado,
cumplimiento de las reglas y normas; y la practica de valores que dignifican el
trabajo, fortalezcan los derechos humanos y aseguren una coexistencia
democrética y pacifica. (Torres y da Silva, 2019). Desde esta percepcion, aprender
a convivir en las organizaciones significa disfrutar de nuestras interacciones y
vinculos tanto afectivos como laborales. Para tal fin, este pilar solo es posible si
coexistimos en confianza, empatia y respeto equitativo; estando dispuestos a
aprender de los demas, reconociendo que somos parte de un ecosistema escolar y
por consiguiente debemos dar todos los esfuerzos para prevenir situaciones

conflictivas que alteren los objetivos comunes y espacios organizacionales.

La importancia de esta base axioldgica, se enmarca en hacer que los miembros
de la organizacion reflexionen e identifiguen como deben comportarse, que es lo
correcto para vivir en armonia y que aprendizajes transferir para aprender a vivir en
comunidad. decisiones, a interactuar y decidir en base a valores colaborativos;
ademds, aprender También implica aprendizajes orientados a la no agresion, saber
comunicarse, valorar a los demas, saber tomar a construir condiciones de vida

seguras Yy saludables donde se concerten intereses y se practique el bien comun.

Aprender a ser. Las organizaciones deben reconocer que la formacion
socioemocional de sus miembros son una de las exigencias a ser atendidas, sobre
todo en estos tiempos en la que toda institucion expresa ante la sociedad una
personalidad e imagen que los caracteriza. Como dice Belykn (2017 - 2018) este
pilar tiene que ver con los valores familiares, espirituales, organizacional y de
superacion personal y profesional, asimismo con la autoimagen y la visién de

nosotros mismos y de los demas.



Las HSE asumen este pilar porque promueve que el trabajador realice una
mirada introspectiva de su mundo interior y de sus cualidades intra e
interpersonales, que reconozca e identifigue sus potencialidades y debilidades para
hacer frente las adversidades, decepciones, problemas, asi como desenvolverse
eficiente y competitivamente en los ambitos en el cual labora, participa e interactia.
Ademads, demuestre un pensamiento critico, que busca la sensibilidad racional y
humana, vivir y convivir libre y de manera autbnoma, que sea capaz de manejarse
sin ser objeto de manipulacion, rechazar todo tipo de juicios malintencionados, de
doble sentido, y reflejen una personalidad coherente en sus acciones, decisiones,

actuaciones y lenguajes.

Manejo emocional. La calidad de vida. y vivir en armonia consigo mismo y con
los demas solo es posible si conocemos, manejamos y gestionamos nuestras
propias emociones. Este pilar es fundamental en la autorregulacion de los estados
de animo de los trabajadores, ayuda a cumplir con sus actividades vy
responsabilidades, mantener relaciones agradables, armonizar la salud fisica,
mental, social y emocional; ejercer desempefios exitosos, tener lucidez en la

solucién de problemas de caracter pedagoégico, administrativo u organizacional.

que se experimentan en el quehacer diario, muchas veces provocadas, o en todo
caso generadas Desde la posicion de Olivo, Bustos y Madero (2018) lograr que las
personas manejen sus emaociones, significa controlar y regular reacciones e
impulsos conscientes, inconscientes e instintivas por uno mismo por la impotencia o
desazoOn que se siente cuando se expresan actos de injusticia o a veces debido a
no aceptar nuestros errores. En base a esta percepcion la propuesta pretende
contribuir en la construccién de climas emocionales sostenibles e inteligentes que

aseguren la integralidad humana en la vida organizacional.

Gestion de la paz. Todos los integrantes de una organizacion tienen el deber y
la responsabilidad moral de gestionar la paz en su ambito de trabajo y convivencia.

Teniendo en cuenta a Gutiérrez y Buitrago (2019) lograr que este pilar se haga



realidad es necesario que los actores educativos cuenten con las HSE que les
faciliten gestionar sus relaciones, sentimientos, emociones, percepciones; abordar
de manera inteligente los conflictos, reinterpretarlos y convertirlos en oportunidades
de interaprendizaje, madurez emocional, asi como conocernos internamente y

socialmente.

La propuesta incentiva la practica de las HSE como herramientas de gestion para
construir una paz socio-organizativa efectiva y permanente. Estas herramientas
favoreceran la remocion de acciones culturales violentas, transformar los conflictos
en escenarios positivos para fortalecer la integracion, edificar mejores relaciones
democréticas, sincronizar los puentes de comunicacion, y superar aspectos y
comportamientos que atente en la concordia interpersonal, asi como en la

consolidacion de una cultura de paz.
[l Descripcion funcional de las habilidades socioemocionales

Autoconocimiento. Habilidad que permite ser consciente de si mismo,
conocerse interiormente para identificar y examinar con objetividad nuestras propias
emociones, formacion, personalidad, sentimientos y pensamientos, ademas de las
potencialidades, fortalezas y limitaciones para actuar y trabajar con firmeza,
optimismo, perseverancia y autoconfianza en el entorno socioeducativo. (CASEL,
2017)

Contribuye en la reflexion y autopercepcion de las caracteristicas, diferencias y
cualidades que presenta las personas que interactian en una institucion; la
valoracion y autoestima que expresan en sus comportamientos y desempefios,
asimismo, en reconocer y sentirse satisfechos de sus logros profesionales y
contribuciones al éxito organizacional producto de la autoeficacia, ademas, de
reflejar equilibrio y estabilidad emocional para enfrentar y afrontar situaciones

adversas y complejas.



Autorregulacion. Habilidad que favorece autocontrolar y autogestionar
constructivamente formas y estilos de vida organizacional; reduce conductas y
comportamientos incongruentes, manejar el estrés, impulsos y caracteres que
desfavorecen el buen entendimiento, la prosociabilidad y el respeto hacia los
demas; contribuye en la internalizacién y practica de valores como la disciplina
organizativa, trascendencia en el cumplimiento de metas comunes, automotivacion

para conseguir la realizacion personal e interpersonal (CASEL, 2017)

El ejercicio de esta habilidad en el contexto organizacional ayuda a los
trabajadores posicionar un manejo responsable y ético de sus emocione,
incrementa la identidad y sentido de pertenencia postergando en muchas ocasiones
aspectos gratificantes de corto plazo y por el contrario optan por flexibilizar sus
intereses personales en favor de los objetivos institucionales, de igual forma,
expresan predisposicion y determinacion para colaborar y apoyar a alcanzar metas
y propésitos que satisface y recompensa a toda la comunidad educativa; asimismo,
muestran actitudes perseverantes, sensatas y tolerantes frente a los riegos,

conformismos, y desavenencias que encuentren en el camino.

Conciencia social. Habilidad que cultiva la sociabilidad, adaptabilidad y la
comprension entre los diferentes actores educativos en su entorno interno y
externo, permite construir dialogos de entendimiento, apertura y convergencia frente
a la diversidad de opiniones, creencias, idiosincrasias, apreciaciones ideolégicas y
formas culturales de expresar pensamientos. Las personas que recrean esta
habilidad son capaces de interactuar en diversos escenarios, interpretan con
facilidad la intencionalidad de los mensajes y ensefianzas, muestran empatia y
solidaridad, pero sobre todo mantienen serenidad para respetar y aprender de los
demas. (CASEL, 2017)

La puesta en practica en la organizacion escolar se ve reflejada en actitudes
como la sensibilidad humana para ayudarse y apoyarse mutuamente, hacer que las
personas se sientan valoradas y escuchadas en sus necesidades y demandas;

reflejar frente a los demas comportamientos y actuaciones coherentes,



responsables, alineados al respeto y cumplimiento de reglas y normas morales y
éticas de convivencia; ademas de tener la capacidad de inferir proactivamente
perspectivas y reacciones positivas asumiendo empatia y consideracion valorativa

aunque estas propuestas fueron sugeridas por otros.

Relacién con los demas. Habilidad asociada al bienestar y gratificacion
colectiva, permite la sostenibilidad y productividad de vinculos profesionales, asi
como lazos de amistad y comparferismo. Favorece el interaprendizaje, la capacidad
para compartir experiencias, conocimientos, construir interacciones sanas, de
confianza reciproca, intercambiar deseos, preferencias, ideas innovadoras,
creativas, emprender iniciativas y propuestas juntos, asumir cOmMpromisos
corresponsables, pero sobre todo hacer prevalecer los derechos propios y de los
demas. (CASEL, 2017)

Esta habilidad es esencial en la constitucion de un clima organizacional favorable
su entrenamiento es el soporte o la base para consolidar una comunicacion
asertividad, participativa, inclusiva y horizontal en los ambientes institucionales;
refuerza y viabiliza la solucion y superacion de conflictos interpersonales mediante
un dialogo reflexivo y autocritico; ademas permite que en su desarrollo exista la
posibilidad de una corregulacion de comportamientos entre los mismos

trabajadores, logrando convivir como una familia educativa.

Toma responsable de decisiones. Habilidad que se expresa en la racionalidad,
discernimiento y prudencia para decidir de manera responsable como persona
natural y juridica. Lo primero se manifiesta en las decisiones propias segun los
juicios y acciones propias en el quehacer personal o familiar, por tanto, la se
singulariza la responsabilidad y efectos., Y, lo segundo, la toma decisiones es un
proceso consensuado y colegiado que debe imperar y articular el aspecto legal y la
legitimidad social, por consiguiente, las consecuencias y responsabilidades van a

incidir en el éxito de la entidad y el bienestar de sus integrantes. (CASEL, 2017)



En ese sentido, las decisiones organizacionales deben enfocarse en la
generacion de multiples opciones, analisis y consideracion proactiva de
consecuencias, reduciendo de esta forma incertidumbres y riesgos que alteren el
clima institucional. Por ello, es necesario el desarrollo del pensamiento critico
propositivo — constructivo; transferencia de capacidades y actitudes creativas,
flexibles y de madurez profesional para recoger sugerencias, aportes, y cohesionar
planteamientos; de tal forma que los procesos decisorios revelen el sentir y

participacion de todos los involucrados.

V. Esquema habilidades socioemocionales

Figura 2. Habilidades socioemocionales
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Fuente: Cabanillas, M. N. (2020). Modelo Habilidades Socioemocionales. Docente investigadora

V. Procesos metodolégicos

El componente metodoldgico que plantea la propuesta se caracteriza por su
flexibilidad, pertinencia, interconectividad y complementariedad. Estas orientaciones

comprenden los siguientes procesos



Acciones de sensibilizacion y socializacién: reuniones previas con los directivos
para informar sobre la realidad problematica del clima organizacional, y los
beneficios, atributos y oportunidades que ofrece la propuesta, luego de su
aprobacion, convocar a una reunion institucional para sensibilizar y socializar el
Modelo, actividad colegiada y participativa que debe conllevar a compromisos y

acuerdo consensuados, pero sobre todo a la implementacion y sostenibilidad.

Acciones de institucionalizacién y articulacion: comprende actividades de
gabinete donde se adecuara la propuesta en los instrumentos de gestion escolar
especificamente en el Proyecto Educativo Institucional con el propésito de
formalizar e institucionalizar el modelo, lo cual se asegurara mediante la formulacion
de una resolucion directoral. Luego se procedera a su apropiacion y adecuacion a
los instrumentos operativos como los planes operativos anuales y el proyecto
curricular institucional. Consolidado el marco directivo y lineamientos para su

ejecucion se procede a su concrecion tedrico - practica.

Acciones de implementacion del Modelo: consiste en planificar, organizar y
ejecutar estrategias de gestion formativas virtuales y presenciales como: talleres
vivenciales, charlas psicoldgicas, jornadas de reflexion, grupos de interaprendizaje,
constitucion de equipos de trabajo colaborativos; ademas, se recomienda su
desarrollo en las actividades de autoformacion; en los procesos de ensefianza
aprendizaje, y en el servicio de soporte y asesoria profesional de acompafiamiento

y monitoreo.

Por dltimo, se establecen acciones de evaluacion formativa, el dialogo reflexivo y
constructivo, la autorregulaciéon de los comportamientos y conductas, la formacién
socioemocional permanente; modelacion y recreacion constante de las HSE en las
interacciones organizacionales, y el ejercicio consciente de la mejora continua a

través de la autoevaluacion, coevaluacion y heteroevaluacion.



VI. Evaluacién

Guia de observacion para valorar el MHSE

Objetivo: Valorar y contrastar cualitativa y formativamente las potencialidades vy
limitaciones del modelo de habilidades socioemocionales para mejorar el clima
organizacional en la Institucion Educativa 16024 — Huabal — Jaén

Instrucciones: Lee con cuidado cada una de los items y marca con un aspa (X) los
criterios de valoracion: Deficiente (1), Regular (2), Eficiente (3) y Muy eficiente (4).

Valoracion
ftems D| R | E|ME
1 2 3 4

Autoconocimiento

1. Los trabajadores reconocen sus cualidades y expresan una
autopercepcion consciente y responsable de si mismo

2. Presentan una autoestima positiva, se sienten satisfechos de lo que
realizan, y muestran confianza en si mismo para alcanzar sus metas

3. Demuestran autoeficacia y motivacion para enfrentar y afrontar retos y
desafios que asumen.

4. Reflejan estabilidad emocional en sus decisiones y control de los
temperamentos e impulsos inconscientes e instintivos
Autorregulacién

5. Manejan responsablemente sus emociones en sus interacciones,
actuaciones y relaciones interpersonales

6. Prefieren postergar actividades de gratificacion personal por aquellas
que ofreceran mayores satisfacciones

7. Demuestran determinacién, perseverancia, pasion por lo que hacen y
fuerza de voluntad para para optimizar sus desempenfos, lograr sus
suefios y tener calidad de vida.

8. Expresan capacidad para tolerar y superar frustraciones, problemas y
adversidad que encuentran en su labor o son causados por otros.
Conciencia social

9. Practican actitudes empéaticas para compartir experiencias,
comprender y apoyar a quien necesite de ayuda.

10. Mantienen en sus dialogos, debates y conversaciones cotidianas una
escucha activa y atenta para una mejor comprension y entendimiento.

11. Evidencian una actuacién ética y responsable en el ejercicio de su
actividades laborales e interacciones socioeducativas.

12. Ejercitan la habilidad referida a la toma de perspectivas a fin de
interpretar formas y estilos de pensamientos y comportamientos y
lograr adecuarlos o redirigirlos en favor de una buena convivencia.

Relacién con los demas

13. Mantienen una comunicacion respetuosa, fluida y dinamica para
coordinar, trabajar colaborativamente y compartir informacién util.

14. Utilizan un lenguaje asertivo, directo, claro y firme para expresar lo que
piensan y sienten a pesar que la otra persona no le agrade lo que le
manifiestan

15. Manejan mecanismos democraticos y participativos para la resolucion
de conflictos interpersonales




16.

Muestran comportamientos prosociales que permiten socializarse,
realizar actividades cooperativas y comunicarse positivamente

Toma responsable de decisiones

17.

Proponen y generan diversas opciones y consideraciones para tomar
decisiones, establecer acciones y asumen su responsabilidad frente a
las consecuencias adversar que puedan expresarse.

18.

Expresan un pensamiento critico para evaluar y emitir juicios de valor
frente a situaciones discordantes, de injusticia y vulneracién de
derechos.

19.

Toman decisiones creativas, flexibles y tienen apertura para
consensuar y legitimar sus propuestas de solucion.

20.

Analizan de manera proactiva y racionalmente las consecuencias
socioemocionales y organizacional gue pueden generar las decisiones

Sub total

Total

Valoracion




Anexo 5. Validacién de la propuesta

I. DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACION DE LOS EXPERTOS

Respetado profesional: Dra. Mercedes Alejandrina Collazos Alarcén

INSTRUMENTO PARA VALIDAR LA PROPUESTA POR EXPERTOS

De acuerdo a la investigacion que estoy realizando, relacionada con Modelo de Habilidades
Socioemocionales me resultara de gran utilidad toda la informacién que al respecto me pudiera

brindar, en calidad de experto en la materia.

Objetivo: Valorar su grado de experiencia en la temética referida.

En consecuencia, solicito muy respetuosamente, responda a las siguientes interrogantes:

1. Datos generales del experto encuestado:

1.1. Afios de experiencia en |la Educacidn: 30 afios

1.2, Cargo que ha ocupado: Docente, jefe.

1.3. Institucidn Educativa donde labora actualmente: Universidad César Vallejo
1,4. Especialidad: Lic. En Educacion. Especialidad Biologia y Quimica

1.5. Grado académico alcanzado: Doctora,

2. Test de autoevaluacién del experto:

2.1 Sefiale su nivel de dominio acerca de la esfera sobre la cual se consultara, marcando con

una cruz o aspa sobre la siguiente escala (Dominio minime = 1 y dominic maximo= 10)

1 2

3

4

5

B

7

g

9

10

2.2 Evalué la influencia de las siguientes fuentes de argumentacidn en los criterios

valorativos aportados por usted:

Fuentes de argumentacion

Grado de influencia en las
fuentes de argumentacion

Alto

Medio

Bajo

Andlisis tedricos realizados por Ud.

Su propia experiencia.

Trabajos de autores nacionales.

Trabajos de autores extranjeros.

Conocimiento del estade del problema en su trabajo propio.

Su intuicion.

e e e e s




Il. EVALUACION DE LA PROPUESTA POR LOS EXPERTO

Nombres y apellidos del experto

Mercedes Alejandrina Collazos Alarcon

5e ha elaborado un instrumento para que se evalide un Modelo de gestion de calidad.

Por las particularidades del indicado Trabajo de Investigacidn es necesario someter a su valoracidn, en calidad
de experto; aspectos relacionados con la variable de estudio: Modelo de Habilidades Socioemocionales.

Mucho le agradeceré se sirva otorgar segan s5u opinion, una categoria a cada item gque aparece a continuacion,
marcando con una X en la columna correspondiente. Las categorias son:

Muy adecuado (MA)
Bastante adecuado [BA)
Adecuado [A)

Poco adecuado (PA)
Inadecuado (1)

5% Ud. considera necesario hacer algunas recomendaciones o incluir otros aspectos a evaluar, le agradezco

sobremanera.

2.1. ASPECTOS GENERALES:

Aspectos a evaluar

MA

Modelo de gestidn de calidad.

Representacion grafica del Modelo.

Secciones que comprende.

Mombre de estas secciones.

Elementos componentes de cada una de sus secciones.

Relaciones de jerarquizacion de cada una de sus secciones.

=l | |wk | =]

Interrelaciones entre los componentes estructurales de estudio.

KKKKKKKE

2.2. CONTENIDO

Aspecto a evaluar

MA |BA|A |PA |I

Modelo de gestion de calidad. K

Las estrategias estan bien elaboradas para el modelo. X

Programaciones de capacitacion con profesionales.

Coherencia entre el titulo y la propuesta de modelo

Existe relacidn entre las estrategias programadas y el tema.

Guarda relacién el Programa con el objetivo general. X

El objetivo general guarda relacion con los objetivos especificos.

Relaciones de los objetivos especificos con las actividades a trabajar.

Las estrategias guardan relacidn con el modelo. X

El organigrama estructural guarda relacion con el modelo. by

| e
[l =]

Los principios guardan relacidn con el objetivo.

[y
[

El tema tiene relacion con la propuesta del Modelo. by

(=
ad

La fundamentacidn tiene sustento para la propuesta de modelo. X

=
B

El modelo contiene viabilidad en su estructura K




N° | Aspecto a evaluar MA [BA|[A |PA |I
15 | El monitoreo y la evaluacion del modelo son adecuados X
16 | Los contenidos del modelo tienen impacto académico y social. X
17 | La propuesta tiene sostenibilidad en el tiempo y en el espacio X
18 | La propuesta esta insertada en la Investigacion. X
19 | La propuesta del modelo cumple con los requisitos. X
20 | La propuesta del modelo contiene fundamentos tedricos X
2.3. VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA
N | Aspectos a evaluar MA |BA|A |PA |I

Pertinencia.

==Y

2 Actualidad: La propuesta del modelo tiene relacion con el
conocimiento cientifico del tema de Investigacion.

3 Congruencia interna de los diversos elementos propios del estudiode | x
Investigacion.

4 El aporte de validacion de la propuesta favorecera el proposito de la X
tesis para su aplicacion.

Chiclayo, 18 de diciembre del 2020

DNIN® 16480577

Agradezco su gratitud por sus valiosas consideraciones:

Nombres: Mercedes Alejandrina Collazos Alarcon

Direccion electronica: mcollazos@ucv.edu.pe

Teléfono: 961971265

Gracias por su valiosa colaboracion.



INSTRUMENTO PARA VALIDAR LA PROPUESTA POR EXPERTOS

I. DATOS GENERALES ¥ AUTOEVALUACION DE LOS EXPERTOS
Respetado profesional: Dr. Juan pedro Soplapuco Montalvo

De acuerdo a la investigacidon que estoy realizando, relacionada con Modelo de Habilidades
Socioemocionales me resultara de gran utilidad toda la informacién que al respecto me pudiera
brindar, en calidad de experto en la materia.

Objetivo: Valorar su grado de experiencia en la temética referida.

En consecuencia, solicito muy respetuosamente, responda a las siguientes interrogantes:

1. Datos generales del experto encuestado:

1.1. Afios de experiencia en la Educacicn: 33 afios

1.2. Cargo que ha ocupado: Docente/ Docente.

1.3. Institucion Educativa donde labora actualmente: San José Chiclayo / Universidad César
Vallejo

1,4. Especialidad: Educacidn.

1.5.Grado académico alcanzado: Doctor en Ciencias de la Educacion

2. Test de autoevaluacion del experto:

2.1 Sefiale su nivel de dominio acerca de la esfera sobre la cual se consultara, marcando con
una cruz o aspa scbre la siguiente escala (Dominio minimo = 1 y dominic maxime= 10)

1 2 3 4 3 7] 7 8 9 X 10

2.2 Evalué la influencia de las siguientes fuentes de argumentacidn en los criterios
valorativos aportados por usted:

Fuentes de argumentacion Grado de influencia en las
fuentes de argumentacion

Alto Medio | Bajo

Analisis tedricos realizados por Ud.

3U propia experiencia.

Trabajos de autores nacionales.

Trabajos de autores extranjeros.

Conacimiento del estado del problema en su trabajo propio.

bl B B o I B

Su intuicion.




Il. EVALUACION DE LA PROPUESTA POR LOS EXPERTO

MNombres y apellidos del experto | Juan Pedro Soplapuco Montalvo

Se ha elaborado un instrumento para que se evalie un Modelo de gestidn de calidad.

Por las particularidades del indicado Trabajo de Investigacidn es necesario someter a su waloracidn, en calidad
de experto; aspectos relacionados con la variable de estudio: Models de Habilidades Socioemocionales.

Muchao le agradeceré se sirva otorgar segln su opinidn, una categoria a cada item que aparece a continuacian,

marcando con una X en la columna correspondiente. Las categorias son:

5 Ud. considera necesario hacer algunas recomendaciones o incluir otros aspectos a evaluar, le agradezco

Muy adecuado [MA)
Bastante adecuado (BA)
Adecuado (A)

Poco adecuado (PA)
Inadecuado (I)

sobremanera.

2.1. ASPECTOS GENERALES:

N®

Aspectos a evaluar

MA

BA

PA

Modelo de gestion de calidad.

Representacidn grafica del Modelo.

Secciones que comprende.

Nombre de estas secciones.

Elementos componentes de cada una de sus secciones.

Relaciones de jerarguizacidn de cada una de sus secciones.

LR R=a i NE g TR NS

Interrelaciones entre los componentes estructurales de estudio.

EAR AR AR 4 4 AR

.2. CONTENIDO

%

Aspecto a evaluar

MA

[=:]
B

PA

Modelo de gestidn de calidad.

Las estrategias estan bien elaboradas para el modelo.

Programaciones de capacitacion con profesionales.

Coherencia entre el titulo y la propuesta de modelo

Existe relacion entre las estrategias programadas y el tema.

Guarda relacidn el Programa con el objetivo general.

El objetivo general guarda relacidn con los objetivos especificos.

Relaciones de los objetivos especificos con las actividades a trabajar.

Las estrategias guardan relacién con el modelo.

El organigrama estructural guarda relacidn con el modelo.

= B0 B B AR I G
=l

Los principios guardan relacigén con el objetivo.

=
Fd

El tema tiene relacidn con la propuesta del Modelo.

EAEA EA D B A A e e




N° | Aspecto a evaluar MA | BA PA
13 | La fundamentacion tiene sustento para la propuesta de modelo. X
14 | El modelo contiene viabilidad en su estructura X
15 | El monitoreo y la evaluacion del modelo son adecuados X
16 | Los contenidos del modelo tienen impacto académico y social. X
17 | La propuesta tiene sostenibilidad en el tiempo y en el espacio X
18 | La propuesta esta insertada en |a Investigacion. X
19 | La propuesta del modelo cumple con los requisitos. X
20 | La propuesta del modelo contiene fundamentos tedricos X
2.3. VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA
N | Aspectos a evaluar MA | BA PA
1 | Pertinencia. X
2 | Actualidad: La propuesta del modelo tiene relacion con el X
conocimiento cientifico del tema de Investigacion.
Congruencia interna de los diversos elementos propios del estudio de X
Investigacion.
El aporte de validacion de |la propuesta favorecera el propdsito de la X
tesis para su aplicacion.

Chiclayo, 18 de diciembre del 2020

=

Firma del experto
DNI N° 17404624

Agradezco su gratitud por sus valiosas consideraciones:
Nombre: Juan Pedro Soplapuco Montalvo
Direccion electronica: smontalvojp@ucvvirtual.edu.pe

Teléfono: 949570072

Gracias por su valiosa colaboracion.




INSTRUMENTO PARA VALIDAR LA PROPUESTA POR EXPERTOS

I. DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACION DE LOS EXPERTOS
Respetado profesional: Dr. Luis Manuel Suclupe Quevedo

De acuerdo a la investigacion que estoy realizando, relacionada con Modelo de Habilidades
Socioemocionales me resultara de gran utilidad toda la informacion que al respecto me pudiera
brindar, en calidad de experto en la materia.

Objetive: Valorar su grado de experiencia en la tematica referida.
En consecuencia, solicito muy respetuosamente, responda a las siguientes interrogantes:

1. Datos generales del experto encuestado:

1.1. Afios de experiencia en la Educacion: 41 afios

1.2. Cargo que ha ocupado: Docente, especialista en Educacion |, 11, 111, Jefe de Personal de la
USE de Ferrefiafe, Director (g) del I5PP. “MFGB" de Ferrefiafe, Director (e) de Gestidon
Institucional en la UGEL de Ferrefiafe. Docente de varias Universidades del Per.

1.3. Institucion Educativa donde labora actualmente: Universidad César Vallejo

1,4. Especialidad: Educacion Primaria

1.5. Grado académico alcanzado: Doctor en Ciencias de la Educacian.

2. Test de autoevaluacion del experto:

2.1 Senale su nivel de dominio acerca de la esfera sobre la cual se consultara, marcando con
una cruz o aspa sobre la siguiente escala (Dominio minimo = 1 y dominio maximo= 10)

1 2 3 < 5 6 7 & 9 10

2.2 Evalué la influencia de las siguientes fuentes de argumentacian en los criterios
valorativos aportados por usted:;

Fuentes de argumentacidn Grado de influencia en las
fuentes de argumentacion

Alto Medio Bajo
Andlisis tedricos realizados por Ud. X
S5u propia experiencia. X
Trabajos de autores nacionales. X
Trabajos de autores extranjeros. X
Conocimiento del estado del problema en su trabajo propio. X
Su imtuicidn. X




Il. EVALUACION DE LA PROPUESTA POR LOS EXPERTO

Mombres y apellidos del experto | Luis Manuel Suclupe Quevedo

5e ha elaborado un instrumento para que se evalie un Modelo de gestion de calidad.

Por las particularidades del indicado Trabajo de Investigacion es necesario someter a su valoracion, en calidad
de experto; aspectos relacionados con la variable de estudio: Modelo de Habilidad es Socioemocionales.

Mucho le agradeceré se sirva otorgar segln su opinidn, una categoria a cada item gue aparece a continuacidn,

marcando con una X en la columna correspondiente. Las categorias son:

5i Ud. considera necesario hacer algunas recomendaciones o incluir otros aspectos a evaluar, le agradezco

Muy adecuado {MA)
Bastante adecuado (BA)
Adecuado (A)

Poco adecuado (PA)
Inadecuado (1)

sobremanera.

2.1. ASPECTOS GENERALES:

N®

Aspectos a evaluar

MA

BA

PA

Modelo de gestion de calidad.

Representacidn grafica del Modelo.

Secciones que comprende.

Mombre de estas secciones.

Elementos componentes de cada una de sus secciones.

Relaciones de jerarquizacion de cada una de sus secciones.

Al o B L

Interrelaciones entre los componentes estructurales de estudio.

ol R o B R e 4

.2. CONTENIDO

=
]

Aspecto a evaluar

=
=

BA

PA

Maodelo de gestion de calidad.

Las estrategias estan bien elaboradas para el modelo.

Programaciones de capacitacidn con profesionales.

Coherencia entre el titulo y la propuesta de modelo

Existe relacidn entre las estrategias programadas y el tema.

Guarda relacion el Programa con el objetivo general.

El objetivo general guarda relacidn con los objetivos especificos.

W =l |d s juwma =

Relaciones de los objetivos especificos con las actividades a trabajar.

Las estrategias guardan relacién con el modelo.

El organigrama estructural guarda relacidn con el modelo.

Los principios guardan relacion con el objetivo.

El tema tiene relacidn con la propuesta del Modelo.

A Eod Bl b e e el B R B o




N® | Aspecto a evaluar MA|BA|A |PA |I
13 | La fundamentacion tiene sustento para la propuesta de modelo. X
14 | El modelo contiene viabilidad en su estructura X
15 | El monitoreo y la evaluacion del modelo son adecuados X
16 | Los contenidos del modelo tienen impacto académico y social. X
17 | La propuesta tiene sostenibilidad en el tiempo y en el espacio X
18 | La propuesta esta insertada en la Investigacion. X
19 | La propuesta del modelo cumple con los requisitos. X
20 | La propuesta del modelo contiene fundamentos tedricos X
2.3. VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA

Aspectos a evaluar MA (BA|A (PA [|I
1 | Pertinencia. X
2 | Actualidad: La propuesta del modelo tiene relacion con el X

conocimiento cientifico del tema de Investigacion.
3 Congruencia interna de los diversos elementos propios del estudio de X

Investigacion.
4 El aporte de validacion de la propuesta favorecera el proposito de la X

tesis para su aplicacién.

Chiclayo, 18 de diciembre del 2020

Agradezco su gratitud por sus valiosas consideraciones:
Nombres: Luis Manuel Suclupe Quevedo
Direccion electronica: squevedolm@ucvvirtual.edu.pe

Teléfono: 979276728

Gracias por su valiosa colaboracion.




Anexo 6. Autorizacion de aplicaciéon de instrumento

GOBIERNO REGIONAL CAJAMARCA A
DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION
UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL JAEN

INSTITUCION EDUCATIVA PSM. N2 16024 - HUABAL
cODIGO MODULAR PRIMARIA: 0263574 SECUNDARIA: 0523308 SRSUNDART.

“ANO DE UNIVERSALIZACION DE LA SALUD”
Huabal, 24 de agosto del 2020.
FICIO N° 082-2020-D-I.E "16024-H"- HJC

Dra. Mercedes Collazos Alarcon
JEFA DE LA UNIDAD ESCUELA DE POST GRADO

Asunto: COMUNICA ACEPTACION DE APLICACION DE TESIS DE
DOCTORADO.

Tengo el agrado de dirigirme a usted para saludarle cordialmente, asi
mismo, darle a conocer sobre la aceptacion de aplicacion de TESIS de doctorado
en “EDUCACION” a la doctorando. Moiria Noemi Cabanillas Tello, con su TESIS
titulada:  “HABILIDADES  SOCIOEMOCIONALES PARA EL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LA INTITUCION EDUCATIVA — 16024 — HUABAL - JAEN"

Es propicia la oportunidad para expresarle las muestras de mi especial
consideracion y estima personal.

Atentamente,

OIRECTORA



Constancia de aplicacion de instrumento

Actitud renovada INSTITUCION EDUCATIVA PSM. N2 16024 ~ HUABAL

') COBIERNO REGIONAL
Atu serviclo con transparencla  CODIGO MODULAR PRIMARIA: 0263574 - SECUNDARIA: 0523308

L BIERNO REGIONAL CAJAMARCA s
U G E L J AE N UmD::)ODE GESTION EDUCATIVA LOCAL JAEN G E! G

¥ CAJAMARCA

CONSTANCIA DE APLICACION DE INSTRUMENTO

La Directora de la Institucién Educativa Primaria y Secundaria de Menores N°
16024-Huabal del distrito Huabal, provincia Jaén, departamento Cajamarca; suscribe,
otorga la presente

CONSTANCIA

Ala Mg. MOIRIA NOEMI CABANLLAS TELL
posterior a la autorizacion de investigacién respectiva, otorgada mediante Resolucidn
Directoral N° 057-2020/DRE.CAJ/UGEL.JIEPSM N° 16024-H/J, ha realizado, durante
los meses de agosto, setiembre y octubre del presente afio 2020, las coordinaciones
respectivas para la aplicacién de un instrumento de recoleccion de informacién con
respecto al Clima Organizacional en nuestra Institucién Educativa N° 16024-Huabal,

O, con DNI N° 27713622, quien,

Se otorga la presente constancia al interesado, para los fines que considere
convenientes.

Huabal, 26 de diciembre de 2020.

Atentamente:

h#ftor |.E. N2 16024
DNI: 41613305




