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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo principal disefiar un programa basado
en |E para mejorar el clima organizacional de una institucion - Lambayeque. Siendo
un estudio de tipo aplicado, cuantitativo y propositivo y de disefio no experimental
transeccional — descriptivo. Ademas, desarroll6 la propuesta de un programa de
intervencion, compuesto por 17 sesiones; el mismo que fue validado por medio del
juicio de expertos, para ser posteriormente aprobado. Finalmente, se concluye que
existe relacion entre ambas variables de estudio, verificandola por medio de la
discusién de resultados, por lo cual se confirma que, al elevarse el nivel de

inteligencia emocional, el clima organizacional, mejora.

Palabras Clave: inteligencia, clima, organizaciones, emociones, servidores.
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ABSTRACT

The main objective of this research was to design an IE-based program to improve
the organizational climate of an institution - Lambayeque. Being an applied,
guantitative and purposeful study with a non-experimental-
transectionaldescriptive design. In addition, he developed the proposal for an
intervention program, made up of 17 sessions; the same one that was validated
through expert judgment, to be later approved. Finally, it is concluded that there is
a relationship between both study variables, verifying it through the discussion of
results, for which it is confirmed that, by raising the level of emotional intelligence,

the organizational climate improves.

Keywords: intelligence, climate, organizations, emotions, servers.
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I. INTRODUCCION

A lo largo de la historia, la inteligencia se ha estudiado desde diversas
perspectivas, sin embargo, en las Ultimas décadas se ha otorgado mayor énfasis
en Inteligencia Emocional (en adelante IE), haciéndose referencia a aquella
capacidad cognitiva de cada ser humano para poder explorar, comprender y
manejar las emociones adecuadamente, tanto las propias como las de su entorno
(Rouse, s.f.). Por otra parte, Momeni (2009), sefiala que comprender y reconocer
las emociones, conlleva a los lideres de las organizaciones, a poder desarrollar
un adecuado clima organizacional dentro de su equipo de trabajo; dejando ver la

relacion existente entre IE y clima organizacional.

La Harvard Business Review (citado por Goleman, 1995), ha catalogado
a la IE como uno de los tipos de inteligencia con mayor influencia en la década
dentro del contexto de las organizaciones”; dando a notar asi, su importancia y
el valor que esta deberia tener. De acuerdo a lo anteriormente mencionado y la
experiencia de los autores de la presente investigacion, se infirid6 que la
inteligencia, desde un punto emocional, es una herramienta o instrumento basico
para generar productividad dentro de la organizacion, augurando asi el éxito de

la misma y, evitando futuros contratiempos.

Respecto a la realidad actual, a nivel internacional Pazmay y Ortiz (2018),
en las industrias ecuatorianas relacionadas al calzado, evalian y miden la
percepcion del clima organizacional mediante cinco factores, evidenciando que
un 90.4% realizaba el desarrollo de sus labores con agrado, el 48.60% indica que
solo la mitad de las veces llega el mensaje enviado a su jefe, el 38.70% se
encontré satisfecho con las recompensas recibidas, el 80.50% consideraban
factible acatar las indicaciones recibidas, y el 70.2% indicé que el ambiente fisico

es adecuado para la ejecucion del trabajo.

Enred (2015) sefial6 a través de la encuesta de Bienestar y motivacion de
los empleados, denominada “Barémetro”, que después de la crisis econdmica

gue atravesdé Espafa, algo en el clima organizacional cambié, como



consecuencia evidencié los siguientes resultados: el 44% de los trabajadores se
mostraron preocupados por mantener su empleo, el 60% no pensaban en
abandonar la empresa donde laboran, el 41% de los servidores se muestran
insatisfechos con la relacion de su vida personal y laboral, y finalmente, el 37%

sienten estrés en su trabajo.

Respecto al marco nacional, el Ministerio de Trabajo y Promocion del
Empleo (2019), presentd un proyecto anual basado en identificar las buenas
practicas laborales dentro de las organizaciones, en el cual se valoré como punto
principal al clima organizacional; para dicho proyecto se evaluaron empresas del
Norte del pais, primordialmente del rubro agroindustrial, mineria y banca.
Finalmente, se obtuvo como resultado el reconocimiento de 47 buenas practicas

laborales en dichas organizaciones.

Por otro lado, Diario El Peruano (2018), indica que de acuerdo con una
encuesta aplicada por Aptitus, a servidores peruanos, respecto a lo que piensan
de su ambito laboral, se obtuvieron como resultados que un 81 % de la poblacién
encuestada afirma que el clima organizacional es relevante para la productividad
y desarrollo en su organizacién. Sin embargo, Diario EI Comercio (2018), de
acuerdo a la encuesta aplicada por Aptitus, a servidores peruanos, respecto a la
importancia del clima organizacional en su ambito de labores; se expone que un
86% afirma que dejaria su actual trabajo a causa de un mal clima laboral; otros
resultados arrojados por dicha encuesta indicaron que, si bien la remuneracién
es un punto muy importante al momento de aceptar un puesto laboral para el
27%, también toman como segundo punto, al buen clima organizacional dentro

de sus centro de labores para el 23%.

Ademas, al tratar clima organizacional, se deben considerar las
deficiencias u obstaculos que presenta el servidor dentro de su centro de labores.
En el a&mbito local, Arrunategui (citado por RPP, 2015), mencion6é que en un
estudio realizado por profesionales especialistas que evalitan el clima
organizacional y la productividad, tanto en el ambito publico como privado en la
region de Lambayeque, se obtuvo como resultado que 8 de cada 10 trabajadores

sufren de estrés laboral, lo que hace que su clima organizacional sea inadecuado



para su desempefio profesional, generando también, declives en su salud
mental. Por su parte, Arriaga y Castro (2017), en referencia a clima
organizacional y la influencia que ejerce sobre el compromiso de servidores
publicos en Motupe- Lambayeque, indicé que el 17 % reconoce la existencia de

una estrecha relacion altamente significativa, entre ambas variables.

Como formulacion del problema, se planted lo siguiente: ¢ Como el disefio
de un programa de inteligencia emocional mejorara el clima organizacional en
una instituciona, Chiclayo 2020? Por lo que planteé como hipotesis que: Si se
aplica el programa de IE, este servirda como opcion de mejora del clima

organizacional de una institucion.

Ante lo cual, la investigacion estuvo justificada en la relevancia del impacto
positivo de la Inteligencia para el clima organizacional en los servidores que
integran alguna organizacion, mejorando asi su desempefio y productividad en
la misma, para beneficio tanto personal como organizacional. Por otra parte, el
presente trabajo puede ser tomado por otros investigadores como un
antecedente para futuras investigaciones al respecto tanto por la importancia de
su contenido como por la esencia del tema, y principalmente en el actual contexto
por el cual se atraviesa con la implementacién del trabajo remoto, técnicas e
instrumentos digitales para la atencion al usuario, recargando a los servidores de
ciertas funciones adicionales, por lo que se va a permitir evaluar las variables de

estudio bajo el contexto actual y las consecuencias a futuro.

Finalmente, al ser el clima organizacional un tema bastante sonado en el
entorno laboral en cuanto a la bisqueda de mejoras; el objetivo general de la
investigacion, fue disefiar un programa basado en IE para mejorar el clima
organizacional de una institucion. Y como objetivos especificos, se planted: a)
Andlisis tedrico de las variables de estudio, b) Construirla un programa basado
en |IE para mejorar el clima organizacional, y c) Validar el programa basado en

IE para mejorar clima organizacional.



Il. MARCO TEORICO

Al hablar de clima organizacional, se hace referencia a la eficacia del
entorno y la manera en que éste es percibido; siendo la “atmdsfera psicoldgica”,
gue envuelve a una organizacion, haciendo sentir a sus participantes, ya sea
comodos o incomodos, dentro de la misma (Schadeck, Martini, Wollenhaupt y

Domingues, 2015, p. 7)

En cuanto a los trabajos previos, que respaldan la presente investigacion,
a nivel internacional, Villalba (2015), en su investigacion denominada “Propuesta
de mejora del clima organizacional para una institucion educativa normal superior
que presenta inconvenientes debido a diferencias en el sistema de evaluacion
aplicado al cuerpo docente”, intentd precisar el nivel de clima organizacional para
disefiar una propuesta que posibilite el mejoramiento del mismo. Fue un estudio
de tipo cualitativo, disefio cuasi-experimental, la poblacién fue la totalidad de los
educadores de la institucién y la muestra, 57 de ellos. Los instrumentos utilizados
fueron el Trust index y el Culture Audit. Como resultado se pudo establecer las
percepciones colectivas en relacion a los docentes respecto al clima dentro de
su centro de labores y en base a ello se elaboré un plan de mejora. Se concluy6
que el clima organizacional es un factor altamente relevante dentro de las

instituciones, ya que establece el ascenso de factores y otras variables.

Solorzano (2015), en su tesis de grado denominada “Diagnéstico del clima
organizacional en la gasolinera CVGAS, estacion Talpetate”, tuvo como proposito
diagnosticar el clima organizacional de dicha empresa, el tipo de estudio utilizado
fue el cualitativo, y como instrumentos se utiliz6 una encuesta planteada en
funcidén a una escala de Likert, con 25 items sobre 5 indicadores para evaluar el
clima organizacional (Calidad de vida en el trabajo, motivaciéon laboral y
satisfaccion, evaluacion del desempefio y retroalimentacion, liderazgo, y
comunicacién). Los resultados indican como bueno en 47 % al indicador calidad
de vida en el trabajo, 23% la motivacion laboral y satisfaccion, 25% a evaluacion
de desempefio y retroalimentacion, 27% a liderazgo, y el 36% a comunicacion.
En conclusion, luego de haber evaluado cada uno de los indicadores, se encontro

un nivel bajo de clima organizacional en la poblacién de estudio.



Collazos (2017), en su investigacion “Propuesta de mejoramiento del clima
organizacional de la comercializadora de ropa La Casa del Jean”; tuvo como
propésito identificar aquellos factores que perturben el clima organizacional, asi
como establecer instrumentos que permitan el mejoramiento del mismo. La
seleccion del tipo de estudio fue descriptivo y correlacional, se utiliz6 como
técnica una entrevista. La poblacién evaluada fueron todos los servidores de la
organizacion y la muestra estuvo conformada por 25 de ellos. En cuanto a los
resultados, se obtuvieron los siguientes: mas del 50% indicé que se sienten a
gusto con el ambiente de la organizacion en relacion a factores como luz, ruidos,
temperatura, limpieza y aseo; sin embargo, muestran deficiencias de tipo
estructural. En conclusion, un adecuado clima organizacional va a permitir el

desarrollo de la creatividad de los servidores.

A nivel nacional, Leiva (2017), en su investigacion titulada “Propuesta de
elaboracion del programa de Inteligencia Emocional como estrategia para
fortalecer el clima organizacional del Centro Salud Magna Vallejo Cajamarca
2014”. Tuvo como objetivo diagnosticar el clima organizacional y en base a ello,
plantear el Programa de IE para optimizarlo. El estudio fue cualitativo descriptivo
y basico, 39 servidores de entre 20 a 53 afios fue la poblacion; el instrumento
utilizado fue la Escala de Percepcion del Clima Organizacional de Litwin y
Stringer adaptado por Sonia Palma compuesto por 21 items. Los resultados
fueron que un 82.05% (32) de los servidores piensan que hay un buen clima
laboral, el 12.82% (5) que existe un excelente clima de labores y Unicamente, un
5.13% (2), aprecian un clima ineficaz. Concluyéndose, que se logré evidenciar
gue los factores claves encontrados del clima son: motivacion, participacion y
comunicacién, por lo que en cuanto se aplique el Programa de IE se pondra

mayor énfasis en éstos tres factores.

Juérez (2017), en su tesis titulada “Inteligencia Emocional y clima
organizacional de los colaboradores en el area de Defensa Civil de la
Municipalidad de San Borja”, tuvo el propésito principal de establecer la
correlacion existente entre ambas variables. El disefio fue no experimental, de
corte transversal y de nivel descriptivo correlacional. La poblacion y la muestra

utilizada constaron de 32 servidores del departamento de defensa civil de la



Municipalidad de San Borja, cuyo muestreo fue no probabilistico y el instrumento
empleado fue un cuestionario aplicado mediante la encuesta. Los resultados
obtenidos destacan que el 62.5% de los servidores calificaron como regular a la
IE y el 62.5%, calificé como regular al clima organizacional. En conclusién, se

establecio la correlacion existente entre IE y cima organizacional.

Cotrina (2019), en su investigacion denominada “Inteligencia Emocional y
clima organizacional en trabajadores de una empresa molinera - Lambayeque
20197, plante6 como proposito poder establecer el vinculo existente entre ambas
variables en dicha poblacion de estudio. El estudio fue de tipo cuantitativo, de
disefio no experimental y correlacional. En cuanto a la poblacién utilizada, fueron
los servidores de la empresa, de los cuales se eligieron a 120 de ellos como
muestra, y se utilizé como instrumentos de investigacion el test de EQ-I-Bar-On,
y la Escala EDCO. Los resultados muestran que el 49% de los evaluados
perciben un clima organizacional bajo. Por ende, se concluy6é que la relacion
entre la IE y clima organizacional en servidores de una empresa Molinera, es

significativa y positiva.

Por otra parte, tanto la IE como el clima organizacional han sido temas
tocados en el mundo laboral, pero es de suma importancia evaluarlos de manera
correcta y gestionarlos en beneficio de los servidores y de la organizacion en si.

Para ello, algunas teorias avalan dichos conceptos, como lo son:

Goleman (1995), realiz6 una investigacion sobre la IE aplicada al trabajo,
demostrando que quienes presenten niveles altos dentro de una organizacion,
tendrian mayor control sobre sus emociones e impulsos, se muestren mucho mas
optimistas, motivados, y suelan tener la capacidad de iniciativa e influenciar en
las emociones de sus colegas. Ademas, abordo tres puntos importantes respecto
al trabajo: a) Capacidades emocionales individuales (permite la adaptabilidad a
los cambios constantes de las organizaciones modernas), b) Habilidades para
trabajar en equipo (generando el control de si mismo en acontecimientos de
estrés), y ¢) La nueva empresa organizada con IE (haciendo referencia al valor

de la IE para tener gerentes eficientes dentro de una organizacion).



Ademas, Goleman (1997), postulé su Teoria sobre la Inteligencia
Emocional, haciendo referencia a que el coeficiente intelectual es responsable,
anicamente de un 20%, de todo el éxito alcanzado con el paso de los afios, y el
80% restante se da gracias a la IE. Asi también, indic6 que cada persona tiene
dos mentes: la primera, que razona y la segunda, que siente, pero ambas
funcionan de manera autbnoma tratando de encontrar un contraste entre el
pensamiento y el sentimiento. Ademas, menciono que la IE estd compuesta por
cinco areas, que son: la autoconciencia, siendo esta, la capacidad de conocerse
a uno mismo; el manejo de las emociones, siento este la habilidad para gestionar
adecuadamente los sentimientos; la motivacién, siendo esta la capacidad de
estimular sus propias emociones y las de otros; el reconocer las emociones en
los demas, siendo estela habilidad de ser empaticos y poder comprender lo que
siente el otro; y finalmente el manejo de relaciones, siendo basicamente la

habilidad para mantener relaciones interpersonales saludables.

Por su parte, Gardner (s.f.), postul6 su Teoria de las Inteligencias Multiples
refiriendo que se esta tan acostumbrado a contemplar la inteligencia de tres
formas: la visual, la auditiva y la cinestésica; sin embargo, este autor expuso, por
medio de sus investigaciones sobre el potencial humano, la existencia de ocho
inteligencias, las mismas que son competencias relacionadas al grupo exclusivo
de las aptitudes de cada ser humano. Estas inteligencias son: la verballingulistica
(Reconocer y diferenciar palabras), l6gica-matemética (Pensamiento logico y
abstracto), espacial-visual (Visualizar de manera abstracta), corporalcinestésica
(Controlar los movimientos del cuerpo), musical (Reconocer sonidos Yy
diferenciarlos), interpersonal (Poder manejar relaciones saludables, con otros),
Intrapersonal (Ser consciente de si mismo), y naturalista (reconocer y clasificar

la naturaleza).

Otro enfoque que avalé la presente investigacion es la propuesta de
Salovey y Mayer (1997, citado por Fernandez y Extremera, 2006, p.8), con su
Modelo basado en Habilidades, en cual definié a la IE como aquella habilidad de
distinguir con exactitud, analizar, comprender, regular y comunicar las
emociones, consentir y manejar sentimientos, incentivando de esa forma el

desarrollo intelectual y emocional. En este modelo, las cuatro habilidades



comprendidas son: 1) Percepcion, referida al poder reconocer las propias
emociones y las de los otros. 2) Asimilacion, siendo el poder crear, utilizar, y
apreciar los sentimientos y emociones, para poder expresarlos de acuerdo a las
situaciones. 3) Comprension, referida a poder entender y procesar los datos
emocionales, la combinacion y cambio de las emociones a lo largo del tiempo. 4)
Regulacion, definida como el tener la predisposicidon constante a los sentimientos

y emociones, asi como poder manejarlos.

Por su parte, Bar On (2006), postulé su Modelo de Inteligencia Emocional
— Social, en el cual mencion6 que este tipo de inteligencia es un grupo de
habilidades emocionales y sociales que se interrelacionan y van a establecer si
nos entendemos y expresamos correctamente con los demas, manteniendo
relaciones interpersonales saludables y enfrentando con resiliencia las
situaciones del dia a dia; asi como poseer la capacidad de tener conciencia de
si mismo, comprendiendo las propias fortalezas, debilidades, oportunidades y

amenazas que se posee (p. 3).

Por su parte, el Modelo de IE — Social, presentd cinco componentes
claves, que son: en primer lugar, el componente intrapersonal (CIA), que es la
capacidad para entender y expresar las propias emociones, sentimientos,
pensamientos e ideas (Bar On, 2006, p.2). A su vez, este componente estuvo
compuesto por cinco subcomponentes, como son: 1) Comprensién emocional de
si mismo (CM): Habilidad para notar y entender los propios sentimientos y
emociones, asi como poder reconocerlos. 2) Asertividad (AS): Capacidad de
expresarse sin dafiar a otros, y de defender nuestros ideales de manera asertiva.
3) Autoconcepto (AC): Capacidad que permite comprenderse, aceptarse y
respetarse uno mismo, aceptando lo bueno y lo malo que tenemos. 4)
Autorrealizaciéon (AR): Capacidad de hacer lo que podemos, queremos y
disfrutamos hacer. 5) Independencia (IN): Capacidad de dirigirse y sentirse
seguro uno mismo, siendo emocionalmente independientes en la toma de
decisiones (Bar On, 2006, p.21).



El componente interpersonal (CIE), siendo la destreza para comprender
emociones y sentimientos de otros, manteniendo adecuadas relaciones (Bar On,
2006, p.2). Ademas, desglosé este componente en tres subcomponentes:1)
Empatia (EM), capacidad para notar, entender y apreciar las emociones y
sentimientos de los demas. 2) Relaciones interpersonales (RI), es la capacidad
para entablar relaciones sociales saludables, con una relacion emocional
cercana. Y finalmente, 3) Responsabilidad social (RS), capacidad de mostrarse
a si mismo como cooperativo, contribuyente y constructivo en la sociedad (Bar
On, 2006, p.21).

Componente de Adaptabilidad (CAD), siendo la capacidad para manejar
los cambios, ser flexibles, adaptarse y solucionar conflictos intra e
interpersonales (Bar On, 2006, p.2). Ademas, habldé de la divisibn de este
componente en 3 subcomponentes: 1) Solucion de problemas (SP), definido
como la capacidad que permite conceptualizar los problemas, asi como elaborar
recursos y soluciones eficaces. 2) Prueba de realidad (PR), siendo la capacidad
para evaluar la relacion entre los subjetivo y lo objetivo. Y, por ultimo, 3)
Flexibilidad (FL), como la capacidad para ajustar correctamente las propias
emociones, pensamientos y conductas a la realidad cambiante (Bar On, 2006,
p.21).

Componente Manejo de Estrés (CME), siendo la capacidad de gestionar
las emociones y hacerles frente a situaciones estresantes, sin perder el control
(Bar On, 2006, p.2). Asimismo, indicé que este componente se divide en dos
subcomponentes, los cuales son: en primer lugar, la Tolerancia al estrés (TE),
gue es la capacidad de mantenerse y soportar emociones y circunstancias
adversas sin decaerse, haciéndole frente al estrés. Y, en segundo lugar, el
Control de impulsos (Cl), que es la capacidad que tiene como propdsito hacerle
frente y prorrogar un impulso para actuar y poder manejar las emociones (Bar
On, 2006, p.21).

Ademas, el componente de Estado de animo en general (CAG), siendo la
capacidad de cada ser humano para poder disfrutar su vida, la perspectiva que

tiene de la misma y la felicidad en general; generando actitudes de



automotivacion y positivismo (Bar On, 2006, p.2). Asi también, mostr6 dos
subcomponentes que lo conforman; en primer lugar, la Felicidad (FE), capacidad
para sentirse conforme con la propia vida, disfrutando de uno mismo y del
entorno; y en segundo lugar el Optimismo (OP), capacidad para poder apreciar
lo mejor de la vida y mantener una actitud positiva, pese a lo malo que pueda
acontecer (Bar On, 2006, p.21).

Por otra parte, en cuanto a clima organizacional, Brunet (2004, citado por
Edel y Garcia, 2007), refirié que la Escuela Gestalt contribuye con dos principios
de la percepcién del individuo: en primer lugar, comprender la secuencia de los
sucesos y su existencia en el mundo, e innovar con una nueva secuencia por
medio de la integracion del pensamiento. Por ende, se infirido que la percepciéon
del medio de trabajo y el entorno influye en el comportamiento dentro de un

centro laboral.

Otra de las teorias que avalaron al clima organizacional es la escuela
funcionalista, la cual sostiene que el pensar y la conducta de un sujeto guardan
correspondencia con el @mbito en el que se desenvuelve, y las discrepancias
particulares cumplen un rol importante para el acomodo del individuo a su
ambiente: ademas, mencionan que la persona que trabaja interactia con su
medio y participa en la determinacion de su clima (Brunet, 2004, citado por Edel
y Garcia, 2007).

En este sentido, a partir de lo expuesto por Brunet, los autores de esta
investigacion consideraron que la escuela gestaltista y funcionalista se ajustan y
aplican al estudio del clima organizacional, coincidiendo con un elemento en
comun que es el nivel de homeostasis (equilibrio) en el cual los servidores tratan

de alcanzar un nivel de equilibrio aceptable con el entorno que le rodea.

Martin y Colbs (1998, citado por Edel y Garcia, 2007), acerca de Clima
Organizacional, mencionaron que para los estructuralistas éste surge de los
aspectos imparciales del contexto de trabajo, tales como la centralizacion o
descentralizacion de la toma de decisiones, los niveles jerarquicos de autoridad

gue se emplea para la regulacion del comportamiento de los servidores.
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Para los humanistas, el clima laboral seria la unién de las percepciones
globales que las personas poseen de su medio ambiente y las cuales se ven
reflejadas en la interaccion de las caracteristicas personales del individuo y las

de la organizacion (Martin y Colbs, 1998, citado por Edel y Garcia, 2007).

Palma (2004, citada por Casana, 2015, p. 26), conceptualizé al clima
organizacional como la percepcion que tiene el colaborador sobre su entorno
laboral. Ademas, de acuerdo a Palma (citado por Calderén, 2017), esta
relacionado a aspectos como: a) Realizacion personal, que viene a ser la
percepcion del colaborador respecto a las posibilidades de desarrollo personal y
profesional dentro del ambiente laboral. b) Involucramiento laboral, que hace
referencia al compromiso con la organizacién y cuan identificado se siente el
colaborador con la cultura de la organizacion, c) Supervision, que basicamente
hace referencia al papel que desempefia el supervisor en relacion a los
servidores y la resolucién de conflictos y oportunidad. d) Comunicacién, aqui se
habla de la posibilidad de acceder a la informacién requerida para cumplir con
las labores y si se fomenta y motiva la comunicacion. Y finalmente, e)
Condiciones laborales, definida como el poder reconocer que la organizacion
tiene los elementos materiales, econdémicos y/o psicosociales necesarios para el

cumplimiento de las tareas encomendadas.

lIl. METODOLOGIA

3.1. TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

La presente investigacion fue de tipo aplicada, cuantitativa y propositiva,
gue de acuerdo al Reglamento RENACYT - Consejo Nacional de Ciencia,
Tecnologia e Innovacién Tecnologica (CONCYTEC), refirid que la primera, se
encamina al establecer por medio del conocimiento cientifico, las formas
mediante las cuales se puede satisfacer alguna necesidad examinada y concreta
(2018, P. 2). Asi también, fue cuantitativa ya que se reune, estudia, descifra y
redacta los resultados obtenidos en una investigaciéon (Creswell, 2002, citado por
Williams, 2007, p. 65). Por su parte, Calle (2014), indica que una investigacion

es propositiva cuando parte de la insuficiencia interna de la organizacion, para lo
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cual se reunira la informacion necesaria que permita identificar el problema
existente y asi, proponer alternativas de solucion, acorde al mismo. Esta
investigacion se baso principalmente en la Teoria de la IE de Goleman (1997),
quién postula su Modelo de las competencias emocionales; asi como la Teoria
de la IE y Social de Bar On (2006).

Por otro lado, la presente investigacion fue de disefio no
experimentaltranseccional — descriptivo. De acuerdo a Bagley (2007), el disefio
no experimental, es netamente observacional y los efectos buscan ser
Gnicamente descriptivos; ademas estos estudios son retrospectivos y en
ocasiones se les denomina "ex post facto" (posterior al suceso). Dzul (2010),
hace referencia que es transeccional aquel que recoge datos sobre cada una de
las categorias, conceptos, variables, contextos, y reportan los datos que
obtienen. Por su parte McCombes (2019), refiere que es descriptiva cuando, se
detalla de forma concreta y metddica una poblacion, acontecimiento o fenémeno;

ademas responde a preguntas como: qué, cuando, dénde y como.

3.2. Variables y operacionalizacién

Inteligencia emocional (Ver anexo 01)

Definicién conceptual, Habilidad para identificar los sentimientos propios y
de los otros, poder automotivarnos y gestionar correctamente las relaciones.
(Goleman, 1997).

Definicion operacional, La Inteligencia Emocional se evaluara por medio
de un programa constituido por doce sesiones, identificando su relacién causa —

efecto, respecto al clima organizacional de los servidores de una institucion.

Componentes, Componente Intrapersonal (CIA), Componente
Interpersonal (CIE), Componente de Adaptabilidad (CAD), Componente Manejo
de Estrés (CME) y Componente de Estado de &nimo en general (CAG).

Indicadores, Comprensioén emocional de si mismo (CM), Asertividad (AS),
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Autoconcepto (AC), Autorrealizacion (AR), Independencia (IN), Empatia (EM),
Relaciones interpersonales (RI), Responsabilidad social (RS), Solucion de
problemas (SP), Prueba de realidad (PR), Flexibilidad (FL), Tolerancia al estrés
(TE), Control de impulsos (Cl), Felicidad (FE) y Optimismo (OP).

Clima Organizacional (Ver anexo 02)

Definicion conceptual, Entorno en el cual se desenvuelven los miembros
de la organizacion. Esta4 intimamente vinculado a la estimulacion de los

servidores en su ambiente organizacional. (Chiavenato, 2000).

Definicion operacional, para medir el clima organizacional en servidores
de una institucién, se utilizara la Escala de clima laboral de Sonia Palma la cual

lo evalUia en cinco factores.

Factores, Realizacion personal, Involucramiento laboral, Supervision,

Comunicacion y Condiciones laborales.

3.3. Poblacioén

El presente estudio busco disefia un programa de IE para mejorar CO en
una institucion, el cual esta basado en la teoria de Bar On (2006), que indica que
la IE es un grupo de habilidades emocionales y sociales que se interrelacionan y
van a establecer si nos entendemos y expresamos correctamente con los demas,
y por su parte Cotrina (2019) indica que existe relacion entre ambas variables.
Por lo cual se disefid6 17 sesiones, que pueden ser aplicadas en instituciones
publicas y en grupos de 20 beneficiarios, que presenten un bajo clima

organizacional.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos

Como técnicas para la recoleccion de datos se utilizé la observacion y la
revision bibliografica. Gorman y Clayton (2005, citados por Baker 2006, p. 173),
refieren que la observacion involucra una exploracion consecuente de conductas

gue se pueden observar en un ambiente original. Mientras que P. ORG (2007)
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menciona que la bibliografia es una enumeracién de las fuentes que se ha usado
en el transcurso de la investigacion, se hayan referenciado o no. Por ello, en la
presente investigacion, por medio de la observacion, los investigadores han
podido apreciar que el nivel de IE de los servidores en general, es medio, lo que
conlleva a tener un clima organizacional poco adecuado. Ademas, para fines
investigativos, los autores del presente estudio, han revisado diferente

bibliografia como base y punto de partida, asi como sustento tedrico.

3.5. Procedimientos

La investigacion se realiz6 en 3 fases, divididas acorde a los objetivos
planteados. En la primera fase, se realiz6 el diagnéstico de los niveles de la IE y
el impacto que ejerce para el clima organizacional en una institucion, mediante
la observacién del comportamiento de los servidores, asi como proceder a
determinar los instrumentos de evaluacién a utilizar como pre y post test, como

parte de la propuesta del programa.

La segunda fase, fue la conceptualizacion y disefio del programa basado
en IE; para ello, se procedio a la busqueda y extraccion de informacion referentes
a las dos variables de estudio, a partir de definiciones, estudios y teorias que

respalden la investigacion.

Finalmente, la fase de propuesta, en la cual se planted los elementos e
interrelaciones de la IE y clima organizacional, a fin de que el programa disefiado
en la fase anterior sea utilizado en beneficio de las organizaciones y los propios

servidores.

3.6. Método de andlisis de datos

Shamoo y Resnik (2003), definieron al andlisis de datos, como un grupo
de procesos razonados que facilitan una manera de adquirir deducciones de la
informacion adquirida y poder diferenciar la sefial, del ruido presente en la misma.
Para el andlisis de datos en dicho trabajo, se hizo uso de Microsoft Office Excel

2013, para la elaboracién de cuadros comparativos y tablas de frecuencia para
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el analisis de los antecedentes y marco teérico en relaciéon a las variables

estudiadas en la presente investigacion.

3.7. Aspectos éticos

Segln el Cédigo de Etica del Psicélogo Peruano (2017) y American

Psychological Association (APA, 2010) considera los siguientes aspectos:

Principio de beneficencia y no maleficencia. Los profesionales de la
psicologia centran sus esfuerzos profesionales en pro del bienestar de aquellas
personas con quienes interactlan y asumen el compromiso responsable de no
ocasionar ningun tipo de dafio, asi mismo, segun el articulo 25 del Colegio de
Psicologos del Peru, el psicélogo en una investigacion debe tener claro que su
proposito principal serd mantener el bienestar de las personas implicadas que

actian como participantes.

Principio de responsabilidad. El psicélogo edifica una relaciéon de
confianza, integrando las responsabilidades que demanda su profesion y la
ciencia con las personas que establece una relacion de interaccion, asi como la
investigacion que ejecuta y el articulo 52 del Colegio de Psicologos del Perd, la
cual establece que los psicélogos conservan secretos profesionales los cuales
solo pueden revelarse si la persona u organizacién que dota la informacién lo
autoriza. Por ende, para el desarrollo de la investigacion, se procedié a actuar
con un espiritu profesional, llevando a cabo los deberes necesarios que
corresponden a un investigador y la relacion establecida con los participantes,
por otro lado, no se infringié ni se amenazé el desarrollo debido a que no se

ejecuto alguna declaracion sin autorizacion previa.

Consentimiento informado; después de haber obtenido este documento
con todos los términos necesarios, el psicélogo debe informar a la persona que
participard en el estudio, el contenido del mismo, el momento y los
procedimientos. Como se establece en el Articulo 24 del cddigo de ética del
psicologo peruano, en cualquier trabajo de investigacion realizado con personas,

el profesional de la psicologia debe obtener el consentimiento informado. En el
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estudio se cumplié con este procedimiento puesto que todos los participantes

fueron informados del propdsito, confidencialidad y ética de la investigacion.

Confidencialidad. Todo psicologo tiene como obligacion, tomar precaucion
con la informacion que se logra recolectar por medio de las evaluaciones e
investigaciones con personas, dado que se debe proteger la informacion
recolectada teniendo en cuenta la existencia de reglas institucionales,
profesionales y cientificas. En el articulo 57, a exposicion oral y/o escrita de
investigaciones, debera hacerse de modo que no sea posible la identificacion de

la persona, grupo o institucion de que se trate si esta no ha dado su autorizacion.

IV. RESULTADOS

TABLA 1: Andlisis tedrico de las variables IE y Clima organizacional segun su relacién

N° de
Autor/Afio Procedencia Descripcion Resultados
participantes

Se encontro relacién

Cotrina 120 Vinculo existente significativa y positiva
(2019) Lambayeque servidores de entre |E y clima
entre ambas la
empresa organizacional. variables.
32 servidores Correlacion existente Se hallé relacion de
Juarez San Borja, defensa entre las variables IE y positiva entre ambas civil
(2017) Lima clima organizacional. variables.
Se plateé el programa
de IE
Diagnostico del clima
39 servidores priorizando los organizacional y del centro
factores motivacion, disefio de un
médico participacion y programa de IE.
Leiva comunicacion del clima
(2017) Cajamarca laboral.

Fuente: elaboracién propia de los autores

Segun lo que se observa en la tabla, los autores Cotrina (2019) y Juarez
(2017) determinaron que existe correlacion entre la inteligencia emocional y el
clima organizacional, debido a que al manipular la inteligencia emocional
entonces se veran cambios en el clima organizacional, ya sean positivos 0

negativos. Ademas, Leiva (2017) y Juarez (2017) coinciden en cuanto a la
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poblacién de estudio, la misma que es poco numerosa y su investigacion se

centra en la relacion de ambas variables. En cuanto a los autores mencionados

anteriormente en la tabla, los tres coinciden la procedencia de su investigacion.

Finalmente, y por lo antes mencionado, se confirma que, si se aplica un programa

basado en inteligencia emocional, se mejorara el clima organizacional.

TABLA 2: Analisis tedrico de las variables IE y Clima organizacional de acuerdo a autores

RESUMEN

AUTOR

Goleman (1995)

Goleman (1997)

Gardner (s.f.)
Salovey y Mayer
(1997, citado por

Fernandez y
Extremera, 2006,

p.8)

Bar On (2006)

Brunet (2004,
citado por Edel y
Garcia, 2007)

Brunet (2004,
citado por Edel y
Garcia, 2007)

Martin y Colbs
(1998, citado por
Edel y Garcia,
2007)
Martin y Colbs
(1998, citado por
Edel y Garcia,
2007)

Palma (2004,
citada por
Casana, 2015, p.

26)

TEORIA

IE aplicada al
trabajo

Teoria sobre la
Inteligencia
Emocional

Teoria de las
Inteligencias
Multiples

Modelo basado en
Habilidades

Modelo de
Inteligencia
Emocional —
Social

Escuela Gestalt

Escuela
Funcionalista

Escuela
Estructural

Escuela
Humanista

Clima
Organizacional

Quienes presenten niveles altos dentro de una

organizacion, tendrian mayor control sobre sus
emociones e impulsos.

Cada persona tiene dos mentes: la que razona y la que
siente, pero ambas son autbnomas tratando contrastar
el pensamiento y el sentimiento.

Existen ocho inteligencias, las mismas que son
competencias relacionadas al grupo exclusivo de las
aptitudes de cada ser humano.

IE como aquella habilidad de distinguir con exactitud,
analizar, comprender, regular y comunicar las
emaociones.

Grupo de habilidades emocionales y sociales que se
interrelacionan y van a establecer si nos entendemos y
expresamos correctamente con los demas.

La percepcién del medio de trabajo y el entorno influye
en el comportamiento dentro de un centro laboral.

La persona que trabaja interactia con su medio y
participa en la determinaciéon de su clima

El clima organizacional surge de los aspectos
imparciales del contexto de trabajo.

El clima laboral seria la union de las percepciones
globales que las personas poseen de su medio
ambiente.

Conceptualiz6 al clima organizacional a través de 5
factores, como la percepcion que tiene el colaborador
sobre su entorno laboral.
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Fuente: elaboracion propia de los autores

De acuerdo a la tabla, los autores Goleman (1995), Goleman (1997),

Gardner (s.f.), Salovey y Mayer (1997, citado por Fernandez y Extremera, 2006,

p.8) y Bar On (2006) definen a la IE como una habilidad que permite reconocer y

manejar las emociones y sentimientos. Por su parte, Brunet (2004, citado por
Edel y Garcia, 2007), Martin y Colbs (1998, citado por Edel y Garcia, 2007) y

Palma (2004, citada por Casana, 2015, p. 26) conceptualizan al clima

organizacional como el ambiente en el cual se desenvuelve el trabajador y la

percepcion que éste tiene del mismo. Por lo que se afirma que, al existir altos

niveles de inteligencia emocional, entonces se lograra un adecuado clima

organizacional, tal y como lo menciona Goleman (1995).

TABLA 3: Elaboracién de una propuesta de programa de inteligencia emocional para mejorar
clima organizacional

TITULO TEMA

OBJTETIVO

SESION

Introduccioén
bienvenida

Introductoria “Conociéndonos”

Primera

Segunda

Tercera

Cuarta

Quinta

Sexta

Fomentar un clima agradable y de

(Aplicacién de pre compromiso con los participantes.

test).

“Descubriendo Comprension
mis  propias emocional de
emociones” mismo.

“Ni sumision, ni
Asertividad
agresion”

“Vales mas de lo
Autoconcepto
que te imaginas”

“Soy, lo que
Autorrealizacion
deseo ser’
“Libertad de ser
Independencia

tu mismo”

“Poniéndome en
Empatia
tus zapatos” otros.

Fortalecer la capacidad de reconocer

si y comprender las propias emociones.

Fomentar el desarrollo del asertividad
y su expresion en todos los ambitos.

Permitir el desarrollo del
autoconocimiento, como fortaleza
personal.

Brindar pautas que permitan la

completa realizacion.

Fortalecer la capacidad de tomar
decisiones libremente y ser

independiente.
Fortalecer la capacidad de reconocer

y comprender las emociones de los
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Potenciar las relaciones
“Brilla sin apagar Relaciones interpersonales en todos los ambitos

Sétima a los demas” interpersonales
de la vida.
“‘Responsabilidad Fomentar la capacidad de mostrarse
o Responsabilidad social para cooperativo y constructivo
ctava
para la
social triunfar”  sociedad.
“Sé la solucion, y Brindar pautas que favorezcan a la
Solucién de no parte del solucién de
Novena conflictos en los
problemas
problema” diferentes entornos.
“No todo lo que te Fortalecer la capacidad de diferenciar
Décima Prueba de realidad
imaginas es real” lo real de subjetivo.
“Hay que ceder
Décima Mostrar las ventajas de realizar un poco,

primera para Flexibilidad cambios para el crecimiento personal.
crecer bastante”
Brindar pautas para manejar
Décima “Me doy un

segunda Tolerancia al estrés adecuadamente las situaciones
respiro y actlo” estresantes.
Décima “El control de mi Fomentar la capacidad de controlar
tercera Control de impulsos
vida lo tengo yo” las propias emociones e impulsos.

. ‘“Lavida es bella, Potenciar la capacidad de disfrutar el y mas si la sabes Felicidad
Déecima dia a dia, tanto de uno mismo como gestionar” del entorno.

cuarta
Décima “Mente, vibra'y Fomentar la vision optimista de ver el
quinta Optimismo
actitud positiva” mundo Yy lo que sucede en él.
Cierre y feedback
Final Evaluar lo aprendido durante el

“La despedida” (Aplicaciéon de pos desarrollo del programa. test).

Fuente: elaboracién propia de los autores

Los autores de la presente investigacion formularon la propuesta de un
programa basado en inteligencia emocional para mejorar el clima organizacional,
el mismo que consta de 17 sesiones, basadas en los subcomponentes dados por
la teoria de Bar On; dicho programa se realizara en lapso aproximado de 4
meses, desarrollandose una sesion semanal de 60 minutos cada una, a
excepcion de la sesion introductoria y la sesion final, las cuales cotaran con 45
minutos. Se hara uso de un instrumento de evaluacion a manera de pre y pos
test, asimismo, se utilizaran diferentes técnicas e instrumentos para el desarrollo
de cada una de las sesiones. Ademas, para la realizacion del programa, se

requerira de la autorizacion de los altos mandos de la organizacién. Se elabor6
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el programa antes mencionado, debido a que se determiné la relacién existente

entre ambas variables (Ver anexo 03).

TABLA 4: Validacion por juicio de expertos

PRINCIPALES
NOMBRES APELLIDOS GRADO ESPECIALIDAD ESTADO
OBSERVACIONES
Alex Andres Avila Diaz Magister Organizacional Ninguna Aplica
Observaciones
Cristina Lisset Capufay Vinces MBA Organizacional Aplica
levantadas
Cabanillas Observaciones
Roxana Palomino Magister Organizacional Aplica
levantadas

Fuente: elaboracion propia de los autores

El programa de inteligencia emocional para mejorar clima organizacional,
fue validado por criterio de jueces, los mismo que fueron tres profesionales de la
salud mental, con grado de Magister y MBA en Psicologia Organizacional, los
mismos que evaluaron los criterios de claridad, relevancia y pertinencia. Los tres
jueces concuerdan como principal observacién el modificar los materiales del
programa, como es quitar a los recursos humanos del area de materiales en las
sesiones; asi mismo concuerdan en que el programa si aplica, puesto que ya
fueron levantadas las observaciones correspondientes. Por lo que se determina,
que la propuesta de programa realizada por los autores de la presente

investigacion, puede ser aplicada y podra tener resultados positivos.

V. DISCUSION

En la presente investigacion se propuso elaborar la propuesta de un

programa basado en IE para mejorar el clima organizacional de una institucion.

Segun los objetivos planteados en la presente investigacion, en primer
lugar y de acuerdo al andlisis teorico de las variables IE y clima organizacional
segun su relacion, los autores Cotrina (2019) y Juarez (2017) determinaron que
existe relacidon entre la inteligencia emocional y el clima organizacional, debido a
gue al manipular la inteligencia emocional entonces se veran cambios en el clima

organizacional, ya sean positivos 0 negativos. Ademas, Leiva (2017) y Juarez
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(2017) coinciden en cuanto a la poblacion de estudio, la misma que es poco
numerosa y su investigacion se centra en la relacion de ambas variables. En
cuanto a los autores mencionados anteriormente, los tres coinciden en la
procedencia de su investigacion. Finalmente, y por lo antes mencionado, se
confirma que, si se aplica un programa basado en inteligencia emocional
entonces se mejorara el clima organizacional, debido a la correlacion existente

entre ambas variables de investigacion.

Ademas, segun el analisis teorico de las variables IE y Clima
organizacional de acuerdo a autores, Goleman (1995) con su teoria de IE
aplicada al trabajo, Goleman (1997) con su Teoria sobre la Inteligencia
Emocional, Gardner (s.f.) con su Teoria de las Inteligencias Multiples, Salovey y
Mayer (1997, citado por Fernandez y Extremera, 2006, p.8) con su Modelo
basado en Habilidades y Bar On (2006) con su Modelo de Inteligencia Emocional
— Social, definen a la IE como una habilidad que permite reconocer y manejar
las emociones y sentimientos, mejorando asi las relaciones interpersonales. Por
su parte, Brunet (2004, citado por Edel y Garcia, 2007) con la Escuela Gestalt y
Funcionalista, Martin y Colbs (1998, citado por Edel y Garcia, 2007) con la
Escuela Estructural y Humanista, y finalmente, Palma (2004, citada por Casana,
2015, p. 26) con su investigacion sobre Clima Organizacional, conceptualizan al
clima organizacional como el ambiente en el cual se desenvuelve el trabajador y
la percepcién que éste tiene del mismo. Por lo que se afirma que, al existir altos
niveles de inteligencia emocional, entonces se logrard un adecuado clima
organizacional, tal y como lo menciona Goleman (1995), en donde afirma que al
poseer alto niveles de IE en el trabajo, entonces se manejara adecuadamente
las emociones y pensamientos, ademas, se tendrd un ambiente de trabajo

saludable con relaciones interpersonales adecuadas.

De acuerdo al analisis tedrico de la variable IE y la variable clima
organizacional, tanto de manera independiente como en conjunto, finalmente, se
confirma la relacion positiva y significativa existente entre ambas, por lo que, si
se manipula positivamente la primera, entonces se veran cambios positivos en la

segunda.
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En segundo lugar, en cuanto a la elaboracion de una propuesta de
programa de IE para mejorar clima organizacional, los autores de la presente
investigacion formularon la propuesta de un programa basado en inteligencia
emocional para mejorar el clima organizacional, el mismo que consta de 17
sesiones, basadas en los subcomponentes dados por la teoria de Bar On. Se
elaboré el programa antes mencionado, debido a que se determind la relacion
existente entre ambas variables y sus componentes, por lo que si se modifica
algun componente de la inteligencia emocional entonces se modificard como
resultado, un factor del clima organizacional. Entonces, como propuesta de
programa, los autores determinan 17 sesiones las cuales se desarrollara en un
lapso aproximado de 4 meses, dandose una sesion semanal de 60 minutos cada
una, a excepcion de la sesion introductoria y la sesion final, las cuales cotaran
con 45 minutos. Se hara uso de un instrumento de evaluacion a manera de pre
y pos test, asi mismo, se utilizaran diferentes técnicas e instrumentos para el
desarrollo de cada una de las sesiones. Ademés, para la realizacion del

programa, se requerira de la autorizaciéon de los altos mandos de la organizacion.

Por ultimo, en cuanto al objetivo final, el programa de inteligencia
emocional para mejorar clima organizacional, fue validado por criterio de jueces,
los mismo que fueron tres profesionales de la salud mental, con grado de
Magister y MBA en Psicologia Organizacional. Los tres jueces concuerdan como
principal observacion el modificar los materiales del programa, como es quitar a
los recursos humanos del area de materiales en las sesiones; asi mismo
concuerdan en que el programa si aplica, puesto que ya fueron levantadas las
observaciones correspondientes. Por lo que se determina, que la propuesta de
programa realizada por los autores de la presente investigacion, puede ser

aplicada y podra tener resultados positivos.

Lo que se fundamenta en lo expresado por Goleman (1997), quien define
a la inteligencia emocional como una habilidad para identificar los sentimientos
propios y de los otros, poder automotivarnos y gestionar correctamente las
relaciones; ademas Bar On (2006), menciona a la IE como una habilidad
socioemocional que permite al ser humano, poder relacionarse saludablemente,

asi como poder controlar y emitir las propias emociones y sentimientos; este
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autor, indica que la IE eta conformada por cinco subcomponentes, tales como:
intrapersonal, interpersonal, estado de animo en general, adaptabilidad y manejo
del estrés, los mismos que a su vez, estan divididos en 15 subcomponentes. Y
por otro lado, Chiavenato (2000), conceptualiza al clima organizacional como el
entorno en el cual se desenvuelven los miembros de la organizacion y esta
intimamente vinculado a la estimulacién de los servidores, en su ambiente
organizacional. Por lo que se puede concluir que la inteligencia emocional tiene
influencia positiva sobre el clima organizacional, ya que al trabajar cada
componente de la IE se mejorar4 cada uno de los componentes de la variable
clima organizacional; lo cual sera gran ayuda dentro de las organizaciones,
puesto que al tener servidores con un nivel alto de IE, se logrard un mejorar clima
organizacional y a su vez, un mayor nivel de productividad y relaciones

interpersonales saludables.
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VI. CONCLUSIONES

Se log6 disefar el programa de IE para mejorar clima organizacional,
bajo la teoria de Bar On (2009).

Luego del analisis tedrico de las variables de estudio, se concluye que

existe relacién entre ambas.

Finalmente, se puede concluir que la propuesta de programa de IE para
mejorar clima organizacional fue validado por juicio de expertos, los
mismos que luego de una exhaustiva revision, llegaron a la unanime

conclusién de que es un programa apto para ser aplicado.
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VIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda que previa y posteriormente a la aplicacion del
programa de IE planteado por los autores, ambas variables de estudio
sean evaluadas en cuanto a niveles, por medio de instrumentos de

evaluacion.

Se recomienda también la aplicacion del programa de IE para mejorar
clima organizacional, de esa forma se puede evaluar la efectividad del

mismo.

Se recomienda que luego de la aplicacion del programa, se pueda
verificar si existe la necesidad de realizar algun ajuste al modelo

previamente creado por los autores.
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ANEXOS

Anexo 1

TABLA 5: OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE INTELIGENCIA
EMOCIONAL

DEFINICION DEFINICION
VARIABLE COMPONENTES INDICADORES
CONCEPTUAL OPERACIONAL

= ion emocional de si mismo
pd (CM)
@)
g Asertividad (AS)
= Componente Autoconcepto
< Intrapersonal (CIA) (AC)
% Autorrealizacion
O (AR)
T Independencia
E “La Inteligencia (IN)
“Hahil: Emocional se
Hp:?;lhdad _ Empatia (EM) evaluara por
identificar medio de un _ Rela_cu_)nes
los programa Componente interpersonales constituido por Interpersonal
sentimient ~ (CIE) (R1)
0s doce sesiones, Responsabilidad
propios 'y identificando
de los  relacion causa — su social
otros, efecto, respecto al Solucion de  (RS)
poder _ clima problemas (SP)
automotiva  grganizacional de  Componente de
rnos Y
gestio?ar una
correctam -
ente las institucion” Adaptabilidad Prueba de
relaciones” (CAD) —reatidad(PR)—
(Goleman,
1997). Elexibilidad (FL)
C Tolerancia al
0 Componente estrés (TE)
m Manejo de Estrés
P (CME) Control de
r impulsos (Cl) Componente
€ de Felicidad (FE) Estado de animo en
N general (CAG) Optimismo (OP)

S

Fuente: elaboracion propia
Anexo 2
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TABLA  6: OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE CLIMA
ORGANIZACIONAL
DEFINICION DEFINICION
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL FACTORES
—
< . .,
% Realizacién
&) personal
<C
N
pd
g Involucramiento
x “Entorno en el cual se laboral
o desenvuelven los “Para medir el clima
<§’: miembros de la organizacional en
= organizacion. Esta servidores de una
O intimamente vinculado a  institucion, se utilizara la L
la estimulacion de los  Escala de clima laboral de Supervision

servidores en su
ambiente organizacional”
(Chiavenato, 2000).

Sonia Palma la cual lo

evalla en cinco factores”

Comunicacion

Condiciones
laborales

Fuente: elaboracion propia
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Anexo 3

Programa de Inteligencia Emocional para mejorar
Clima Organizacional

“ENTLICANDO 1 AS FMOCIONFS PARA F1.EXITO)

Fuente: https://www.psicologia-online.com/como-desarrollar-la-
inteligencia-emocional-4573.html

Fuente:https://jgestiondeltalentohumano.wordpress.com/2018/11/19
clima-organizacional/
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I. Introduccién

La inteligencia ha sido estudiada desde épocas antiguas; sin embargo, siempre
se les ha dado mayor énfasis a los &mbitos tanto intelectual como académico.
Actualmente, se ha venido dando mayor impulso y notoriedad a la inteligencia
desde un punto emocional y trabajado en todos los ambitos. Ante ello, surge la
identificacion de la relacion existente entre las emociones y su manejo adecuado
con el desempeiio de cada persona en sus diferentes labores. Y de acuerdo a
Goleman (1995) en su teoria Inteligencia Emocional en las Empresas, refiere
gue un adecuado nivel el control de las emociones va a traer consigo efectos
positivos sobre la organizacién y su productividad como tal. Menciona también,
que un jefe con niveles de inteligencia emocional Optimos, van a tener
colaboradores satisfechos, los mismos que generaran realce e ingresos a la

organizacion.

En nuestra sociedad actual se ve muchos casos de colaborados insatisfechos
con su clima organizacional y su centro de labores en si, ya que sus emociones
y sentimientos estan interfiriendo en sus actividades diarias, disminuyendo su
rendimiento. Por lo que, de acuerdo a lo expuesto anteriormente, el presente
programa denominado “EDUCANDO LAS EMOCIONES PARA EL EXITO’,
pretende ser un apoyo para la capacitacion de los colaboradores de las
diferentes organizaciones en cuanto a la relacion existente entre un adecuado
clima organizacional con un nivel 6ptimo de inteligencia emocional, y de esta
forma potenciar esta ultima en beneficio de un adecuado clima organizacional,

por medio de diferentes técnicas, instrumentos y teorias.

Il. Alcance

El programa “EDUCANDO LAS EMOCIONES PARA EL EXITO’ esta dirigido a
aguellos colaboradores de organizaciones publicas y privadas, con contratos
tipo CAS y por nombramiento, correspondientes tanto a los niveles de mando
alto, medio y operativo, con edades entre 25y 60 afos. Los participantes deben

formar un grupo minimo de 10 personas y maximo de 30, para mayor eficacia
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del programa y dominio del facilitador; asi como una adecuada asimilacion por

parte de los participantes.

I1l. Perfil del facilitador

El facilitador encargado de la ejecucion del programa “Educando las emociones
para el éxito”, debera ser un profesional de la salud mental y/o tener
conocimientos y capacitaciones previas respecto a lo concerniente a Inteligencia
Emocional y su influencia en el clima organizacional; ademas, debe conocer la
situacion actual de la poblacion a trabajar, con la finalidad de saber las
necesidades de la misma y las mejores soluciones ante el problema. Por otro
lado, es importante que el facilitador se muestre empatico, asertivo, motivado y

con habilidades comunicativas.

IV. Antecedentes del programa

Como trabajos previos a este programa tenemos, a los realizados por:

Leiva (2017), en su investigacion titulada “Propuesta de elaboracién del
programa de Inteligencia

Emocional como estrategia para fortalecer el clima organizacional del Centro
Salud Magna Vallejo Cajamarca 2014”. Obtuvo como resultados que un 82.05%
(32) de los servidores piensan que hay un buen clima laboral y Gnicamente un
5.13% (2), un clima ineficaz. Concluyéndose, que se logré evidenciar como
factores claves del clima a: motivacién, participaciéon y comunicacién, por lo que
en cuanto se aplique el Programa de IE se pondra mayor énfasis en éstos tres

factores.

Juérez (2017), en su tesis titulada “Inteligencia Emocional y clima organizacional
de los colaboradores en el area de Defensa Civil de la Municipalidad de San
Borja”, tuvo como resultados que el 62.5% de los servidores calificaron como
regular a la IE y el 62.5%, calific6 como regular al clima organizacional. En
conclusién, se establecio la correlacion existente entre IE y cima organizacional

de los servidores.



Cotrina (2019), en su investigaciéon denominada “Inteligencia Emocional y clima
organizacional en trabajadores de una empresa molinera - Lambayeque 2019”.
Obtuvo como resultados que el 49% de los evaluados perciben un clima
organizacional bajo. Por ende, se concluye que la relacién entre la IE y clima
organizacional en servidores de una empresa Molinera, es significativa y

positiva.

En base a los trabajos descritos anteriormente, se puede afirmar que debido a
la relacion positiva existente entre Inteligencia Emocional (IE) y Clima
Organizacional (CL), al aplicar el programa basado en los componentes de la IE
se mejoraran los factores del CL, en la poblacién de estudio.

Agregar trabajos previos que fueron exitosos y predicen que el programa sera
efectivo.

V. Objetivos

5.1. Objetivo general
Fortalecer el clima organizacional a través de la aplicacion del programa
“EDUCANDO LAS EMOCIONES PARA EL EXITO”.

5.2. Objetivos especificos

- Fomentar un clima agradable y de compromiso con los participantes.

- Fortalecer el factor realizacion personal por medio del componente
intrapersonal.

- Fortalecer el factor comunicacion por medio del componente
interpersonal.

- Fortalecer el factor condiciones laborales por medio del componente
adaptabilidad.

- Fortalecer el factor supervision por medio del componente manejo de
estrés.

- Fortalecer el factor involucramiento laboral por medio del componente

de estado de animo en general.



VI. Marco conceptual y/o tedrico

Este programa se sustenta en dos teorias muy importantes. La primera, es
la de Bar On (2006) con su Modelo de Inteligencia Emocional — Social, en
el cual menciona que es este tipo de inteligencia es un grupo de habilidades
emocionales y sociales que se interrelacionan y van a establecer si nos
entendemos y expresamos correctamente con los demas, manteniendo
relaciones interpersonales saludables y enfrentando con resiliencia las
situaciones del dia a dia; asi como poseer la capacidad de tener conciencia
de si mismo, comprendiendo las propias fortalezas, debilidades,
oportunidades y amenazas que se posee; Yy se divide en 5 componentes,
que son: Intrapersonal interpersonal, adaptabilidad, manejos de estrés y
estado de &nimo en general (p. 3). Y la segunda es la de Palma (2004, citada
por Casana, 2015, p. 26), que conceptualiza al clima organizacional como
la percepcién que tiene el colaborador sobre su entorno laboral. Ademas,
de acuerdo a Palma (citado por Calder6on, 2017), estd relacionado a
aspectos como: a) Realizacion personal, que viene a ser la percepcion del
colaborador respecto a las posibilidades de desarrollo personal y profesional
dentro del ambiente laboral. b) Involucramiento laboral, que hace referencia
al compromiso con la organizacién y cuan identificado se siente el
colaborador con la cultura de la organizacién, c) Supervision, que
basicamente hace referencia al papel que desempefa el supervisor en
relacion a los servidores y la resolucién de conflictos y oportunidad. d)
Comunicacion, aqui se habla de la posibilidad de acceder a la informacion
requerida para cumplir con las labores y si se fomenta y motiva la
comunicacion. Y finalmente, e) Condiciones laborales, definida como el
poder reconocer que la organizacion tiene los elementos materiales,
econdmicos y/o psicosociales necesarios para el cumplimiento de las tareas

encomendadas.



VII. Metodologia

7.1. Ruta de implementacién del programa

El presente programa se desarrollard en lapso aproximado de 4 meses,

desarrollandose una sesion semanal de 60 minutos cada una, a

excepcion de la sesion introductoria y la sesion final, las cuales cotaran

con 45 minutos. Se hara uso de un instrumento de evaluaciéon a manera

de pre y pos test, asimismo, se utilizaran diferentes técnicas e

instrumentos para el desarrollo de cada una de las sesiones. Ademas,

para la realizacion del programa, se requerird de la autorizacion de los

altos mandos de la organizacion.

Sesién

Tiempe-Fecha

Tema

“Conociéndonos”

Primera semana

Introduccion y bienvenida
(Aplicacion de pest).

1. “Descubriendo mi

S
[» Segunda semana

Comprension emocional de

te imaginas”

propias emocione mismo.
2. “Ni sumision, ni L
e Tercera semana Asertividad
agresion
3. “Vales mas de lo que
9 Cuarta semana Autoconcepto

4. “Soy, lo que deseo
ser”

Quinta semana

Autorrealizacion

5. “Libertad de ser tu
mismo”

Sexta semana

Independencia

6. “Poniéndome en tus

» Sétima semana Empatia
zapatos
7. “Brilla sin apagar a Octava . .
- Relaciones interpersonales
los demas semana
8. “Responsabilidad
: Novena o .
social para semana Responsabilidad social
triunfar’




9. “Sé la solucioén, y no

parte del E:g;}i Solucion de problemas
problema”
« Décimo
10. .NO t.Odo lo que te primera Prueba de realidad
imaginas es real
semana
11. “Hay que ceder un Décimo
poco, para crecer segunda Flexibilidad
bastante” semana
« . Décimo
12. "Me doy un respiro tercera Tolerancia al estrés
y actuo
semana
y . Décimo
13. "El control de mi Vld?, cuarta Control de impulsos
lo tengo yo
semana
14. “La vida es bella, y Déci int
mas si la sabes ecimo  quinta Felicidad
gestionar” semana
15. M.ente, V|t_)ra y Décimo sexta Optimismo
actitud positiva semana
Décimo sétima Cierre y feedback
“La despedida” (Aplicacién
semana
de pos test).
7.2. Recursos materiales
Recursos Unidad de Cantidad COSTO
medida Unidad Total
Papel MILLAR 1 22.00 22.00
Plumones de pizarra UNIDAD 6 2.50 15.00
Plumones de papel UNIDAD 6 2.50 15.00
Cinta UNIDAD 3 3.00 9.00
Dado UNIDAD 2 4.00 8.00
Papelotes DOCENA 1 0.50 6.00
Sorpresas CIENTO 5 1.00 500.00
Lapices DOCENA 3 0.50 18.00
Caja de cartdon UNIDAD 1 5.00 5.00
Cartulinas DECENA 2 0.50 10.00
Regla UNIDAD 3 1.00 3.00
Tijera UNIDAD 3 2.50 7.50
Pelota de tela UNIDAD 1 5.00 5.00




Fotos DECENA 3 1.50 45.00

668.50

Servici Unidad de Cantidad C )STO
ervicios medida antida Unidad Total
Impresiones CIENTO 7 0.30 210.00
Internet MESES 4 60.00 240.00
Tipeo CIENTO 7 0.10 70.00

Total 520.00

TOTAL, GENERAL 1118.50

7.3. Estrategias, técnicas e instrumentos

Para la ejecucion del presente programa se hara uso de los Instrumentos,
el Inventario de inteligencia emocional de Baron ICE para adultos a
manera de Pre y Pos test, como medio de evaluacion y asi poder
determinar los cambios surgidos a partir de la aplicacion del programa.
Asi mismo, se utilizaron algunas estrategias, técnicas, e instrumentos;
tales como, dinamicas de inicio y cohesién, algunas dinamicas de grupo,

charlas informativas, material didactico (imagenes, videos, lecturas).

7.4. Seguimiento, monitoreo y evaluacion

Para el seguimiento, monitoreo y evaluacion del programa en general se
utilizara las diferentes dindmicas propuestas en cada una de las
sesiones, asi mismo, se hara uso del pre y pos test que permitiran medir

el logro de objetivos propuestos, tanto general como especificos.

VIII. Ejecucion

8.1. Sesién introductoria




SESION INTRODUCTORIA: “Conociéndonos”

l. Datos informativos

Objetivo de la Fomentar un clima agradable y de compromiso con los
sesion participantes.

Recursos humanos, proyector, recursos digitales, papel,
Materiales plumones, cinta.

Duracion de la

g 60 minutos.
sesion

Durante la primera sesion, se realizara basicamente la bienvenida e introduccion
al programa, generando un clima agradable y de confianza entre los
participantes y el facilitador. Asi mismo, se llevara a cabo la induccion al tema,
brindando una breve explicacién de lo que se va a tratar y la conceptualizacion
de los temas a tratar a lo largo de la ejecucion del programa. Para ello, se
utilizara la informacién postulada por diferentes autores; tales como: Rouse,
(s.f.), quien refiere que la inteligencia emocional es aquella capacidad cognitiva
de cada ser humano para poder explorar, comprender y manejar las emociones
adecuadamente, tanto las propias como las de su entorno. Y enfocando este
concepto al &mbito organizacional, Momeni (2009) indica que un adecuado nivel
de ésta conlleva a los gerentes de las organizaciones a generar un adecuado y

saludable clima organizacional, apreciandose la relacién existente entre ambos.
Por otro lado, es importante, explicar el concepto de clima organizacional, para
lo que Schadeck, Martini, Wollenhaupt y Domingues, A. (2015, p. 7) lo define
como la eficacia del entorno y la manera en que éste es percibido; siendo la

“atmosfera psicoldgica”, que envuelve a una organizacién, haciendo sentir a sus

participantes, ya sea comodos o incomodos, dentro de la misma.

PROCEDIMIENTO DE LA SESION

Actividad 01: Bienvenida
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Duracion: 7
minutos
Materiales: -
Recursos
humanos -
Proyector.

- Diapositiva (ver anexo N° 01).

Descripcién: El facilitador se presentara frente a los participantes, dandole la
bienvenida y agradeciendo su participacion. Asi mismo, se explicara la
importancia del programa y sus beneficios. Para ello, se proyectar4d una
diapositiva con el nombre del programa, lo cual le ayudara a explicar que temas
se trataran y en qué les favorecera como participantes. Por otro lado, se les
informara la metodologia de trabajo, la frecuencia en la que se van a desarrollar

las sesiones y los horarios preestablecidos.

Actividad 02: Dinamica de cohesién “Trivial de la empresa”

Duracion: 20 minutos

Materiales:

- Impresiones (ver anexo N° 02).

-Recursos humanos.

Descripcidn: esta dinamica busca romper el hielo inicial y lograr que los
participantes se muestren activos en el desarrollo de la sesién. Para ello, el
facilitador realizara preguntas tipo “Trival” respecto a la organizacién. Entonces,
de forma previa se creara una lista de preguntas sobre el lugar de trabajo,
respecto a su estructura fisica, la cantidad de trabajadores por area, frases
significativas, letreros, etc. Por ejemplo, “;Qué dice el letrero ubicado en la
cafeteria?”, “; Cuantos trabajadores hay en RR. HH?”, “; Cuantas damas hay en
la empresa?”,” ; Lucia trabaja en el departamento de ...?”, entre otras. Ademas,
es importante tener las respuestas de dichas preguntas a la mano, para poder
corroborar la informacién, para participar dando su respuesta, debera levantar a

mano, aquel que diga la respuesta en voz alta, si haber sido seleccionado,
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perdera un turno. Aquel participante que logre la mayor cantidad de respuestas
correctas, ganara (Retos directivos, 2018).

Opcional: si se desea que haya mayor competencia, se pueden dividir en dos
0 3 grupos.

Actividad 03: Pre test

Duracion: 08 minutos
Materiales:

- Impresiones (ver anexo N° 03).

Descripcidn: los participantes desarrollaran dos instrumentos de evaluacion (ver
anexo N° 03), que permitira medir el nivel de conocimientos que poseen, y el
estado actual en el que se encuentran antes de someterse a la ejecucion de
programa. En caso el participante tenga alguna duda, debera levantar la mano

para que el facilitador pueda acercarse a €l y aclararsela.

Actividad 04: Lluvia de ideas

Duraciéon: 15 minutos
Materiales:

- Impresiones (ver anexo N° 04).

Descripcion: el facilitador colocaré frases o palabras en la pared una a una (ver
anexo N° 04), e ir4 preguntando a los participantes, que entienden por cada una
de ellas; para lo cual, los participantes levantaran la mano y explicaran que es
lo que entiende por cada una de las palabras o frases que se van pegando, y
como lo relacionan a su centro de labores. Finalmente, el facilitador, confirmara

lo dicho por los participantes y/o aclarara aguellos conceptos erréneos.
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Actividad 05: Cierre

Duracién: 15 minutos
Materiales:

-Recursos humanos.
-Frases (ver anexo 05).

-Sorpresa

Descripcidn: El facilitador se encargara de aclarar las dudas que se tengan por
medio de una retroalimentacion, y de agradecer la participacion en la primera
sesion. Ademas, se le entregard a cada participante una sorpresa (chocolate,
dulce u otro), junto a una frase (ver anexo 05) que represente y encierre todo o

visto en la sesion.
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SESION

“Conociéndonos”

INTRODUCTORIA:
OBJETIVO Fomentar un clima agradable y de compromiso con los participantes.
ACTIVIDAD Tiempo Descripcion de actividades Material
El facilitador se presentara frente a los participantes,
. . . . R -Recursos humanos.
. . .| dandole la bienvenida y agradeciendo su patrticipacion.
Bienvenida 7 min P N X -Proyector.
Asi mismo, se explicara la importancia del programa y : o o
. -Diapositiva (ver anexo N° 01).
sus beneficios.

P - Esta dinamica de inicio, generara cohesion y confianza . o
Dinamica de cohesion , - - . -Impresiones (ver anexo N
i »| 20 min| entre participantes y el facilitador. Y se llevara a cabo

Trivial de la empresa S 02). -Recursos humanos.
con la participacion de todos los presentes.
Se aplicara dos instrumentos para evaluar el nivel de : o
. . - ; -Impresiones (ver anexo N
Pre test 10 min| conocimientos de los participantes, asi como el estado 03)
en el que se encuentran al principio del programa.
El facilitador realizaréa algunas preguntas respecto a las
variables a trabajar. Y los participantes responderan de : o
. . , . : -Impresiones (ver anexo N
Lluvia de ideas 15 min| acuerdo a los conocimientos que tengan. Finalmente, el 04)
facilitador explicard la conceptualizacion de lo
conversado.
El facilitador se encargara de aclarar las dudas que se | -Recursos humanos.
Cierre 8 min | tengan por medio de una retroalimentacion, y de | -Frases (ver anexo 05).

agradecer la participacion en la primera sesion.

-Sorpresa.
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8.2. Sesiones del programa

SESION N° 01: “Descubriendo mis propias emociones”

l. Datos informativos

Fortalecer la capacidad de reconocer y comprender las

Objetivo de la ! ;
propias emociones.

sesion

Papelote o pizarra, plumones y cinta, impresiones, dado,
Materiales imagenes impresas, diapositivas.

Duracioén de la

! 60 minutos
sesion

Para el desarrollo de la primera sesion, en primer lugar, es importante
conceptualizar el término Inteligencia Emocional, a la cual Goleman (1997),
define como la habilidad para identificar los sentimientos propios y de los otros,

poder automotivarnos y gestionar correctamente las relaciones”.

Por su parte, Bar On (2006) divide este término en 5 componentes; el primero,
el intrapersonal, definido como capacidad para entender y expresar las propias
emociones, sentimientos, pensamientos e ideas, el cual serd la base de las
primeras sesiones. Este componente a su vez se divide en 5 subcomponentes,
siendo el primero y tema central de esta sesion, la compresion emocional de si
mismo; siendo conceptualizado por este autor como la habilidad para notar y
entender los propios sentimientos y emociones, asi como saber a qué se deben

y poder reconocerlos.

Por otro lado, Martin y Boeck (2000, citados por Dueiias 2002, p. 82) refieren
gue es la capacidad de reconocer y nombrar las emociones propias, en los
diferentes ambitos de su vida, aquellas personas que comprenden el porqué de
sus sentimientos y emociones, podra manejarlas y controlarlas

conscientemente.
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PROCEDIMIENTO DE LA SESION

Actividad 01: Inicio

Duracion: 5 minutos
Materiales:

- Recursos humanos

Descripcidn: El facilitador daréa la bienvenida a los participantes y agradecera su
presencia. Asimismo, se brindaran las pautas y normas necesarias para el
desarrollo de la sesion; tales como: levantar la mano para hablar, guardar
silencio cuando se requiere, mantenerse activos y participativos en la sesion,

guardar respeto por todos los presentes.

Actividad 02: Dinamica de inicio: “El espejo del corazén”

Duracién: 10 minutos
Materiales:
-Papelote o pizarra.
-Plumones y cinta.

-Impresiones (ver anexo N° 06)

Descripcién: El facilitador realizara preguntas en la pizarra o papelote, a las
cuales deben ir respondiendo los participantes, de acuerdo a su estado
emocional actual, mismas respuestas que se iran registrando (Ver anexo N° 06)
para luego realizar un conversatorio en base a ellas. Las preguntas a realizar
las manejara el facilitador. Para que los participantes puedan responder dichas
interrogantes, deberan levantar la mano y empezar su respuesta diciendo: “Yo

reconozco que ...” (Férreo, 2016).
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Actividad 03: Dinamica de desarrollo: “Dado de las emociones”
Duracion: 20 minutos

Materiales:

-Dado.

- Imagenes impresas (ver anexo N° 07).

-Impresiones (ver anexo N° 08).

Descripcién: para iniciar la dinamica, se pedira a los participantes que puedan

sentarse en el piso formando un circulo. Luego, se les hara entrega de unas
tarjetas con imagenes (ver anexo N° 07), en cada una de las cuales esta el
nombre de alguna emocioén. Posteriormente, uno a uno, los participantes iran
tirando un dado, y de acuerdo al nimero que le salga, deberan ir respondiendo
ciertas preguntas (ver anexo N° 08). Ademas de responder a las preguntas se
pueden formular otras cuestiones de forma que se planteen con el grupo cuales
son algunos de los cambios fisiol6gicos que experimenta nuestro cuerpo al sentir
determinadas emociones, si hay otros compafieros que gestionan las emociones

de manera distinta, etc (Férreo, 2016).

Actividad 04: Desarrollo del tema: “Tips para reconocer las emociones”

Duraciéon: 15 minutos
Materiales:

-Diapositivas o papelotes, e impresiones (ver anexo N° 09).

Descripcion: Se brindara a los participantes, algunos tips para reconocer y
comprender las propias emociones (ver anexo N° 09), de ese modo poder
regularlas y dirigirlas. El facilitador proyectara algunas diapositivas que
contengan los tips (texto mas imagenes), en caso de contarse con un proyector,
se puede sustituir las diapositivas por impresiones y/o papelotes, en los cuales
se plasmen dicha informacion y se facil de comprender por todos los presentes
(Carrillo, s.f.).
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Actividad 05: Cierre — Feedback

Duracién: 10 minutos

Materiales:
-Recursos humanos.

-Frases junto a una sorpresa (ver anexo N° 10).

Descripcién: Los participantes emitiran sus dudas respecto al tema tratado en la
sesion, ademas el facilitador har4 un breve resumen del tema a manera de
Feedback. Ademas, se le entregara a cada participante una sorpresa (chocolate,
dulce u otro), junto a una frase (ver anexo N° 10) que represente y encierre todo

0 visto en la sesién
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SESION 01: “Descubriendo mis propias emociones”
OBJETIVO Fortalecer el factor realizacion personal por medio del componente intrapersonal.
ACTIVIDAD Tiempo Descripcién de actividades Material
El facilitador dard la bienvenida a los participantes y
Inicio 5 min agradecera su presencia. Asimismo, se brindaran las | -Recursos humanos.
pautas para el desarrollo de la sesion.
Dindamica . o . .
de inicio: “El El facilitador realizara preguntas en la pizarra o papelote, | -Papelote o pizarra.
espeio ) del 10 min | a las cuales deben ir respondiendo los participantes, de | -Plumones y cinta.
P€jo ’ acuerdo a su estado emocional actual. -Impresiones (ver anexo N° 06)
corazoén
Dinamica de -Dado.
desarrollo: 20 min Esta dindmica permitirA a los participantes, el poder| - Imagenes impresas (ver anexo N°
“Dado de las reconocer sus emociones, sus causas y nombres. 07).
emociones” -Impresiones (ver anexo N° 08).
Desarrollo del
tema: “Tips Se brindard a los participantes, algunos tips para : .
. ) ) -Diapositivas, papelotes o
para 15 min | reconocer y comprender las propias emociones, de ese | . ) o
L impresiones (ver anexo N° 09).
reconocer las modo poder regularlas y dirigirlas.
emociones”
Cierre - Los participantes emitiran sus dudas respecto al tema | -Recursos humanos.
feedback 10 min | tratado en la sesién, ademas el facilitador hara un breve | -Frases junto a una sorpresa (ver

resumen del tema a manera de Feedback.

anexo N° 10).




SESION N° 02: “Ni sumisién, ni agresividad”

. Datos informativos

Objetivo de la Fomentar el desarrollo del asertividad y su expresion en todos
sesion los &mbitos.

Recursos humanos, papel bond, lapices, caja de carton,
Materiales proyector o laptop, impresiones, detalles.

Duracion de la

o, 60 minutos
sesion

Para el desarrollo de la segunda sesion, es importante conceptualizar el término
“Asertividad”, en torno al cual se realizara dicha sesion. De acuerdo a Egusquiza
(2020), dicha palabra proviene del latin “asserere”, cuyo significado es afirmar;
por lo que, asertividad se conceptualiza como el mantenerse firme en cuanto a
la personalidad, confianza y autoestima de uno mismo. Asi mismo, este
subcomponente, puede ayudar a cada persona a mejorar las habilidades
comunicativas, las relaciones interpersonales y disminuir el estrés. Por otra parte,
una persona asertiva muestra las siguientes caracteristicas: libertad de expresar
lo que siente y piensa sin necesidad de dafar a otros, de ser abierta, sincera 'y
correcta, sus actos son dignos de respeto y admiracién, reconoce y acepta sus
limitaciones, y evita tanto la represibn como la expresién destructiva de sus

sentimientos (Egusquiza, 2020).

Por su parte, Bar On, (2006, p.21), define asertividad como la capacidad de

expresarse sin dafiar a otros, y de defender nuestros ideales de manera asertiva.

Por otro lado, Albert y Emmons (1978, citados por Caballo, 1983), definen a la
conducta asertiva como aquella que le permite a la persona, actuar en base a
sus prioridades, evitar la ansiedad innecesaria, expresar de forma cémoda
aquellos sentimientos sinceros, y poner en practica los propios derechos, sin
pisotear los del resto. Y de acuerdo a Lazarus (1973, citado por caballo en 1983),
el asertividad presenta cuatro dimensiones: la primera, es el poder decir NO; la
segunda, es la habilidad de pedir favores y/o peticiones; la tercera, el poder
expresar tanto sentimientos positivos como negativos; y finalmente, la habilidad

de empezar, seguir y culminar charlas generales.
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PRCEDIMIENTO DE LA SESION

Actividad 01: Inicio

Duracion: 5 minutos
Materiales:

- Recursos humanos

Descripcién: Se da la bienvenida a una nueva sesion, explicando los objetivos y
normas de la misma. Asi mismo se agradece la participacion de los asistentes y

se da inicio al tema central.

Actividad 02: Dinamica de inicio: “; Quién es quién?”

Duracién: 10 minutos
Materiales:

- Papel bond.
-Léapices.

-Caja de carton.

Descripcién: para el desarrollo de esta dinamica, se pide a los participantes que
puedan formar una “U” a lo largo y ancho del lugar. Luego, se les entrega a las
personas un pequefio pedazo de papel bond y un lapiz (a cada uno de ellos), en
los cuales escribirdn el nombre de algin personaje conocido, doblaran el papel
en 4 partes y lo colocaran dentro de la caja de cartdn que estara en medio de la
sala. A continuacion, se pedira 10 voluntarios, los mismos que sacaran un
papelito cada uno, y sin verlo, se lo mostrara a los demas participantes y tiene la
opcion de hacer preguntas que seran respondidas con si y/o no Unicamente, con
lo cual tendrd que adivinar de que personaje se trata; y de esa forma, iran
jugando los 10 voluntarios, quien adivine el personaje en menos tiempo, gana
(Rodriguez, 2018).

Actividad 03: Video “El asertividad: ¢ Sabes lo que es?”
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Duracion: 10 minutos

Materiales:
-Recursos digitales.

-Proyector o laptop.

Descripcion: Se proyectara un video sobre asertividad, al finalizar, se relacionara
con las relaciones intra e interpersonales dentro del trabajo; fomentando un
ambiente de didlogo (https://youtu.be/kXUOVYING58 ).

Actividad 04: Role — playing: “Expresandome con asertividad”

Duracion: 20 minutos
Materiales:

-Impresiones (ver anexo N° 11).

Descripcién: Por medio de un juego de roles, se podra en préctica lo visto en el
video presentado previamente, aplicandolo al ambito laboral. De acuerdo a la
cantidad de participantes, se dividird en dos o tres grupos. En caso de formarse
tres grupos, 2 grupos se encargaran de desarrollar un juego de roles
independiente (ver anexo N° 11), en donde se muestre cuando Sl se pone en
practica el asertividad y cuando NO, mientras que el grupo que queda, sera el
encargado de explicar que fue lo que observé, cuales eran las diferencias entre
ambas actuaciones y también explicando cual fue la correcta y como lo
adaptarian a su clima laboral actual. Por otro lado, en caso de formarse dos
grupos unicamente, uno de ellos se encargara de actuar ambos casos y el otro

tomara la postura de observador y de fomentar el clima de dialogo.
Actividad 05: Cierre — Feedback

Duracion: 15 minutos

Materiales:

-Frases (ver anexo N° 12)
-Detalle.
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Descripcién: Se dara por terminada la sesién, dando las ideas principales del
tema tratado en la misma, se aclarara las dudas de los asistentes y se le
obsequiara a cada uno de ellos un detalle junto a una frase (ver anexo N° 12)

gue resuma y/o represente a la sesion en su totalidad.

23



SESION 02: “Ni sumision, ni agresividad”
OBJETIVO Fortalecer el factor realizacion personal por medio del componente intrapersonal.
ACTIVIDAD Tiempo Descripcion de actividades Material
Se da la bienvenida a una nueva sesion, explicando los objetivos y
Inicio 5 min | normas de la misma. Asi mismo se agradece la participacion de los | -Recursos humanos.
asistentes y se da inicio al tema central.
Dindmica de inicio: 10 min Esta dinamica permitird la cohesion grupa y la participacion activa de :Egpiilezond.
“¢Quién es quién?” los asistentes. Busca generar una comunicacion asertiva y efectiva. b ' .
-Caja de cartén.
Video: “Lal . . - o : . -
o .| Se proyectara un video sobre asertividad, al finalizar, se relacionara| -Recursos digitales. -
asertividad: ¢ Sabes 10 min . . : .
lo que es?’ con las relaciones intra e interpersonales dentro del trabajo. Proyector o laptop.
“« Role R playing: .| Por medio de un juego de roles, se podra en préactica lo visto en el -Impresiones (anexo N°
Expresandome con | 20 min | _. . "y L
- . video presentado previamente, aplicandolo al ambito laboral. 11).
asertividad
Se dara por terminada la sesion, dando las ideas principales del tema
. .| tratado en la misma, se aclarara las dudas de los asistentes y se le | -Frases (ver anexo N°
Cierre — Feedback | 15 min

obsequiara a cada uno de ellos un detalle junto a una frase que
resuma y/o represente a la sesion en su totalidad.

12) -Detalle.
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SESION N° 03: “Vales mas de lo que te imaginas”

l. Datos informativos

Objetivo de la Permitir el desarrollo del autoconocimiento, como fortaleza
sesion personal.

Fichas, lapices, dipticos, recursos humanos, frases

Materiales )

impresas, detalle.
Duracion de la 60 min
sesion

En esta sesidn se trabajara el autoconcepto, para ello es importante definir y
comprender este término, por lo que, de acuerdo a Bar On (2006) es definido
como la capacidad que permite comprenderse, aceptarse y respetarse uno

mismo, aceptando lo bueno y lo malo que tenemos.

Por su parte, Nuiiez y Gonzales (1994, citados por Callaza, 2013), refieren que
éste es la consecuencia de las propias percepciones obtenidas a través de las
experiencias vividas por el propio sujeto en su desarrollo e interaccion con su
entorno; mas no es hereditaria. Asimismo, indican que de acuerdo a como
transcurren los afos y los sucesos experimentados por cada sujeto, el
autoconcepto se va consolidando cada vez de forma mas estable y con la
capacidad de guiar la propia conducta; sin embargo, las autopercepciones
pueden depender también de los rasgos evolutivos de cada persona durante

cada momento de su desarrollo.

Por otro lado, de acuerdo al modelo de Shavelson et al. (1976, citado por

Callaza, 2013), el autoconcepto presenta siete caracteristicas:

1. Organizado o estructurado: un individuo almacena un gran nimero de

sucesos experimentados al largo de la vida, los mismos que establecen
una base de datos en las cuales se fundamentas las propias emociones;
por lo cual, para simplificarlas, la persona los agrupa en categorias o

modos simples.
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2. Multifacético: organiza las perspectivas propias en diferentes areas, ya
sea de forma individual o grupal.

3. Jerarquico: las experiencias adquiridas por los sujetos a lo largo de la
vida, se van organizando de forma jerarquica, de acuerdo a su

importancia en la formacién del autoconcepto.

4. Estable: la estabilidad del autoconcepto va a depender de la jerarquia que

se le dé a cada una de las experiencias vividas por el sujeto.

5. Experimental: va a ir diferenciandose de acuerdo a la edad y las

experiencias adquiridas a lo largo de la vida.

6. Valorativo: el individuo va a valorar tanto las experiencias personales,

como las adquiridas en situaciones particulares y grupales.

7. Diferenciable: es diferente a los demas constructos, ademas, el

autoconcepto es unico y diferenciable entre un individuo y otro.

PRCEDIMIENTO DE LA SESION

Actividad 01: Inicio

Duraciéon: 5 minutos
Materiales:

- Recursos humanos

Descripcién: Se da la bienvenida a una nueva sesion, explicando los objetivos y
normas de la misma. Asi mismo se agradece la participacion de los asistentes,
preguntando como se han sentido durante la semana, que cambios han
experimentado, para luego dar inicio al tema central y el desarrollo de las

actividades previstas para la sesion.
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Actividad 02: Dinamica de desarrollo: “Yo soy...”

Duracion: 20 minutos
Materiales:
-Fichas (ver anexo N° 13).

- Lapices.

Descripcion: el facilitador repartird una ficha (Ver anexo N° 13), que tendra como
titulo la frase “Yo soy...” y debajo de esta en el lado izquierdo de la hoja esta
escrita esta misma frase 10 veces. A continuacion, se les indicara lo siguiente:
“‘En la ficha entregada, deberan anotar caracteristicas personales positivas
(cualidades, rasgos fisicos, habilidades, logros, hazafias, etc). Luego por
parejas, van venderse a si mismos, poniendo énfasis en las caracteristicas
colocadas en la ficha desarrollada previamente, para lo cual uno tomara el rol
de vendedor y el otro de comprador; y después, se invertiran los papeles. El
vendedor debera exponer y defender las razones por las cuales es una buena
opcion para el comprador. Finalmente, el facilitador preguntara a los
participantes sobre las dificultades presentadas en el desarrollo de la dinamica,
tanto al llenar la ficha como al momento de venderse, entonces, con las
respuestas obtenidas de los participantes, el facilitador deberd explicar que
muchas veces a las personas se nos hace dificil reconocer aspectos positivos
de uno mismo en ciertas situaciones, y solemos compdaranos con otros, y
muchas veces de ello depende que se tenga un autoconcepto negativo o

positivo (Orientados s.f.).
Actividad 03: Técnica: Didlogo
Duracion: 20 minutos
Materiales:

-Dipticos (ver anexo N° 14).

-Recursos humanos.
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Descripcion: el facilitador entregard un material informativo a cada uno de los
participantes (ver anexo N° 14), y se dara 5 minutos para leerlo y analizarlo.
Luego, se procedera a pedir que se guarde el material entregado y se empezara
una conversacion entre todos los presentes en la sala, sobre lo observado en la
dinamica anterior y lo comprendido en el material leido. Se expondran las ideas

principales, se explicaran algunos ejemplos.

Actividad 04: Cierre — Feedback

Duracién: 15 minutos

Materiales:

-Frases (ver anexo N° 15) -

Detalle.

Descripcién: Se dara por terminada la sesién, dando las ideas principales del
tema tratado en la misma, se aclarara las dudas de los asistentes y se le
obsequiara a cada uno de ellos un detalle junto a una frase que resuma y/o

represente a la sesion en su totalidad.
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SESION 03:

“Vales mas de lo que te imaginas”

OBJETIVO Permitir el desarrollo del autoconocimiento, como fortaleza personal
ACTIVIDAD Tiempo Descripcién de actividades Material
Se da la bienvenida a una nueva sesion, explicando los
objetivos y normas de la misma. Asi mismo se agradece
Inicio Smin | la participacién de los asistentes y se da inicio al tema | -Recursos humanos.
central.

Dindmica Esta dinAmica permitira el desarrollo del tema, por medio _ .
de _ de fichas se buscara la interaccién con los participantes y | “Fichas (ver anexo N
desarrollo: 20 min | el completo aprendizaje por su parte. 13).

“Yo soy...” - Lapices.
Se desarrollard un dialogo entre los participantes y los | -Dipticos (ver anexo
Técnica: encargados sobre la dinamica anteriormente desarrollada; N° 14)
Diélogo. 20min | ademas, se hard uso de un diptico informativo para '
complementar la informacién. -Recursos humanos.
Se dard por terminada la sesion, dando las ideas
_ principales del tema tratado en la misma, se aclarara las
Cierre — 15 min dudas de los asistentes y se le obsequiara a cada uno de | -Frases (ver anexo N°
Feedback ellos un detalle junto a una frase que resuma y/o | 15) -Detalle.

represente a la sesion en su totalidad.
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SESION N° 04: “Soy, lo que deseo ser”

l. Datos informativos

Objetivo de la Brindar pautas que permitan la completa realizacion.
sesion

Impresiones, hojas, lapices, proyector o computadora, frases
Materiales impresas, detalle.

Duracion de la

o, 60 min
sesion

Esta sesion se desarrollard en base a la autorrealizacion, por lo cual es
importante conocer su concepto. De acuerdo a Myers, (2006, citado por Alonso,
2016), ésta vendria a ser la necesidad psicoldgica final que se da a partir de
haber satisfecho las necesidades basicas y psiquicas, permite poner a prueba el
potencial individual de cada sujeto. Por otro lado, Bar On (2006), indica a la
autorrealizacion como la capacidad de hacer lo que podemos, queremos y

disfrutamos hacer.

Por su parte, Maslow (1950, citado por Alonso, 2016), referia que aquellas
personas que logran autorrealizarse, presentas ciertas caracteristicas en coman,
tales como: autoconciencia aceptacion, espontaneidad, sinceridad, frescura, no
les afecta la opinion de terceros, orientados a tareas especificas, disfrutan de

pocas, pero especiales relaciones humanas.

Jahoda (1958, citado por Bernal, s.f.) refiere que la autorrealizacion esta
estrechamente relacionada con la salud mental del individuo; es decir, se refiere
a la salud del individuo no como una ausencia de enfermedad, sino como un
estado deseable, para lo cual expone seis criterios referidos a la salud mental
“positiva” en relacion a la autorrealizacion, y son: actitud positiva de si mismo,
crecimiento y desarrollo, autonomia, percepcion de la realidad, y dominio del

ambiente.
PRCEDIMIENTO DE LA SESION
Actividad 01: Inicio

Duraciéon: 5 minutos

Materiales:



- Recursos humanos
Descripcién: Se da la bienvenida a una nueva sesion, explicando los objetivos y
normas de la misma. Asi mismo se agradece la participacion de los asistentes y

se da inicio al tema central.

Actividad 02: “Imaginandome”

Duracioén: 25 minutos
Materiales:
-Impresiones (ver anexo N° 16)

-Hojas y lapices.

Descripcidn: el facilitador les explica a los participantes que para el desarrollo de
esta dinAmica se va a imaginar el futuro y como se visualizan a si mismos, dentro
de algunos afios. Para empezar, deberan cerrar los ojos e imaginarse a si
mismos dentro de 10 afios, mientras tanto el facilitador ird leyendo algunas
preguntas en voz alta, pero siempre cuidando de dar un tiempo prudente entre
pregunta y pregunta. Las preguntas a realizar son: ¢Como te ves fisicamente
dentro de 10 afios?, ¢ A qué te estas dedicando en ese entonces? ¢ Cuales son
tus aficiones en ese momento?, ¢ Con quiénes vives?, ¢ Tienes amigos, de qué
tipo?, ¢ Tienes pareja e hijos?, ¢ Te sientes orgulloso de algo en ese tiempo?,
¢Eres feliz? Al concluir la fase imaginacion, los participantes podran abrir los

0jos.

Luego, el facilitador preguntara a todos los participantes si piensan que el futuro
gue han imaginado podria ser necesariamente asi o si podria variar, y
principalmente si es que lograr ese futuro deseado, depende de ellos o no
pueden hacer nada para lograrlo. Entonces, el facilitador fomentara un clima de
didlogo al respecto; y posteriormente, se le entregara una ficha (ver anexo N°
16), que deberan llenar con 3 metas futuras dentro de su centro de trabajo,
especificando a donde se quiere llegar, que se pretende ser, como se va a lograr

y si es alcanzable a corto o largo plazo (Orientados s.f.).



Actividad 03: Video: “Receta para la autorrealizacion personal”

Duracion: 15 minutos
Materiales:

- Proyector o computadora.

Descripcion: Se proyectara un video sobre la autorrealizacion y algunos tips
para lograrla. Luego de la observacion objetiva del mismo, se realizard un
intercambio de ideas sobre la dinamica anterior y lo observado en el video,

generando preguntas como:
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- ¢ Qué opinas del video observado?

- ¢Crees que la autorrealizaciéon es un punto importante en la vida de

cada ser humano?
- ¢ Sentirte autorrealizado genera satisfaccion?
- ¢Me siento autorrealizado laboralmente?

- ¢Como puedo lograr mi autorrealizacion laboral?
https://youtu.be/HDo5yclhom4

Actividad 04: Cierre o feedback

Duracion: 15 minutos
Materiales:
-Frases (ver anexo N° 17) -

Detalle.

Descripcion: Se dara por terminada la sesion, dando las ideas principales del
tema tratado en la misma, se aclarara las dudas de los asistentes y se le
obsequiara a cada uno de ellos un detalle junto a una frase (ver anexo N° 17)

gue resuma y/o represente a la sesién en su totalidad.


https://youtu.be/HDo5ycIhom4
https://youtu.be/HDo5ycIhom4

SESION 04:

“Soy, lo que deseo ser”

OBJETIVO Brindar pautas que permitan la completa realizacion.
ACTIVIDAD Tiempo Descripcidn de actividades Viatarial
Se da la bienvenida a una nueva sesion, explicando los
o _ objetivos y normas de la misma. Asi mismo se agradece
Inicio S min la participacion de los asistentes y se da inicio al tema | -Recursos humanos.
central.
Se desarrolla la dinamica a modo de introduccion al
Actividad 02: tema, con la finalidad de brindar mayor explicacién sobre

-Impresiones (ver anexo N°

“Imaginandome” 25min | g mismo. Generando asi la integracion y participacion | 16) -Hojas y lapices.
activa de los asistentes.
Video: “Receta Se proyectara un video sobre la autorrealizacion y
parala alg_ur)os tips para Iograrla}. Lyego_ de la opservacién
o 15 min objetiva dgl mismo, se r_eallzara un intercambio d,e ideas _Proyector o computadora.
autorrealizacion sobre la dinamica anterior y lo observado en el video.
personal”
Se dara por terminada la sesién, dando las ideas
_ principales del tema tratado en la misma, se aclarara las
Cierre — 15 min dudas de los asistentes y se le obsequiara a cada uno | -Frases (ver anexo N° 17) -
Feedback de ellos un detalle junto a una frase que resuma y/o | Detalle.

represente a la sesion en su totalidad.
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SESION N° 05: “Libertad de ser tit mismo”

l. Datos informativos

sesion independiente.

Objetivo de la Fortalecer la capacidad de tomar decisiones libremente y ser

Materiales Impresiones, diapositivas, ficha, frases, detalle.

Recursos humanos, papel bond, lapices y plumones, papelotes,

Duracion de la

o, 60 min
sesion

Para el desarrollo de la presente sesion el tema central a trabajar es la
independencia como subcomponente del componente intrapersonal de la
Inteligencia Emocional, y de acuerdo a Bar On (2006), la independencia (IN), es
conceptualizada como la capacidad de dirigirse y sentirse seguro uno mismo,

siendo emocionalmente independientes en la toma de decisiones.

Por su parte, Significados (2020) refiere que, al hablar de independencia
personal, se habla de habilidad del individuo para valerse por si solo, tomar
decisiones y tener cierta independencia financiera. Y se inicia con el abandono
de la proteccibn parental, en cuanto a alimentacion, vivienda y techo.
Basicamente, se hace referencia a la vida adulta de cada sujeto, en la cual tiene
mayor libertad emocional, financiera y en todo, en general; de la misma forma
también asumir sus propias responsabilidades, compromiso y las consecuencias

de sus actos, sin la necesidad de la intervencién de un tercero.

Por otro lado, segun Aguil6 (1996), la independencia viene a ser la capacidad de
poder actuar por nuestra propia cuenta, en vez de dejar el control de nuestra
propia vida a terceros y el poder alcanzarla, es un logro muy importante. Sin
embargo, es importante tener en cuenta que siempre es conveniente enlazarla
con una adecuada dosis de sensatez y criterio; ademas, ser conscientes que es
mejor ser independiente y trabajar en equipo, de esa forma se enriquecen los
conocimientos, pensamientos y experiencias, pero siempre fieles a las propias

convicciones e ideales.



PROCEDIMIENTO DE LA SESION

Actividad 01: Inicio

Duracion: 5 minutos

Materiales:

- Recursos humanos

Descripcién: Se da la bienvenida a una nueva sesion, explicando los objetivos y
normas de la misma. Asi mismo se agradece la participacion de los asistentes y

se da inicio al tema central.

Actividad 02: Dinamica de introduccion: “El juicio de las emociones”

Duracion: 15 minutos

Materiales:

-Papel bond.

-Lapices y plumones.

-Papelotes

Descripcidn: se divide a la totalidad de participantes, en 6 grupos. Cada uno de
estos grupos se convertird en abogado defensor de una emocién basica (miedo,
ira, tristeza, asco y alegria), se hace el reparto de forma aleatoria y cada grupo
debera preparar su defensa, para lo cual deberan comunicarse expresando sus
propias ideas y defendiéndolas de forma respetuosa, para finalmente lograr un
consenso grupal sobre la defensa a utilizar. Se le entregara papel y lapices a
cada grupo, en donde deberan anotar sus argumentos poderosos, ejemplos,
casos, metaforas, entre otros, que en adelante les pueda servir para explicar la
importancia de la emocion que defienden, para lo cual tendran 2 minutos por
equipo y lo haran frente a todos, deberan explicar también cuéles son las
ventajas o beneficios de esta emocién y porque es importante mantenerla y no
tenga que abandonar el planeta Tierra. Luego de haberse realizado la totalidad
de las defensas por cada emocion, se realizara una votacién a mano alzada,
para decidir qué emocion deberia ser expulsada del planeta tierra. Los resultados
se iran anotando en el papelote que debera ir pegado en la pared y se colocara
en forma vertical cada una de las emociones y al costado la puntuacion que

reciba. Finalmente se comentard la importancia de cada una de estas



emociones, y la dificultad de cada ser humano si se eliminara alguna de ellas, de
su vida (Férreo, 2016).

Actividad 03: Desarrollo del tema: “Soy independiente”

Duracioén: 15 minutos

Materiales:

-Impresiones (ver anexo N° 18).

-Diapositivas sobre las impresiones (ver anexo N° 19)

Descripcién: Se entregara un folleto (ver anexo N° 18), a los participantes con
informacion y pautas sobre el tema, generando un clima de didlogo al respecto,
para posteriormente y en base esto, poder desarrollar la ficha de trabajo
propuesta. Para el desarrollo del tema, el facilitador proyectara algunas
diapositivas que faciliten la explicacién del tema (ver anexo N° 19).

Actividad 04: Ficha de trabajo: “Yo decido”

Duracién: 10 minutos

Materiales:

-Ficha (ver anexo N° 20).

Descripcidén: Se entregara una ficha a los asistentes, en la cual responderan
algunas preguntas de acuerdo a su forma de pensar y en base a lo explicado en

la actividad anterior.

Actividad 05: Cierre — Feedback

Duracion: 15 minutos

Materiales:

-Frases (ver anexo N° 21) -

Detalle.

Descripcion: Se dara por terminada la sesion, dando las ideas principales del
tema tratado en la misma, se aclarara las dudas de los asistentes y se le
obsequiara a cada uno de ellos un detalle junto a una frase que resuma y/o

represente a la sesion en su totalidad.



SESION 05:

“Libertad de ser tU mismo”

OBJETIVO Fortalecer la capacidad de tomar decisiones libremente y ser independiente.
ACTIVIDAD Tiempo Descripcion de actividades Material
Se da la bienvenida a una nueva sesion, explicando los objetivos y
Inicio 5 min | hormas de la misma. Asi mismo se agradece la participacion de 10S | _Recursos humanos.
asistentes y se da inicio al tema central.
. D'”ar?,'c‘?‘ “de El desarrollo de esta dindmica dara inicio al tema central de la sesién, | -Papel bond.
introducciéon: “El : : o . o Iy
juicio de las 15 min por medlq de la cual, los partlglpantes tendran que dar una opinion | -Lapices y plumones.
emociones” independiente a la de los demas, y defenderla con respeto. -Papelotes.
-Impresiones (ver
Se entregara un folleto a los participantes con informacién y pautas | anexo N° 18).
Desarrollo del tema: 15 min sobre el tema, generando un clima de didlogo al respecto, para | -Diapositivas sobre las
“Soy independiente” posteriormente y en base esto, poder desarrollar la ficha de trabajo | impresiones (ver
propuesta. anexo N°
19)
Ficha de trabajo: “Yo . Se entregard una ficha a los asistentes, en la cual responderan _Ficha (ver anexo N°
1 10 min| algunas preguntas de acuerdo a su forma de pensar y en base a lo
decido . . : 20)
explicado en la actividad anterior.
Se daréa por terminada la sesion, dando las ideas principales del tema
_ | tratado _en,Ia misma, se aclarara las dudas dt_a los asistentes y se le _Frases (ver anexo N°
Cierre — Feedback | 15 min| obsequiara a cada uno de ellos un detalle junto a una frase que

resuma y/o represente a la sesion en su totalidad.

21) -Detalle.
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SESION N° 06: “Poniéndome en tus zapatos”

l. Datos informativos

Fortalecer la capacidad de reconocer y comprender las

Objetivo de la emociones de los otros.

sesion

Sillas, diapositiva, ficha, papelotes, ficha informativa,

Materiales frases, detalle.

Duracion de la
sesion 60 min

En la presente sesion se desarrollara a la Empatia como tema central entorno a
la cual se desarrollaran diferentes técnicas y herramientas. Por ello, es
importante reconocer su concepto y algunos aspectos necesarios. Segun, Bar
On (2006), es la capacidad para notar, entender y apreciar las emociones y

sentimientos de los demas.

Mientras que Chauvie (2015), refiere que la empatia es la destreza de poder
colocarse en la posicion de otra persona, lograr comprender sus emociones; es
decir, “ponerse en sus zapatos”. Basicamente, viene a ser la habilidad de ser uno
mismo cuando se esta con otra persona, sin perder la propia identidad; ademas,
puede ser fomentada o desechada por el entorno. Por otro lado, su importancia
radica en ser una competencia indispensable para el desarrollo saludable de

cada individuo, y en relacién al contexto y las relaciones humanas.

Por otro lado, Davis (1980 -1983, citado por Mufioz y Chavez, 2013), expone su

modelo sobre la empatia, en el cual explica los componentes de ésta:

- Componentes cognitivos: que pretenden identificar y entender las
emociones ajenas.

+ Toma de Perspectiva: busca entender lo que causa la emocion,
cudles son las posibles consecuencias y que solucion se le puede

dar.

+ Fantasia: el poder imaginar la situacion que atraviesa el otro, como

si fuese una pelicula de cina.



- Componentes emotivos: haciendo referencia a:

* Preocupacion empatica: referido a los sentimientos surgidos en

relacion a las emociones de otros.

* Malestar personal o Distrés: referido a las reacciones de malestar

y ansiedad ante situaciones negativas de otros.

PRCEDIMIENTO DE LA SESION

Actividad 01: Inicio

Duracion: 5 minutos

Materiales:

- Recursos humanos

Descripcién: Se da la bienvenida a una nueva sesion, explicando los objetivos y
normas de la misma. Asi mismo se agradece la participacion de los asistentes y

se da inicio al tema central.

Actividad 02: Dinamica de desarrollo: “Silla caliente”
Duracion: 15 minutos

Materiales:

-Sillas.

-Diapositiva (ver anexo N° 22).

-Ficha (ver anexo N° 23).

Descripcién: En primer lugar, se proyectara una diapositiva con el titulo de

actividad y pautas para la misma. Posteriormente, para dar inicio a la actividad,
los asistentes deberan sentarse en parejas, uno frente al otro; y tendran que
identificar un tema de conversacion en el cual tengan pensamientos diferentes
(ejemplo: horarios de trabajo de la organizacién), tendran 2 minutos para ello.
Luego, cada persona debera defender su punto de vista (a favor o en contra),
argumentando el porqué del agrado o desagrado sobre el tema, para lo cual
tendran 3 minutos. Después de ello, el facilitador pedird que los participantes,
por cada pareja intercambien la posicion en las sillas, sentandose cada uno en
el lugar de su compariero, y posteriormente, se pedira que se retome el ejercicio
de la conversacién sobre el mismo tema, pero esta vez se invertiran los papeles,

y deberan defender la postura de su compafiero, como si fuese la suya.



Finalmente, se les pide a los participantes sus opiniones sobre cdmo se sintieron
desarrollando la dindmica, que lograron entender al respecto, como se sintieron
adoptando la postura de su compafero, si la lograron entender o no; mismo

punto de vista que deberan anotar en la ficha que se les entregara (Férreo, 2016).

Actividad 03: Técnica: “Lluvia de ideas”

Duracién: 15 minutos

Materiales:

-Recursos Humanos.

-Papelotes.

-Plumones

Descripcidn: Se pedira opiniones de los presentes, respecto al tema, sobre su
concepto, cuando se pone en practica en el trabajo, ejemplos de empatia, entre
otros. Para ello se colocara en la pared un papelote, en el cual en el centro
debera tener escrito la palabra EMPATIA; posteriormente se pedira 10
voluntarios, que iran saliendo uno a uno, y se le entregara un plumoén, para que
pueda escribir su punto de vista en el papelote en el lugar que éste desee.
Finalmente se conversara al respecto, y se irdn leyendo una a una las opiniones

escritas.

Actividad 04: Desarrollo del tema: “Pautas para desarrollar la empatia”
Duracién: 10 minutos

Materiales:

-Diapositivas o papelotes (ver anexo N° 24).

-Ficha informativa (Ver anexo N° 25).

Descripcién: Se expondra algunas pautas para desarrollar la empatia en los
diferentes ambitos de la vida, para ello se hara uso de fichas informativas y
diapositivas o papelotes. El facilitador proyectara algunas diapositivas que

ayuden a la explicacion del tema, a su vez se les entregar

Actividad 05: Cierre — Feedback
Duracion: 15 minutos

Materiales:

-Frases (ver anexo N° 26).

-Detalle.



Descripcién: Se dara por terminada la sesion, dando las ideas principales del
tema tratado en la misma, se aclarara las dudas de los asistentes y se le

obsequiara a cada uno de ellos un detalle junto a una frase que resuma y/o
represente a la sesion en su totalidad.



SESION 06:

“Poniéndome en tus zapatos”

OBJETIVO Fortalecer la capacidad de reconocer y comprender las emociones de los otros.
ACTIVIDAD Tiempo Descripcion de actividades Material
Se da la bienvenida a una nueva sesion, explicando los objetivos y normas
Inicio 5 min | de la misma. Asi mismo se agradece la participacion de los asistentes y se| -Recursos humanos.
da inicio al tema central.
Se solicita a los asistentes a evaluar su habilidad empatica, en relacion a | _gjjjas.
Dindmica aspectos del mundo y valores. Se necesita que, en primer lugar, éstos _Diapositiva (ver
de desarrollo: .| expongan su punto de vista, para luego discrepar con el punto de vista de o
o 15 min . . , anexo N° 22).
Silla los demas y en otro momento puedan empatizar con ese mismo punto de ) .
caliente” vista. Para ello, iran anotando las emociones que sienten en cada uno de | “Ficha (ver anexo N
los dos casos y como es que lo manifiestan corporalmente. 23).
Técnica: L
«Lluviade | 15 min Se pedira opiniones de I(_)s presentes, respecto al tema, sobre su concepto,| -Recursos Humanos. -
ideas” cuando se pone en practica en el trabajo, ejemplos de empatia, entre otros. | Papelotes.
-Diapositivas o
Desarrollo del . . .
o Se expondra algunas pautas para desarrollar la empatia en los diferentes| papelotes (ver
tema: “Pautas | ) ] ) . . . i 5 :
ara desarrollar 10 min | ambitos de la vida, para ello se hara uso de fichas informativas y diapositivas| anexo N° 24). -Ficha
lloa empatia” 0 papelotes. informativa (Ver
P anexo N° 25).
Se dara por terminada la sesion, dando las ideas principales del tema
. .| tratado en la misma, se aclararad las dudas de los asistentes y se le | -Frases (ver anexo N°
Cierre — Feedback| 15 min

obsequiara a cada uno de ellos un detalle junto a una frase que resuma y/o
represente a la sesion en su totalidad.

26). -Detalle.




SESION N° 07: “Brilla, sin apagar a los demas”

l. Datos informativos

Objetivo de la Potenciar las relaciones interpersonales en todos los ambitos
sesion de la vida.

Recursos humanos, material audiovisual, imagenes impresas,
Materiales sillas, musica, frases, detalle.

Duracion de la
sesion 60 min

En esta sesion, el tema central a tratar sera las relaciones interpersonales, y de
acuerdo a Bar On (2006), refiere que este concepto es definido como la
capacidad para entablar relaciones sociales saludables, con una relacién
emocional cercana. Siendo, las relaciones interpersonales, un punto clave y

desencadenante para la armoniosa interaccion social.

Por su parte, Montes (2016) refiere que las relaciones interpersonales ocupan un
lugar indispensable en el entorno social debido a que existe una interaccion diaria
con las diferentes personas que nos rodean, siendo éstas las que mantienen
opiniones, percepciones, objetivos o formacion diferente, por lo que se busca
una convivencia saludable para poder hablar de calidad de vida. En el trabajo,
es importante mantener constante comunicacion con las personas, generando
vinculos saludables, tratando de mantener siempre las relaciones cara a cara, lo
que generara un clima organizacional agradable; si bien el mantener relaciones
interpersonales saludables no asegura mayor productividad, si contribuye en
parte a que esto suceda. Asimismo, menciona que mantener relaciones
interpersonales saludables tiene beneficios, tales como: saber el porqué de
nuestros actos, comprender las actitudes de los demas, controlar los propios
impulsos, ser mas tolerante, experimentar respeto y empatia, facilitar la
comunicacion efectiva, trabajar en equipo y eliminar los motivos de conflicto,

generando un clima de armonia.
PRCEDIMIENTO DE LA SESION
Actividad 01: Inicio

Duracién: 5 minutos

Materiales:



- Recursos humanos

Descripcidn: Se da la bienvenida a una nueva sesion, explicando los objetivos y
normas de la misma. Asi mismo se agradece la participacion de los asistentes y

se da inicio al tema central.

Actividad 02: Video introductorio: “Importancia de las relaciones humanas”
Duracién: 10 minutos

Materiales:

-Material audiovisual.

Descripcién: Se expondra un video respecto al tema central y su importancia, con
el cual se abrird un debate sobre cuando se pone en practica y de qué forma,
dentro de su zona de trabajo (https://youtu.be/6ZGIlo9KE]lq ).

Actividad 03: ACTIVIDAD: “4 Qué conoces de las relaciones de éxito?”
Duracién: 5 minutos

Materiales:

-Imagenes impresas (ver anexo N° 27).

Descripcidn: observando las imagenes (ver anexo N° 27), colocadas al frente por
el facilitador. Se les preguntara a los asistentes, en que ocasiones se sienten
comodos de poder entabla alguna relacién social (Cuando: ladero, soy activo,
pasivo o estoy ausente); uno a uno ira respondiendo las preguntas, generando
un clima positivo y de confianza; ademas se les comenta a los participantes, que
es normal que cada uno de ellos tenga un punto de vista diferente y eso loas
hace Unicos y facilita su interaccién interpersonal de forma saludable. Al final, se
buscard fomentar el dialogo, con la finalidad de que se puedan compartir
situaciones reales, dados en la organizacion para la cual laboran, a manera de
ejemplo y poder comprender mejor el tema, y la manera de poder fomentar las

relaciones interpersonales saludables.

Actividad 04: Dinamica: “Silla de la amistad”
Duraciéon: 15 minutos
Materiales:

-Sillas.


https://youtu.be/6ZGlo9KEjIg
https://youtu.be/6ZGlo9KEjIg
https://youtu.be/6ZGlo9KEjIg

-MUsica.

Descripcién: Se colocaran sillas formando dos lineas rectas, una a espalda de
otra, se colocard musica de fondo, ante lo cual las personas iran bailando al
redor, y al decir ciertas palabras los participantes realizaran lo que se le indique.
Cuando el facilitador diga BANANA, deberan cambiar su direcciéon hacia la

derecha; cuando se diga MANZANA, deberan volver a cambiar, pero hacia la
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izquierda; y cuando se diga AMISTAD, los participantes deberan buscar donde
sentarse, para lo cual no debera quedar ningln participante sin sentarse. Se
repetira las frases algunas veces, y se irdn quitando una a una las sillas, pero
ningun jugador se retirara de la dindmica; el objetivo es que puedan solucionar
el hecho de quedar todos sentados, el facilitador no dirh como, eso dependera
de los participantes. Mediante esta dindmica, se podra observar la cercania,
discrepancia e indiferencia que existe entre los miembros de la organizacion. Al
final, se les preguntard como se sintieron en el desarrollo de la dinamica, y en
caso se observe que ciertos participantes siempre estan juntos, preguntar el
porqué de su cercania, y porque no se relacionan de la misma forma con la
demas, y en casos que se den de forma inversa, también se realizaran preguntas

de ese tipo.

Actividad 05: Cierre — Feedback

Duracién: 15 minutos

Materiales:

-Frases (ver anexo N° 28).

-Detalle.

Descripcion: Se dara por terminada la sesion, dando las ideas principales del
tema tratado en la misma, se aclarara las dudas de los asistentes y se le
obsequiara a cada uno de ellos un detalle junto a una frase que resuma y/o

represente a la sesion en su totalidad.



SESION 07:

“Brilla, sin apagar a los demas”

OBJETIVO Potenciar las relaciones interpersonales en todos los ambitos de la vida.
ACTIVIDAD Tiempo Descripcion de actividades Matérial
Se da la bienvenida a una nueva sesion, explicando los objetivos y
Inicio 5 min | normas de la misma. Asi mismo se agradece la participaciéon de los| -Recursos humanos.
asistentes y se da inicio al tema central.
Video introductorio: Se expondra un video respecto al tema central y su importancia, con el
“Importancia de las | 10 min| cual se abrira un debate sobre cuando se pone en préctica y de qué | -Material audiovisual.
relaciones humanas” forma, dentro de su zona de trabajo.
Es una dinamica grupal que implica la practica de cada uno de sus
AL participantes de la habilidad conversacional en todas sus fases: inicio,
ACTIVIDAD: “;Qué - : . , . .
.| mantenimiento y cierre de la conversacion. Se fomenta la capacidad de | -Imagenes impresas
conoces de las 15 min : . .
. e o escucha del grupo e incluso por parte del formador es vital que esta | (ver anexo N° 27)
relaciones de éxito? ) A . . ; A
intervencidn inicial se realice de forma distendida y agradeciendo a
cada participante su aportacion.
Se colocaran sillas formando dos lineas rectas, una a espalda de otra,
Dinamica: “Silla de la 15 min| S€ colocara musica de fondo, ante lo cual las personas iran bailando al | -Sillas. -
amistad” redor, y al decir ciertas palabras los participantes realizaran lo que se | MUsica.
le indique.
Se dara por terminada la sesion, dando las ideas principales del tema | -Frases (ver anexo
. .| tratado en la misma, se aclarara las dudas de los asistentes y se le | N°
Cierre — Feedback 15 min o :
obsequiara a cada uno de ellos un detalle junto a una frase que resuma | 28)
y/o represente a la sesion en su totalidad. -Detalle.




SESION N° 08: “Responsabilidad social para triunfar”

l. Datos informativos

Objetivo de la Fomentar la capacidad de mostrarse cooperativo y
sesion constructivo para la sociedad.

Recursos humanos, 4 mesas, sillas, 18 cartulinas, 3 reglas,
Materiales 3 lapices, 4 tijeras, 2 cintas, papelote y plumones, ficha de
trabajo, frases, detalle.

Duracion de la
sesion 60 min

En esta sesidn, el tema central a tratar es la Responsabilidad Social, que de
acuerdo a Bar On (2006), es capacidad de mostrarse a si mismo como
cooperativo, contribuyente y constructivo en la sociedad. Por su parte, Viteri
(2007) hace referencia responsabilidad social como aquel compromiso de cada
sujeto, de reconocer dificultades sociales, como: salud, pobreza, etc; con la
finalidad de iniciar acciones que den resultados positivos en la sociedad misma,

aportando soluciones transparentes, plurales, sustentables y éticas.

La responsabilidad social como valor, identifica profundamente a cada ser
humano, y lo lleva a un nivel a otro, al entender que se debe ser responsable
para convertirse en colaborador, empresario y gobernante responsable;
pudiendo asi desarrollar empresas responsables socialmente y sociedades
responsables. Ademas, se define como aquella obligacién que cada integrante
de la sociedad tiene, en relacion a los demas; es decir, aquellas consecuencias
positivas o negativas de los actos de cada persona, y de las cuales debe hacerse
responsable (RSS, s.f.).

Ademas, la RSS (s.f.) indica que existen tipos de responsabilidad sociales, entre
las cuales encontramos a la responsabilidad social empresarial, que es definida
como el compromiso coherente y real de cumplir de forma integra con los
objetivos internos y externos, de la empresa; teniendo en cuenta las
perspectivas econdémicas, emocionales y sociales de sus participantes,

mostrando respeto, ética y contribuyendo asi a la construccion del bien comun.
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PRCEDIMIENTO DE LA SESION

Actividad 01: Inicio
Duracion: 5 minutos
Materiales:

- Recursos humanos

Descripcidn: Se da la bienvenida a una nueva sesion, explicando los objetivos y
normas de la misma. Asi mismo se agradece la participacion de los asistentes y

se da inicio al tema central.

Actividad 02: Dinamica de desarrollo: “Dinamica de dados”
Duracion: 18 minutos
Materiales:

-4 mesas, sillas, 18 cartulinas, 3 reglas, 3 lapices, 4 tijeras, 2 cintas, papelote y
plumones.

Descripcién: esta dinAmica es un juego de simulacién, que busca beneficiar en
la sensibilizacion y concientizacion de los participantes, respecto a la
responsabilidad social dentro de las organizaciones. Para empezar, de los
participantes se elegiran a 4 observadores y 2 jueces, y de la totalidad restante,
se dividirdn en 4 grupos con la misma cantidad de participantes (Que
representaran a un pais, aunque no lo sepan). El facilitador no explicara a fondo
la dinamica o teméatica a desarrollar, generando intriga en los participantes y
evitando condicionar sus conductas. La indicacién general es el poder elaborar
cubos de cartulina con medidas de 8 cm por cada lado, con las aristas pegadas
correctamente con cinta; por lo que no se aceptaran a aquellos cubos que no
cumplan con lo estipulado o estén mal hechos. Ademas, cada equipo obtendra
diferente cantidad de material, por lo cual podran intercambiar entre si por medio
de un representante elegido por cada equipo, los mismos que se reuniran en
una zona fuera de las mesas de cada grupo para poder realizar el intercambio,
y no se puede utilizar ninglin material adicional al entregado por el facilitador.

Antes de iniciar con el desarrollo, se designa un observador por cada grupo, el
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mismo que estara a cargo de la observacion de un grupo especifico, para lo cual
deberan tomar nota de lo que dicen y hacen los integrantes del grupo, su
organizacion, los intercambios de material, etc. A cada equipo se le entregaran

los materiales, distribuidos de la siguiente manera:

TERIALES
Cartulinas Lapices Reglas Cinta
EQUIPOS
1 2 3 1 mucho
2 1 3 3 mucho
3 7 - - mucho
4 8 - - mucho

Posteriormente, se indica que ya deben iniciar y que tienen 10 minutos para
completar lo indicado. El facilitador debera ir recibiendo los cubos y los aceptara
o desechara de acuerdo a lo pedido. Se ira registrando en los papelotes pegados
en la parte de al frente de la sala, a aquellos que van entregando su cubo listo,
para finalmente, evaluar como se sienten los perdedores y los ganadores,
ademas se preguntara ¢ Por qué lo lograron? O ¢ Por qué no lo hicieron?, y se
evaluara que tan responsables se mostraron con su equipo, si fueron
cooperativos, constructivos y brindaron su apoyo, asi como la importancia de
haberlo hecho (Catalunya, 2019).

Actividad 03: Ficha de trabajo: “Muestro mi responsabilidad social, cuando...”
Duracién: 15 minutos
Materiales:

-Ficha de trabajo (ver anexo N° 29)

Descripcion: Cada uno de los participantes recibiran una ficha (ver anexo N° 29),
con frases y cuadros para llenar, la misma que facilitara la mayor comprension
del tema. La ficha esta dividida en recuadros, al lado derecho estaran ubicados
los cuadros en blancos para que el participante pueda colocar 4 respuestas por

cada frase, y al lado izquierdo iran las siguientes frases:

- En el trabajo, muestro mi responsabilidad social cuando...
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- En mi hogar, muestro mi responsabilidad social cuando...
- En mi comunidad, muestro mi responsabilidad social cuando...

- En mi grupo de amigos, muestro mi responsabilidad social cuando...

Actividad 04: Técnica: Diadlogo Grupal
Duracién: 17 minutos
Materiales:

- Recursos humanos

Descripcién: Esta técnica permitird la interaccion activa de los participantes,
intercambiando ideas de lo comprendido en las actividades anteriores, y
fomentando la inclusién de la responsabilidad social dentro de las actividades
diarias. El facilitador realizara preguntas que generen un clima de dialogo, en
relacion al temay las actividades previas realizadas, tales como:

- ¢ Qué es responsabilidad social?

- ¢Cuando aplico mi responsabilidad social?

- ¢Esimportante la responsabilidad social en el trabajo?

- ¢Qué ejemplos de responsabilidad social podrias dar?

- Entre otras, que surjan en medio del dialogo.

Actividad 05: Cierre — Feedback
Duracién: 15 minutos

Materiales:

-Frases (ver anexo N° 30).

-Detalle.

Descripcion: Se dara por terminada la sesion, dando las ideas principales del
tema tratado en la misma, se aclarara las dudas de los asistentes y se le
obsequiara a cada uno de ellos un detalle junto a una frase que resuma y/o

represente a la sesion en su totalidad.
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SESION 08:

“‘Responsabilidad social para triunfar”

OBJETIVO Fomentar la capacidad de mostrarse cooperativo y constructivo para la sociedad.
ACTIVIDAD Tiempo Descripcidn de actividades Matérial
Se da la bienvenida a una nueva sesion, explicando los
- . objetivos y normas de la misma. Asi mismo se agradece
Inicio 5 min R . - -Recursos humanos.
la participacion de los asistentes y se da inicio al tema
central.
Dinamica de . . . _ _
desarrollo: Se desarrollara el tema por medio de esta dinamica, en la | 4 mesas, sillas, 18 cartulinas, 3
“Dinamica de 18 min | cual los participantes tendran que participar activamente | reglas, 3 lapices, 4 tijeras, 2 cintas,
dados” para comprender la esencia del tema y su importancia. papelote y plumones
Ficha de
r jo: . Q. .
“N:uaebs?:'cc; mi Cada uno de los participantes recibiran una ficha con
responsabilidad 15 min | frases y cuadros para llenar, la misma que facilitara la -Ficha de trabajo (ver anexo N° 29)
P : mayor comprensiéon del tema.
social,
cuando...”
o Esta técnica permitira la interaccion activa de los
Te_(;nlca: _ participantes, intercambiando ideas de lo comprendido en
Dialogo 17 min | las actividades anteriores, y fomentando la inclusion de la | -Recursos humanos.
Grupal responsabilidad social dentro de las actividades diarias.
Se dara por terminada la sesion, dando las ideas
Cierre — _ principales del tema tratado en la misma, se aclarara las Frases (ver anexo N° 30) -
15 min | dudas de los asistentes y se le obsequiara a cada uno de
Feedback Detalle.

ellos un detalle junto a una frase que resuma Yy/o
represente a la sesion en su totalidad.




SESION N° 09: “Sé la solucién, y no parte del problema”

l. Datos informativos

Brindar pautas que favorezcan a la solucién de conflictos en

Objetivo de la los diferentes entornos.

sesion

Diapositivas, papel, lapices, boletin informativo, papelotes,
Materiales frases, detalle.

Duracion de la

! 60 min
sesion

A lo largo de esta sesion hablaremos sobre la solucién de conflictos, que de
acuerdo a Bar On (2006) es definido como la capacidad que permite

conceptualizar los problemas, asi como elaborar recursos y soluciones eficaces.

Por su parte, Kempa (1986, citado por Cruzat, 2008) considera que, al hablar de
resolucién de problemas, se hace referencia al proceso por medio del cual se
procesa toda la informacién en el cerebro del sujeto, dicho proceso necesita de
la memoria de trabajo, a corto y largo plazo, e implica la comprension, seleccion

y utilizacion correcta de herramientas para lograr la resolucion.

Por otro lado, Pymes y Autbnomos (2011) refieren que para resolver un conflicto
se requiere de la aplicacidon de estrategias colaborativas y de conciliacion; ya que
al aplicarla se consiguen mayores resultados, compromiso con el acuerdo y
mejores relaciones interpersonales entre ambas partes implicadas. Asi mismo,
menciona que existen momentos claves que ayudan a la resolucion del conflicto:
en primer lugar, la interaccién inicial para identificar el problema, de forma
razonable, despersonalizandolo y de una forma que sea razonable para ambas
partes; en segundo lugar, el momento en el cual se emiten las alternativas de
solucion, buscando el beneficio de ambas partes; y por ultimo, el momento final
del proceso de negociacion, quedando satisfechas ambas partes y logrando

relaciones humanas saludables.
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PRCEDIMIENTO DE LA SESION

Actividad 01: Inicio
Duracion: 5 minutos
Materiales:

- Recursos humanos

Descripcién: Se da la bienvenida a una nueva sesion, explicando los objetivos y
normas de la misma. Asi mismo se agradece la participacion de los asistentes y

se da inicio al tema central.

Actividad 02: Dinamica de desarrollo: “Aparece problema nuevo, también su
solucion”

Duracion: 25 minutos
Materiales:

-Diapositivas (ver anexo N° 31).
-Papel

-Lapices.

Descripcién: se les pedira a los participantes, que puedan ubicar sus sillas en
forma de U y permanezcan sentados para inicia con la dinamica. En primer lugar,
se les pregunta la diferencia entre “Preocupacion”, “Conflicto” y “Problema”; y a
partir de ello, se les entrega un lapiz y papel para que puedan elaborar un listado
de 5 situaciones de su vida que aun no hayan sido resueltas. Luego de ello, el
facilitador explica qué para cada situacion de conflicto o problema, existen 3
grados de control: Interno, Externo e inexistente (ver anexo N° 31); por lo que los
participantes deberan identificar en que grado se encuentra cada situacion
escrita en su listado y escribirlo al costado de cada una de ellas. Posteriormente,
el facilitador pedira 5 voluntarios para poder representar las actitudes reactivas
gue se tiene frente a un conflicto; y los participantes restantes deberan identificar
de que reaccion se trata (huir, evitar, negar, culpar a otra persona), la consigna
a actuar sera: “‘Deberan representar su reaccion de
huida/evitacion/negaciéon/culpar a otro, cuando discuten con su jefe porque los

culparon de no entregar un documento a tiempo, cuando el correo les llego tarde”
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Después, el facilitador le explicara a los participantes, que si bien estas actitudes
pueden solucionar los problemas a corto plazo, es necesario contar con actitudes
proactivas que generen solucion a largo plazo (ver anexo N° 31), finalmente se
le pedira a los participantes, que

de su listado de situaciones no resueltas, elijan una que sea de control interno
(cuya solucién
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dependa unicamente de ellos), y se les plantea las siguientes preguntas:
- ¢Quiero resolverlo para obtener mayor bienestar?
- ¢ Puedo resolverlo para conseguir mayor bienestar?

- ¢ Me merezco resolverlo para tener mayor bienestar?

Si una o las tres respuestas son NO, es importante que el participante pueda
evaluar que estd sucediendo y que es aquello que no le permite avanzar.
Mientras que, si las respuestas son positivas, es hora de empezar a actuar y
solucionar, escribiendo posibles alternativas al costado de cada situacion
conflictiva, asi mismo tener un plan de accion con fechas para ir llevando a cabo
esas alternativas de solucion, y también que premio se van a otorgar de acuerdo

a sus logros (Férreo, 2016).

Actividad 03: Desarrollo del tema: “La solucion en mis manos”
Duracion: 15 minutos

Materiales:

-Boletin informativo (ver anexo N° 32).

-Diapositivas o papelotes (ver anexo N° 33).

Descripcion: Se desarrollara el tema con ayuda de diapositivas o papelotes (ver
anexo N° 33) que contengan las pautas para la solucion de conflictos. Ademas,
como apoyo se hara uso boletines informativos (ver anexo N° 32), entregados a
los asistentes, fomentando un clima de dialogo y ayudando a comprender a los
participantes, que existe solucion a sus conflictos y es momento de empezar

pronto.
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Actividad 04: Cierre — Feedback
Duracién: 15 minutos

Materiales:

-Frases (ver anexo N° 34).

-Detalle.

Descripcién: Se daré por terminada la sesion, dando las ideas principales del
tema tratado en la misma, se aclarara las dudas de los asistentes y se le
obsequiara a cada uno de ellos un detalle junto a una frase que resuma y/o
represente a la sesion en su totalidad.
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SESION 09: “Sé la solucién, y no parte del problema”

OBJETIVO _ 3 _ _
Brindar pautas que favorezcan a la solucién de conflictos en los diferentes entornos.

ACTIVIDAD Tiempo Descripcion de actividades Material

Se da la bienvenida a una nueva sesion, explicando los
Inicio 5 min | objetivos y normas de la misma. Asi mismo se agradece la | -Recursos humanos.
participacion de los asistentes y se da inicio al tema central.

Dindmica de Se alienta a los asistentes a evaluar sus problemas con la
gesarrollo. flr!alldad de evitar pérdidas de energia en el trab_ajo,. Asi _Diapositivas (ver anexo N° 31).
Aparece o5 min | MiSMO, se les invita a pensar en ello para luego trabajar areas _Papel
problema nuevo, como la gestion de resolucién, las acciones que activan Lépices
también su soluciones, el poder deshacerse de los conflictos que generen P '
solucion” perdida de energia, y esto les ayude a afrontar el dia a dia.
Desarrollo del Se desarrollara el tema con ayuda de diapositivas o papelotes L . o
) I . -Boletin informativo (ver anexo N
tema: .| que contengan las pautas para la solucion de conflictos. : .
« .. 15 min . . . . ) 32). -Diapositivas o papelotes.
La solucién en Ademas, como apoyo se hara uso boletines informativos, o
: ” : (ver anexo N° 33).
mis manos entregados a los asistentes.

Se dara por terminada la sesién, dando las ideas principales
del tema tratado en la misma, se aclarara las dudas de los
Cierre — Feedback| 15 min | asistentes y se le obsequiara a cada uno de ellos un detalle
junto a una frase que resuma y/o represente a la sesion en su
totalidad.

-Frases (ver anexo N° 34). -
Detalle.




SESION N° 10: “No todo lo que te imaginas, es real”

l. Datos informativos

Objetivo de la Fortalecer la capacidad de diferenciar lo real de subjetivo.
sesion

Recursos humanos, cartulina verde y naranja, diapositiva,
Materiales diapositivas, diptico, frases, detalle.

Duracion de la

o, 60 min
sesion

En esta sesion hablaremos del subcomponente prueba de realidad, su
importancia y algunas definiciones segun autores. En primer lugar, se denomina
prueba de realidad a la capacidad para evaluar la relacion entre los subjetivo y
lo objetivo (Bar On, 2006):

De acuerdo a Martija (2017), con mayor frecuencia, tendemos a racionalizar
mucho las experiencias vividas, dejando en ocasiones de lado los sentimientos
y la propia realidad en un plano aparte. Pensamos mucho en lo que nos sucede,
esforzandonos por ser lo mas légicos posibles, pensando que eso nos llevara a
la felicidad, pero es importante reconocer que no todo aquello que pensamos es
real o cierto, por lo que es importante evaluar la realidad y diferenciar lo real de
lo que podamos creer.

Por su parte, Freud (citado por Martija, 2017), refiere que la relacién de lo real
con lo imaginario, esta referido a la correlacion existente entre lo que se percibe
y aquellos objetos exteriores reales, proporcionando dos pruebas de realidad. La
primera es denominada, “signos de realidad”, los mismos que pueden ser
provocados por un recuerdo, esta primera prueba se basa especificamente en
descubrir la razon real de lo que pensamos o hacemos. En segundo lugar, esta
la “retribucion”, basada en encontrar otros significados posibles a lo que

pensamos.
Por otra parte, segun Ugarriza (2001), se hace referencia a prueba de realidad a

la capacidad para evaluar y reflexionar sobre la relacion existente entre lo que

se experimenta y lo que realmente sucede.
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PRCEDIMIENTO DE LA SESION

Actividad 01: Inicio

Duracion: 5 minutos
Materiales:

- Recursos humanos

Descripcidn: Se da la bienvenida a una nueva sesion, explicando los objetivos y
normas de la misma. Asi mismo se agradece la participacion de los asistentes y

se da inicio al tema central.

Actividad 02: Dinamica de integracion: “Best team”

Duracion: 20 minutos
Materiales:
-Cartulina verde y naranja (tarjetas).

- Diapositiva (ver anexo N° 35).

Descripcion: para esta dinamica, el facilitador debera entregar a cada
participante, 2 tarjetas (una verde y una naranja). Cada participante debera
escribir en la tarjeta verde, 3 cualidades positivas que ellos crean tener y en la
naranja, 3 cualidades positivas que crean que los demas vean en ellos. Luego
se juntan las tarjetas, y se comprueba las cualidades reales y subjetivas de cada
uno de los participantes. Esta dinamica permitira, que el sujeto pueda identificar
la realidad de sus cualidades, y en que deberia mejorar (Romero, 2016).

Actividad 03: Desarrollo del tema: “; Real o subjetivo?”
Duracion: 20 minutos

Materiales:

-Diapositivas (ver anexo N° 36)

Descripcion: Se desarrollara el tema con la ayuda de diapositivas o papelotes,
ademas de un diptico que sera entregado a los participantes. Luego de la
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explicacion, se pediran aportes respecto al tema y a lo aprendido durante el
desarrollo en general de la sesién.

Actividad 04: Cierre — Feedback

Duracioén: 15 minutos
Materiales:
-Frases (ver anexo N° 37).

-Detalle

Descripcién: Se dara por terminada la sesion, dando las ideas principales del
tema tratado en la misma, se aclararad las dudas de los asistentes y se le
obsequiara a cada uno de ellos un detalle junto a una frase que resuma y/o
represente a la sesion en su totalidad.
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SESION 10:

“No todo lo que te imaginas, es real”

OBJETIVO Fortalecer la capacidad de diferenciar lo real de subjetivo.
ACTIVIDAD Tiempo Descripcién de actividades Mateérial
Se da la bienvenida a una nueva sesion, explicando los
- . objetivos y normas de la misma. Asi mismo se agradece
Inicio 5 min T . Lo -Recursos humanos.
la participacién de los asistentes y se da inicio al tema
central.
Se entregara a los participantes dos tarjetas, una de
Dindmica color verde y la otra de color naranja, em las mismas que , ,
o o . -Cartulina verde y naranja
de . escribira aspectos positivos y negativos de sus ) . "
. . 20 min ~ : (tarjetas). - Diapositiva (ver
integracion: compafieros, respectivamente. Luego esas respuestas A
“ ”» . : anexo N° 35).
Best team se evaluaran por todos los asistentes en general,
separando las respuestas objetivas, de las subjetivas
Se desarrollara el tema con la ayuda de diapositivas o
Desarrollo del papelotes, ademas de un diptico que sera entregado a
tema: “;Real o 20 min | los participantes. Luego de la explicacion, se pediran | -Diapositivas (ver anexo N° 36)
subjetivo?” aportes respecto al tema y a lo aprendido durante el
desarrollo en general de la sesién.
Se dara por terminada la sesion, dando las ideas
Cierre — _ principales del tema tratado en la misma, se aclarara las _Frases (ver anexo N° 37). -
15 min | dudas de los asistentes y se le obsequiara a cada uno de
Feedback Detalle.

ellos un detalle junto a una frase que resuma y/o
represente a la sesion en su totalidad.
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SESION N° 11: “Hay que ceder un poco, para crecer bastante”

l. Datos informativos

Objetivo de la | Mostrar las ventajas de realizar cambios para el
sesion crecimiento personal.

Recursos humanos, diapositivas, impresiones, frases,

Materiales

detalle.
Duracion de la
sesion 60 min

Es importante reconocer que, en el transcurso de la vida, es necesario realizar
algunos cambios y ser flexibles, para el bien personal, laboral y social. De
acuerdo a Bar On (2006), flexibilidad es conceptualizada como la capacidad para
ajustar correctamente las propias emociones, pensamientos y conductas a la

realidad cambiante.

Giner (2017) define flexibilidad como una competencia de la Inteligencia
Emocional relacionada a la habilidad de cada sujeto para adaptarse a
circunstancias nuevas e impredecibles; implica ordenar sentimientos,
emociones, pensamientos, conductas Yy condiciones que cambian
constantemente.; ademas, permite variar la direccién facilmente cuando la
situacion actual cambia, sin resistencia, protesta y sin tener que ser presionado

o cambiar su perspectiva y/o valores intrinsecos.

PRCEDIMIENTO DE LA SESION

Actividad 01: Inicio
Duraciéon: 5 minutos
Materiales:

- Recursos humanos
Descripcién: Se da la bienvenida a una nueva sesion, explicando los objetivos y

normas de la misma. Asi mismo se agradece la participacion de los asistentes y

se da inicio al tema central.
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Actividad 02: ACTIVIDAD DE DESARROLLO: “4 Cémo cambiar la resistencia
al cambio?” Duracién: 30 minutos Materiales:

-Diapositivas (ver anexo N° 38).

Descripcion: los participantes deberan estar ubicados de pie, alrededor de la
sala. El facilitador les preguntara ¢ Qué entienden por resistencia al cambio?, se
pedirdn puntos de vista al respecto para finalmente leer una frase de resistencia
al cambio, que sera proyectada en una diapositiva. Asimismo, el facilitador
comentara que muchas veces el “dolor” es la consecuencia de la resistencia a
esos cambios, y en ese momento se les pedira a los participantes que levanten
ambas manos y cierren fuerte sus pufios. Se les pide que mantengan esa
posicién por unos minutos; luego se le pide que suelten uno de sus pufios
rapidamente, mientras mantienen el otro en la misma posicién del principio;
pasados unos minutos, se les pedira que bajen la mano y vayan soltando
suavemente su puio. Posteriormente, se les pregunta si notaron alguna
diferencia en su respuesta corporal en cuanto a la primera vez que soltaron un
pufio y luego el otro, intercambiando opiniones entre los participantes. Luego, se
les pide que tomen asiento y se les muestra unas diapositivas en donde se
explique que existen personas que realizan cambios de golpe, que les genera
dolor en diferente intensidad de acuerdo a cada personay su forma de gestionar
su capacidad de afrontamiento. Finalmente, se trabajara en parejas para pedir
gue reflexiones respecto al cambio que aln no han realizado y buscar

alternativas de solucion (Férreo,2016).

Actividad 03: Role playing: “Intercambiando papeles”

Duracion: 20 minutos
Materiales:

-Impresiones (ver anexo N° 39)

Descripcidn: para esta actividad se formara grupos con personas de diferentes
niveles jerarquicos dentro de la organizacion, para llevar a cabo un juego de roles
gue permita comprender mejor el tema. En este juego de roles se le entregara a

cada grupo un caso a escenificar, en el cual deberan invertir sus roles jerarquicos
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para poder comprender la importancia de la flexibilidad en los diferentes ambitos
de su vida, principalmente en su centro de trabajo.

Actividad 04: Cierre — Feedback

Duracion: 5 minutos
Materiales:
-Frases (ver anexo N° 40).

-Detalle.

Descripcién: Se dara por terminada la sesion, dando las ideas principales del
tema tratado en la misma, se aclarara las dudas de los asistentes y se le
obsequiara a cada uno de ellos un detalle junto a una frase que resuma y/o

represente a la sesion en su totalidad.
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SESION 11:

“Hay que ceder un poco, para crecer bastante”

OBJETIVO Mostrar las ventajas de realizar cambios para el crecimiento personal.
ACTIVIDAD Tiempo Descripcion de actividades Material
Se da la bienvenida a una nueva sesién, explicando los
. . objetivos y normas de la misma. Asi mismo se agradece
Inicio 5 min A : L -Recursos humanos.
la participacion de los asistentes y se da inicio al tema
central.
ACTIVIDAD DE
DESARROLLO: Se_dialoga con los asistentes s_obre cuan facil que se
‘.~ entiende lo que se debe cambiar y las veces que se . .
¢Cémo . i . ) ) : ) -Diapositivas (ver
: 30 min | aplaza ese cambio o existe resistencia al mismo; aun o
cambiar la : ) - C 2 anexo N° 38).
: . sabiendo que la situacion actual perjudica mas que el
resistencia al cambio
cambio?” '
Role playing: :
" . Se formara grupos con personas de diferentes niveles | -Impresiones (ver
Intercambiando . PN (A anexo
aveles” 20 min | jerarquicos dentro de la organizacion, para llevar a cabo
pap un juego de roles que permita comprender mejor el tema. | N° 39)
Se dard por terminada la sesion, dando las ideas
Cierre — _ principales del tema tratado en la misma, se aclarara las | - .o (ver anexo N°
5 min dudas de los asistentes y se le obsequiara a cada uno de
Feedback 40) -Detalle.

ellos un detalle junto a una frase que resuma y/o
represente a la sesion en su totalidad.




SESION N° 12: “Me doy un respiro y actio”

l. Datos informativos

Objetivo de la
sesion

Brindar pautas para manejar adecuadamente las
situaciones estresantes.

Materiales

Recursos humanos, sillas, vendas, vasos descartables,
impresiones, diapositivas, ficha informativa, frases, detalle.

Duracion de la
sesion

60 min

En esta sesidn se hablara respecto a la tolerancia al estrés, que de acuerdo a

Bar On (2006) refiere que es la capacidad de mantenerse y soportar emociones

y circunstancias adversas sin decaerse, haciéndole frente al estrés.

Segun Giner (2012), la tolerancia al estrés es la destreza del ser humano para

poder adaptarse y tolerar los sucesos negativos y estresantes de la vida, sin

derrumbarse, afrontando las situaciones estresantes de forma positiva y activa,

evitando asi disminuir la salud tanto fisica como emocional. Asi mismo, implica

aprender a modular la energia nerviosa que acomparia al estrés sin proyectar las

emociones negativas en los demas. Esta destreza se fundamenta en:

La habilidad de seleccionar la estrategia de afrontamiento mas adecuada.

El poder ser optimista frente a situaciones nuevas.

Poder confiar en si mismo para superar exitosamente los conflictos.

Finalmente, mantener un estado emocional equilibrado para poder

manejar y gestionar la situacion estresante.
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PRCEDIMIENTO DE LA SESION

Actividad 01: Inicio

Duracion: 5 minutos
Materiales:

- Recursos humanos

Descripcidn: Se da la bienvenida a una nueva sesion, explicando los objetivos y
normas de la misma. Asi mismo se agradece la participacion de los asistentes y
se da inicio al tema central, para lo cual se le explicara cual es el tema de la

sesidn a tratar y que objetivos tiene.

Actividad 02: Dinamica de inicio: “Competencia de lazarillos”

Duracién: 10 minutos
Materiales:

-Sillas.

-Vendas.

-Vasos descartables.

Descripcién: el facilitador debera pedir a 10 voluntarios para iniciar con la
dinamica, los mismos que se formaran en parejas para trabajar juntos; para lo
cual, se colocaran 6 sillas en diferentes lugares en toda la sala. Luego, se pedira
a los voluntarios que formen dos filas, quedando frente a frente las parejas que
van a trabajar juntas, uno de ellos estara vendado, y el otro debera dirigirlo para
gue no tropiece por el camino de las sillas, la persona que va vendada llevara en
sus manos, 10 vasos; los mismos que al llegar al otro extremo de la sala debera
formar una torre en el piso, con base de 4 vasos; la pareja que termine primero

ganara.
Actividad 03: Técnica: Brainstorming

Duraciéon: 10 minutos Materiales:

-Impresiones o diapositivas (ver anexo N° 41).
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Descripcién: Se pedira a los asistentes que pueda emitir su punto de vista y los
alcances que tengan respecto al tema central, su concepto, importancia,
ejemplos de casos reales, etc. Esta técnica permitira conocer cuanto saben los
asistentes sobre el tema, y que aspectos se necesitan reforzar.

Actividad 04: Desarrollo del tema: “Consejos para reducir el estrés”

Duracion: 20 minutos
Materiales:
-Diapositivas (ver anexo N° 42).

-Ficha informativa (ver anexo N° 43).

Descripcidn: Se desarrollara el tema con la ayuda de material informativo y
didactico, en el cual se expondran algunos consejos para hacerle frente al estrés
en los diferentes dmbitos de la vida, principalmente en el dmbito laboral. El
facilitador debera explicar el tema, su importancia y algunos consejos que

ayuden a manejar las situaciones de estrés de los participantes.

Actividad 05: Cierre — Feedback

Duracion: 15 minutos
Materiales:
-Frases (ver anexo N° 44).

-Detalle.

Descripcién: Se dara por terminada la sesion, dando las ideas principales del
tema tratado en la misma, se aclarara las dudas de los asistentes y se le
obsequiara a cada uno de ellos un detalle junto a una frase que resuma y/o

represente a la sesion en su totalidad.
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“Me doy un respiro y actuo”

SESION 12:
OBJETIVO Brindar pautas para manejar adecuadamente las situaciones estresantes.
ACTIVIDAD | Tiempo Descripcidn de actividades Material
Se da la bienvenida a una nueva sesion, explicando los objetivos y
Inicio 5 min | normas de la misma. Asi mismo se agradece la participacion de los -Recursos humanos.
asistentes y se da inicio al tema central.
Dinamica de Se formaran parejas para trabajar en conjunto, una de las personas ira Sillas
inicio: 10 min vendada y tendra que hacer un recorrido con la ayuda y guia de su -Vendés
“Competencia compariero. Esta dinamica nos va a permitir evaluar el nivel de tolerancia '
. ” . . i . -Vasos descartables.
de lazarillos al estrés y el manejo de situaciones.
Se pedira a los asistentes que pueda emitir su punto de vista y los _Imoresiones o
Técnica: .| alcances que tengan respecto al tema central, su concepto, importancia, | . presi
. . 10 min| _. P e diapositivas (ver anexo
Brainstorming ejemplos de casos reales, etc. Esta técnica permitira conocer cuanto N° 41)
saben los asistentes sobre el tema, y que aspectos se necesitan reforzar. '
Desarrollo del . "
_ , . : e -Diapositivas (ver
tema: Se desarrollara el tema con la ayuda de material informativo y didactico, anexo N° 42)
“Consejos 20 min| en el cual se expondran algunos consejos para hacerle frente al estrés . ; s
! : R ) e L -Ficha informativa (ver
para reducir el en los diferentes ambitos de la vida, principalmente en el ambito laboral. o
fe? anexo N° 43).
estrés
Se dard por terminada la sesién, dando las ideas principales del tema
Cierre — .| tratado en la misma, se aclarara las dudas de los asistentes y se le | -Frases (ver anexo N°
15 min o .
Feedback obsequiara a cada uno de ellos un detalle junto a una frase que resuma | 44) -Detalle.

y/o represente a la sesion en su totalidad.
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SESION N° 13: “El control de mi vida, lo tengo yo”

l. Datos informativos

Objetivo de la Fomentar la capacidad de controlar las propias emociones e
sesion impulsos.
. Recursos humanos, ficha informativa, diapositivas, frases,
Materiales
detalle.
Duracion de la :
60 min

sesion

En esta sesion el tema central a desarrollar es el control de impulsos, ademas
se brindara algunas pautas para el adecuado manejo de impulsos que ayuden
en su dia a dia a los participantes, para ello es importante conceptualizar el

tema.

En primer lugar, es importante definir impulso, que de acuerdo a Ayora y
Trujillano (s.f), este viene a ser el deseo o motivo afectivo que induce a hacer

algo de manera subita, sin reflexionar. Afecto como nucleo de la impulsividad.

Por otra parte, pata definir control de impulsos como tal, el autor Bar On (2006),
refiere que viene a se la capacidad que tiene como propdsito hacerle frente y

prorrogar un impulso para actuar y poder manejar las emociones.

Giner (2012) refiere que para hablar de control de impulsos se hace referencia
a la capacidad para soportar o retrasar un impulso, razoén o tentacion que esta
relacionado a la capacidad de reconocer, aceptar, manejar los impulsos
agresivos, hostiles e irresponsables. Menciona también, que los impulsos salen
del subconsciente con fuerza e insistencia, en ocasiones pueden ser de gran

ayuda, pero en otras, pueden ser perjudiciales.

PRCEDIMIENTO DE LA SESION

Actividad 01: Inicio
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Duracion: 5 minutos
Materiales:

- Recursos humanos

Descripcidn: Se da la bienvenida a una nueva sesion, explicando los objetivos y
normas de la misma. Asi mismo se agradece la participacion de los asistentes y

se da inicio al tema central.

Actividad 02: Herramienta: “El semaforito”

Duracion: 15 minutos
Materiales:

-Diapositivas (ver anexo N° 45)

Descripcién: para el desarrollo de esta dinamica, el facilitador preguntara a los
participantes, sobre aquel ultimo momento en que la emocién se desatd en sus
vidas, a las que vamos a denominar “Secuestro emocional”’, el mismo que
genera un desequilibrio emocional y altera la homeostasis del sujeto, ya que son
emociones que no se pueden controlar, al menos no en el mismo momento. Para
ello, se pondra en practica la herramienta “el semaforito”, la misma que invita a
los participantes a realizar ciertas acciones que corresponden a cada color:
- ROJO = PARA: hace referencia al poder para y no hacer nada, poder
respirar profundamente para lograr la relajacion corporal.
- AMBAR = PIENSA: elegir la estrategia o reaccion correcta de acuerdo
al contexto en que se encuentre el sujeto.
- VERDE= ACTUA: luego de haber parado, reflexionado y elegido la
mejor reaccion, el sujeto debera actuar.
Es importante, que, ante situaciones o impulsos fuertes, se pueda poner en
practica esta herramienta, en el orden indicado. Finalmente, se seleccionaran a
5 personas para seleccionar una situacion en la cual, sintieron que no pudieron
controlar sus impulsos, y entonces tomaran esa situacion como ejemplo para

poder poner en practica la herramienta previamente explicada (Férreo, 2016).

Actividad 03: Actividad: “Como regular mi expresion emocional”
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Duracion: 10 minutos Materiales:
-Diapositivas (ver anexo N° 46)

Descripcidn: con esta dindmica el facilitador motiva los participantes a explorar
sus manifestaciones emocionales y también reconocer las multiples opciones
gue existen para regular sus emociones de una forma mas adecuada a cada
momento y contexto. En primer lugar, se pedira a los participantes que puedan
unirse en grupos de 3 en los cuales conversaran sobre alguna situacion en
comun en la cual no hayan podido controlar sus impulsos, para identificar como
se sintieron en ese momento, e identificar que otra solucién pudieron haber
dado, o que reaccion hubiese sido la correcta. Luego se pedird que 3 equipos
puedan escenificar estas situaciones, tal cual las experimentaron, para
posteriormente, entre todos los participantes poder determinar cual hubiese sido
la forma idea de reaccionar ante tales situaciones y si la reaccion que estos
grupos tuvieron, fue la correcta, si disminuyo el problemay controlé los impulsos
de todos los involucrado, o por el contrario todo se torné mas tenso y “extenso”
(Férreo, 2016).

Actividad 04: Desarrollo del tema: “Técnicas para fomentar el control de
impulsos”

Duracioén: 15 minutos
Materiales:
-Ficha informativa (ver anexo N° 47).

-Diapositivas (ver anexo N° 48)

Descripcidén: el facilitador expondra algunas técnicas que permitan el manejo
adecuado de los impulsos y el control de los mismos, en cada una de las
situaciones de vida de los participantes. Para lo cual se hara uso de algunas
diapositivas que contengan dicha informacion, ademas de un material
informativo que contenga los datos expuestos, de manera concisa, clara y

coherente.
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Actividad 05: Cierre — Feedback

Duracién: 15 minutos

Materiales:
-Frases (ver anexo N° 49).

-Detalle.

Descripcidn: Se dara por terminada la sesion, dando las ideas principales del
tema tratado en la misma, se aclarard las dudas de los asistentes y se le
obsequiara a cada uno de ellos un detalle junto a una frase que resuma y/o

represente a la sesion en su totalidad.
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SESION 13:

“El control de mi vida lo tengo yo”

OBJETIVO Fomentar la capacidad de controlar las propias emociones e impulsos.
ACTIVIDAD Tiempo Descripcion de actividades Mateérial
Se da la bienvenida a una nueva sesion, explicando los objetivos y
Inicio 5 min | normas de la misma. Asi mismo se agradece la participacion de los | -Recursos humanos.
asistentes y se da inicio al tema central.
Se reconoce la presencia de secuestros emocionales a lo largo de
Herramienta: “El 15 min nuestra vida, identificando las emociones fuertes experimentadas | -Diapositivas (ver anexo
semaforito” dltimamente, la forma en la que las enfrentamos y las consecuencias | N° 45)
en la homeostasis general de las personas.
Actividad: Esta dinamica permitird que los participantes puedan reconocer sus
« ' emociones y la forma en la que estas se manifiestan, para asi poder . .
Como regular . : . R -Diapositivas (ver anexo
mi exDresion 10 min| ampliar e abanico de respuestas de acuerdo al entorno; asi mismo, N° 46)
. p” poder reconocer las reacciones de otros y poder empatizar con las
emocional :
mismas.
Desarrollo del tema: ) . . . -Ficha informativa (ver
“Técnicas para Se expondran algunas técnicas que permitan el manejo adecuado anexo N° 47)
fomentar el control| 15 min| de los impulsos y el control de los mismos, en cada una de las ) L
- : : : A -Diapositivas (ver anexo
de impulsos” situaciones de vida de los participantes. N° 48)
Se dara por terminada la sesion, dando las ideas principales del tema
tratado en la misma, se aclarara las dudas de los asistentes y se le _Frases (ver anexo N° 49)
Cierre — Feedback | 15 min| obsequiarda a cada uno de ellos un detalle junto a una frase que

resuma y/o represente a la sesion en su totalidad.

-Detalle.




SESION N° 14: “La vida es bella, y mas si la sabes gestionar”

l. Datos informativos

Objetivo de la

o mismo como del entorno.
sesion

Potenciar la capacidad de disfrutar el dia a dia, tanto de uno

Recursos humanos, papel bond, lapices, ficha de trabajo,

Materiales frases, detalle.

Duracion de la

L, 60 min
sesion

Todo ser humano puede disfrutar su vida, la perspectiva que tiene de la mismay
la felicidad en general; ademas, de ser capaces de generar actitudes de
automotivacion y positivismo. En esta sesion se tratara como tema central, la
felicidad. De acuerdo a Bar On (2006) es definida como la capacidad para

sentirse conforme con la propia vida, disfrutando de uno mismo y del entorno.

Margot (2007) refiere que la felicidad estd relacionada a la estabilidad y
continuidad, al hablar no se refiere al placer, ya que este Ultimo es bastante
efimero, limitado y superficial; mientras que, por el contrario, la felicidad viene a
ser global, que repliega sobre uno mismo y los demés. Ademas, menciona que
una persona feliz normalmente vive tranquila sin darse cuenta de su estado, sin
preguntarse el porqué de su estado actual y dejando de lado el pasado y la

preocupacion por el futuro.

Por su parte, Linares (2020) menciona que el concepto de la felicidad no es una
idea netamente filoséfica, de hecho, la percepcién que cada persona tiene de lo
gue significa felicidad, tiene influencia sobre las actitudes haciéndole frente a la
vida. De manera general, se hace referencia a tres grandes percepciones que se
tiene sobre el concepto de felicidad y que son parte de las creencias y

costumbres, de algunas personas:

1. Escépticos: siendo aquellos que estan seguros de que la felicidad no

existe 0 que ni si quiera es alcanzable, y por ello no la buscan.

2. Limitados: aquellos que aseveran que solo existen los momentos felices
y no la felicidad por completo, por lo que mencionan que cada sujeto debe

estar agradecido por las veces en que estos momentos llegan.



3. Optimistas: aquellos que creen que la felicidad si existe y se puede

conseguir de forma permanente.

PRCEDIMIENTO DE LA SESION

Actividad 01: Inicio

Duracién: 5 minutos
Materiales:

- Recursos humanos

Descripcién: Se da la bienvenida a una nueva sesion, explicando los objetivos y
normas de la misma. Asi mismo se agradece la participacion de los asistentes y

se da inicio al tema central.

Actividad 02: Dinamica de introduccion: “El cofre de la felicidad”

Duracién: 15
minutos

Materiales: -
Papel bond -

Lapices.

Descripcién: el facilitador pedira que los participantes puedan sentarse alrededor
de la sala formando un gran circulo. A continuacion, se les entregara un lapiz y
una hoja en blanco, se les pide a los participantes que en esa hoja dibujen un
cofre, dentro del cual deberan colocar sus tres tesoros mas preciados (personas,
momentos, sentimientos, lo que deseen). Una vez que se termine de realizar el
dibujo, el facilitador le dara 6 minutos para reflexionar sobre las cosas que
guardan en su cofre y el motivo por el cual les hace felices. Posteriormente, cada
participante se presentara ante el grupo y mostrara su dibujo con sus tesoros, y

daran una explicacion al respecto (Dinamicas grupales, s.f.).



Actividad 03: Role playing: “Felicidad en el trabajo”

Duracion: 15 minutos

Materiales:
-Recursos humanos.

-Impresiones (ver anexo N° 50)

Descripcién: Se formardn equipos, mediante los cuales representaran
situaciones cotidianas dentro de la organizacion que genere felicidad en los
participantes, para lo cual se le entregara a cada grupo (ver anexo N° 50), un
caso a escenificar. Finalmente, se comentara al respecto y se pedira opiniones

acerca de como se sintieron durante el desarrollo de la actividad.

Actividad 04: Ficha de trabajo: “Soy feliz cuando...”

Duracion: 10 minutos
Materiales:

-Ficha de trabajo (ver anexo N° 51).

Descripcidn: el facilitador entregara una ficha de trabajo (ver anexo N° 51) a cada
participante, en la cual deberan redactar situaciones que les causen felicidad en
diferentes ambitos de su vida, también pueden incluir personas o fechas

especiales.

Actividad 05: Cierre — Feedback

Duracioén: 15 minutos
Materiales:
-Frases (ver anexo N° 52).

-Detalle.

Descripcién: Se dara por terminada la sesion, dando las ideas principales del
tema tratado en la misma, se aclarard las dudas de los asistentes y se le
obsequiara a cada uno de ellos un detalle junto a una frase (ver anexo N° 52)

gue resuma y/o represente a la sesién en su totalidad.



SESION 14:

“La vida es bella, y mas si la sabes gestionar”

OBJETIVO Potenciar la capacidad de disfrutar el dia a dia, tanto de uno mismo como del entorno.
ACTIVIDAD Tiempo Descripcién de actividades Matérial
Se da la bienvenida a una nueva sesion, explicando los
- . objetivos y normas de la misma. Asi mismo se agradece
Inicio 5 min L . L -Recursos humanos.
la participacion de los asistentes y se da inicio al tema
central.
Dinamica
de Esta dinamica permitira la integracion y la apertura al
) L . ; SN . -Papel bond -
introduccién: 15 min | tema central, asi como la participacion activa de los Lt
“ : Lapices.
El cofre de la asistentes.
felicidad”
“Rol_e _playlng: _ S_e formaran equipos, mediante los cuales re.pres.(?ntaran _Recursos humanos.
Felicidad enel| 15 min | situaciones cotidianas dentro de la organizacion que Impresiones (ver anexo N° 50)
trabajo” genere felicidad en los participantes. P
Ficha de , . .
trabajo: Se entregard una ficha de trabajo en la cual, los
“So feliz 10 min | participantes redactaran situaciones en las cuales hayan| -Ficha de trabajo (vero anexo N° 51).
y - experimentado felicidad.
cuando...
Se dara por terminada la sesion, dando las ideas
Cierre — _ principales del tema tratado en la misma, se aclarara las _Frases (ver anexo N° 52). -
15 min | dudas de los asistentes y se le obsequiara a cada uno de
Feedback Detalle.

ellos un detalle junto a una frase que resuma Yy/o
represente a la sesion en su totalidad.




SESION N° 15: “Mente, vibra y actitud optimista”

l. Datos informativos

Objetivo de L _
S Fomentar la vision optimista de ver el mundo y lo que
la sesion .
sucede en él.
Recursos humanos, impresiones, boletin, diapositiva,
Materiales material audiovisual, frases, detalle.
Duracién de
la sesion 60 min

En esta sesion se trabajara como tema central al optimismo, el mismo que es un
subcomponente de la Inteligencia Emocional y es definido como la capacidad
para poder apreciar lo mejor de la vida y mantener una actitud positiva, pese a lo

malo que pueda acontecer (Bar On, 2006).

Por su parte, Castro (2009) refiere que es importante o confundir el ser optimista
con ser ingenuo, o negar la realidad o los problemas, sino por el contrario, asumir
gue existe un problema y determinar que estrategias utilizar para afrontarlo. Por
lo tanto, refiere que una persona optimista es aquella que suele ser esperanzada,
perseverante, poseer mejor autoestima y tener acciones con mayor €éxito,
mantenido también, su sistema inmune mas alerta, con capacidad de toma de
decisiones y el poder crear una red que le brinde apoyo emocional, afectivo y
social.

Por otro lado, segun Remor (2006, citado por Velasco, 2017), el optimismo es
apreciado como un recurso psicolégico, que beneficia al bienestar fisico y
emocional, siendo también, un factor de seguridad y amparo, que permiten
fomentar la resistencia a la adversidad y el desarrollo de mecanismos para
hacerle frente al fracaso; ya que hacen mas facil la realizacién de una adecuada
evaluacion y afrontamiento a cambios o deficiencias, de las situaciones ocurridas

a lo largo de la vida.



PRCEDIMIENTO DE LA SESION

Actividad 01: Inicio
Duracion: 5 minutos
Materiales:

- Recursos humanos

Descripcidn: Se da la bienvenida a una nueva sesion, explicando los objetivos y
normas de la misma. Asi mismo se agradece la participacion de los asistentes y

se da inicio al tema central.

Actividad 02: Dinamica de inicio: “Actitud positiva”
Duracion: 15 minutos

Materiales:

-Impresiones (ver anexo N° 53)

-Pelota de tela

Descripcién: En esta dinamica, el facilitador tomara una pequefa pelota de tela
en la mano y se les entregara a los participantes una ficha con algunos casos de
situaciones negativas, que deberan leer y analizar previamente. Para dar inicio,
el facilitador leera uno de los casos, y al azar lanzara la pelota a un participante,
el cual debera dar un argumento positivo ante tal situacion; y a la vez este debera
lanzar la pelota nuevamente a otro participante y asi sucesivamente; al llegar a
4 argumentos. El facilitador tomara la pelota, se leerd una nueva situacion, y se
seguird la misma dinamica, hasta culminar con las situaciones negativas. Al
terminar, se reflexionara sobre la actividad y la importancia de ser optimistas dia
a dia.

Actividad 03: Desarrollo del tema: “Potenciando mi optimismo”
Duracién: 15 minutos

Materiales:

-Boletin (Ver anexo N° 54)

-Diapositiva (ver anexo N° 55)

Descripcion: el facilitador expondra 3 ejercicios a desarrollar, los mismos que

seran conversados y evaluados por los asistentes en conjunto con el facilitador.



Esto favoreceran el desarrollo y adecuada gestién del optimismo en el dia a dia,
principalmente en el aspecto laboral.

Actividad 04: Video - reflexiéon: “Efecto actitud”
Duracién: 10 minutos
Materiales:

-Material audiovisual.

Descripcién: Se proyectara un video que resume el tema y a la vez trae consigo
una reflexion, el mismo que serd comentado por todos los presentes en la sala
(https://youtu.be/CaHNWI{KNEY ).

Actividad 05: Cierre — Feedback
Duracién: 15 minutos

Materiales:

-Frases (ver anexo N° 56).

-Detalle.

Descripcién: Se dara por terminada la sesion, dando las ideas principales del
tema tratado en la misma, se aclarard las dudas de los asistentes y se le
obsequiara a cada uno de ellos un detalle junto a una frase que resuma y/o
represente a la sesion en su totalidad.


https://youtu.be/CaHNWffKNEY
https://youtu.be/CaHNWffKNEY

SESION 15:

“Mente, vibra y actitud positiva”

OBJETIVO Fomentar la visién optimista de ver el mundo y lo que sucede en él.
ACTIVIDAD Tiempo Descripcién de actividades Material
Se da la bienvenida a una nueva sesion, explicando los
. . objetivos y normas de la misma. Asi mismo se agradece
Inicio 5 min AR . . -Recursos humanos.
la participacion de los asistentes y se da inicio al tema
central.
_ Ii_)lpanllca ple ' En esta dlnam!cq, los participantes deberan _exponer _Impresiones (ver anexo N° 53).
inicio: “Actitud | 15 min | argumentos optimistas, ante situaciones negativas que Pelota de tela
positiva” surgen constantemente dentro de sus centros de labores.
Desarrollo del _ S _
tema: Se brindaran 3 ejercicios a desarrollar, los mismos que | 5 i (Ver anexo N° 54)
. 15 min | seran conversados y evaluados por los asistentes en ) L
“Potenciando conjunto con el facilitZIdor P -Diapositiva (ver anexo N° 55)
mi optimismo” I :
Video - . .
reflexion: Se proyectara un video que resume el temay a la vez trae
“Efecto. 10 min | consigo una reflexién, el mismo que serd comentado por | -Material audiovisual.
i 1y todos los presentes en la sala.
actitud
Se dard por terminada la sesion, dando las ideas
. rincipales del tema tratado en la misma, se aclarara las
Cierre — . P P . L -Frases (ver anexo N° 56) -
15 min | dudas de los asistentes y se le obsequiara a cada uno de
Feedback Detalle.

ellos un detalle junto a una frase que resuma Yy/o
represente a la sesion en su totalidad.




8.3. Sesidn final
SESION FINAL: “La despedida”

l. Datos informativos

Objetivo de la Evaluar lo aprendido durante el desarrollo del programa.
sesion

Recursos humanos, material audiovisual, impresiones,
Materiales musica, frases, detalle, fotos.

Duracion de la

g 45 min
sesion

En esta sesién se dard por concluido el programa, rescatando lo que han
aprendido los participantes, a lo largo de las sesiones, se hara un breve resumen
en relacion al tema principal del programa, siendo este la Inteligencia emocional
como recurso para potenciar el clima organizacional dentro de las

organizaciones como tal.

De acuerdo a Goleman (1997), postula su Teoria sobre la Inteligencia Emocional,
haciendo referencia a que el coeficiente intelectual es responsable, Unicamente
de un 20%, de todo el éxito alcanzado con el paso de los afios, y el 80% restante
se da gracias a la IE; asi también, indica que cada persona tiene dos mentes: la
primera, que razona y la segunda, que siente, pero ambas funcionan de manera
autébnoma tratando de encontrar un contraste entre el pensamiento y el
sentimiento. Ademas, menciona que la IE esta compuesta por cinco areas, que
son: la autoconciencia, siendo ésta, la capacidad de conocerse a uno mismo; el
manejo de las emociones, siento éste la habilidad para gestionar
adecuadamente los sentimientos; la motivacién, siendo ésta la capacidad de
estimular sus propias emociones y las de otros; el reconocer las emociones en
los demas, siendo éste la habilidad de ser empéticos y poder comprender lo que
siente el otro; y finalmente el manejo de relaciones, siendo basicamente la

habilidad para mantener relaciones interpersonales saludables.

Por su parte, Bar On (2006), postula su Modelo de Inteligencia Emocional —
Social, en el cual menciona que es este tipo de inteligencia es un grupo de
habilidades emocionales y sociales que se interrelacionan y van a establecer si
nos entendemos y expresamos correctamente con los demas, manteniendo

relaciones interpersonales saludables y enfrentando con resiliencia las



situaciones del dia a dia; asi como poseer la capacidad de tener conciencia de
si mismo, comprendiendo las propias fortalezas, debilidades, oportunidades y
amenazas que se posee (p. 3).

Por otro lado, Palma (2004, citada por Casana, 2015, p. 26), conceptualiza al
clima organizacional como la percepcion que tiene el colaborador sobre su
entorno laboral. Ademas, de acuerdo a Palma (citado por Calderén, 2017), esta
relacionado a aspectos como: a) Realizacion personal, que viene a ser la
percepcion del colaborador respecto a las posibilidades de desarrollo personal y
profesional dentro del ambiente laboral. b) Involucramiento laboral, que hace
referencia al compromiso con la organizacion y cuan identificado se siente el
colaborador con la cultura de la organizacion, c) Supervision, que basicamente
hace referencia al papel que desempefia el supervisor en relacion a los
servidores y la resolucion de conflictos y oportunidad. d) Comunicacion, aqui se
habla de la posibilidad de acceder a la informacién requerida para cumplir con
las labores y si se fomenta y motiva la comunicacion. Y finalmente, e)
Condiciones laborales, definida como el poder reconocer que la organizacion
tiene los elementos materiales, econdémicos y/o psicosociales necesarios para el
cumplimiento de las tareas encomendadas.

PRCEDIMIENTO DE LA SESION

Actividad 01: Inicio
Duracion: 5 minutos
Materiales:

- Recursos humanos

Descripcién: Se da la bienvenida a una nueva sesion, explicando los objetivos y
normas de la misma. Asi mismo se agradece la participacion de los asistentes y

se da inicio al tema central.

Actividad 02: Video final: “Inteligencia emocional en el contexto laboral”
Duracion: 10 minutos
Materiales:

-Material audiovisual.

Descripcién: Se proyectara un video resumen del programa en general, que
engloba el tema central, el mismo que sera discutido por los presentes en la

sesién (https://www.youtube.com/watch?v=bPpntWCOgIE ).



https://www.youtube.com/watch?v=bPpntWC0glE
https://www.youtube.com/watch?v=bPpntWC0glE
https://www.youtube.com/watch?v=bPpntWC0glE

Actividad 03: Pos test

Duracioén: 15 minutos

Materiales:
-Impresiones (ver anexo N° 03)

Descripcidn: Se aplicara un instrumento a manera de pos test para evaluar la
efectividad del programa, para lo cual es importante que se evallen a las mismas

personas que fueron evaluadas con el pre test.

Actividad 04: Dinamica: “4 Qué aprendizaje me llevo, aqui y ahora?”
Duracién: 20 minutos

Materiales:

-Recursos humanos.

-Musica.

-Frases (ver anexo N° 57) -

Detalle.

-Fotos

Descripcién: se pide a los participantes que formen un circulo alrededor de la
sala, se pasara una cajita con chocolates, una frase y una foto unidos, uno a uno
debera ir sacando su sorpresa y diciendo que es lo que se lleva del programa en
general, se formara un ambiente de didlogo y se intercambiaran ideas de los
aprendizajes positivos que se llevas. Finalmente, entre todos los participantes

deberan obtener una frase que defina a lo vivido con el programa en su totalidad.

Actividad 05: Cierre — Feedback
Duracion: 5 minutos

Materiales:

-Recursos humanos.

Descripcién: Se daré por terminado el programa, se agradecera a los asistentes
por su participacion y se dara por culminado el programa.



SESION FINAL: “La despedida”

OBJETIVO Evaluar lo aprendido durante el desarrollo del programa.

ACTIVIDAD Tiempo Descripcion de actividades Mateérial

Se da la bienvenida a una nueva sesion, explicando los objetivos y
Inicio 5 min | Normas de la misma. Asi mismo se agradece la participacion de 10s | _Recursos humanos.
asistentes y se da inicio al tema central.

Video final:
“Inteligencia Se proyectara un video resumen del programa en general, que englobal

emocional en el | 10 min| el tema central, el mismo que sera discutido por los presentes en la| -Material audiovisual.
contexto laboral” sesion.

Se aplicard un instrumento a manera de pos test para evaluar la

. = . . -Impresiones (ver anexo N°
Pos test 15 min| efectividad del programa, para lo cual es importante que se evallen a b (

. 03)
las mismas personas que fueron evaluadas con el pre test.
Dinamica: o oL ,
« ! Se realizara esta dinamica a manera de cierre del programa, en la cual
¢ Qué ) - ; -Recursos humanos.
o .| se conversara con los participantes sobre lo aprendido durante todo a
aprendizaje me | 10 min . . . -Mdsica, detalle y fotos.
. el proceso, ademas de lo mas resaltante que han apreciado en el ;
llevo, aquiy : -Frases (ver anexo N° 57)

” mismo.

ahora?

Se dara por terminado el programa, se agradecera a los asistentes
por su participacion y se le obsequiara a cada uno de ellos un detalle
Cierre — Feedback| 5min | junto a una frase que resuma y/o represente a la sesion en su | -Recursos Humanos.
totalidad; ademas de una foto grupal enmarcada, como recuerdo.




IX. RECURSOS:

Sesion introductoria: “Conociéndonos”

Anexo 01

“EDUCANDO LAS
EMOCIONES PARA
EL EXITO”

Pragrama de Inteligencia Emocional para mejorar Llima Urganizacional

Fuente: creacién propia

Datos sobre el programa

= Objetivo general del programa: Fortalecer el clima organizacional a través de la aplicacion del programa
“EDUCANDO LAS EMOCIONES PARA EL EXITO".

= NUmero de sesiones: 17
= Tiempo aproximado: 4 meses
= Dias a desarrollar la sesion:

= Lugar:

Fuente: creacion propia
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Ruta del programa

Sesién
“Conociéndonos”

1. “Descubriendo
mis propias
emociones”

2. “Ni sumisién, ni

agresion”

3. “Vales mas de lo
que te imaginas”

4.7 Soy, lo
que deseo

ser

5. Libertad de
ser ti mismo”

6”
Poniéndome
en tus
zapatos”

Fuente: creacion propia

Sesion

137 El
control de mi
vida lo tengo

yo

147 La vida
es bella, y
mas si la
sabes
gestionar”

15" Mente,
vibra y
actitud

positiva”

“La
despedida”

Fuente: creacion propia

Anexo 02

Tiempo -
Fecha

Primera
semana

Segunda
semana

Tercera
semana

Cuarta
semana

Quinta
semana

Sexta
semana

Sétima
semana

Tiempo -
Fecha

Décimo
cuarta
semana

Décimo
quinta
semana

Décimo
sexta
semana

Décimo
sétima
semana

Tema

Introduccién y
bienvenida (Aplicacion
de pre test).
Comprension
emocional de si
mismo.
Asertividad

Autoconcepto

Autorrealizacién

Independencia

Empatia

Tema

Control de impulsos

Felicidad

Optimismo

Cierre y feedback
(Aplicacién de pos
test).

Sesién
7.7 Brilla sin
apagar a los
demas”
8”
Responsabili
dad social
para
triunfar”
97 Sé la
solucién, y
no parte del
problema”
10.” No todo
lo que te
imaginas es
real”
117 Hay que
ceder un
poco, para
crecer
bastante”
12 Me doy
un respiro y
actGo”

Tiempo -
Fecha

Octava
semana

Novena
semana

Décima
semana

Décimo
primera
semana

Décimo
segunda
semana

Décimo
tercera
semana

Tema

Relaciones
interpersonales

Responsabilidad
social

Solucién de
problemas

Prueba de realidad

Flexibilidad

Tolerancia al estrés




Temas

Preguntas

Respuestas

Estructura fisica de [la

organizacion

Cantidad de

colaboradores por area

Areas de la organiza¢

on

Frases representatijas

de la organizacion

Letreros en areas

comunes

Otros
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Anexo 03
Inventario de inteligencia emocional de Baron (1-CE)
(Ugarriza, 2001)

Puesto de trabajo:
EXPEriencia: o
Edad: ..o
SEXO: v, Avrea:

INTRODUCCION:
Este cuestionario contiene una serie de frases cortas que permiten hacer una descripcion de ti
mismo(a). Para ello, debes indicar en qué medida cada una de las oraciones que aparecen a
continuacion es verdadera, de acuerdo a como te sientes, piensas o actuas la mayoria de las veces.
Hay cinco respuestas por cada frase:

1. Raravez 0 nuncaes mi caso

2. Pocas veces es mi caso

3. A veces es mi caso

4. Muchas veces es mi caso

5. Con mucha frecuencia o siempre es mi caso INSTRUCCIONES:
Lee cada una de las frases y selecciona UNA de las cinco alternativas, la que sea mas apropiada
para ti, seleccionando el numero (del 1 al 5) que corresponde a la respuesta que escogiste segun
sea tu caso. Marca con un aspa el nimero. Si alguna de las frases no tiene que ver contigo,
igualmente responde teniendo en cuenta como te sentirias, pensarias o actuarias si estuvieras en
esa situacion. Notaras que algunas frases no te proporcionan toda la informacion necesaria;
aungue no estés seguro (a) selecciona la respuesta mas adecuada para ti. No hay respuestas
“correctas” o “incorrectas”, ni respuestas “buenas” o “malas”. Responde honesta y sinceramente
de acuerdo a como eres, NO como te gustaria ser, no como te gustaria que otros te vieran. NO hay
limite de tiempo, pero, por favor, trabaja con rapidez y asegurate de responder a TODAS las
oraciones.

v bl e [ B
frecuencia
1 | Parasuperar las dificultades que se me presentan actlio paso a paso. 1 2 3 4 5
2 | Esduro para mi disfrutar de la vida 1 2 3 4 5
3 | Prefiero un trabajo en el que se me diga casi todo lo que tengo que hacer 3 4 5
Sé cdmo enfrentar los problemas mas desagradables 3 4 5
5 | Me agradan las personas que conozco 1 2 3 4 5
6 | Trato de valorar y darle el mejor sentido a mi vida 1 2 3 4 5
7 | Me resulta relativamente facil expresar mis sentimientos 1 2 3 4 5
8 | Trato de ser realista, no me gusta fantasear ni sofiar despierto(a) 1 2 3 4 5
9 | Reconozco con facilidad mis emociones 1 2 3 4 5
10 | Soy incapaz de demostrar afecto 1 2 3 4 5
11 | Me siento seguro(a) de mi mismo(a) en la mayoria de situaciones 1 2 3 4 5
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12 | Tengo la sensacion de que algo no esta bien en mi cabeza 3 4 5
13 | Tengo problemas para controlarme cuando me enojo 3 4 5
14 | Me resulta dificil comenzar cosas nuevas 3 4 5
Cuando enfrento una situacion dificil me gusta reunir toda la
15 | informacidn que pueda sobre ella. 3 4 5
16 | Me gusta ayudar a la gente 3 4 5
17 | Me es dificil sonreir 3 4 5
18 | Soy incapaz de comprender cdmo se sienten los demas 3 4 5
19 S]t;::do trabajo con otros tiendo a confiar mas en sus ideas que en las 3 4 5
20 | Creo que puedo controlarme en situaciones muy dificiles 3 4 5
21 | Realmente no sé para que soy bueno(a) 3 4 5
22 | No soy capaz de expresar mis ideas 3 4 5
23 | Me es dificil compartir mis sentimientos méas intimos con los demas 3 4 5
24 | No tengo confianza en mi mismo(a) 3 4 5
25 | Creo que he perdido la cabeza 3 4 5
26 | Soy optimista en la mayoria de las cosas que hago 3 4 5
27 | Cuando comienzo a hablar me resulta dificil detenerme 3 4 5
28 | En general, me resulta dificil adaptarme 3 4 5
Me gusta tener una visién general de un problema antes de intentar
29 | solucionarlo 3 4 5
30 No me molesta aprovecharme de los demas, especialmente si se lo 3 4 5
merecen
31 | Soy una persona bastante alegre y optimista 3 4 5
32 | Prefiere que otros tomen decisiones por mi 3 4 5
33 | Puedo manejar situaciones de estrés, sin ponerme demasiado nervioso 3 4 5
34 | Pienso bien de las personas 3 4 5
35 | Me es dificil entender cémo me siento 3 4 5
36 | He logrado muy poco en los dltimos afios 3 4 5
37 | Cuando estoy enojado(a) con alguien se lo puedo decir 3 4 5
38 | He tenido experiencias extrafias que no puedo explicar 3 4 5
39 | Me resulta facil hacer amigos(as) 3 4 5
40 | Me tengo mucho respeto 3 4 5
41 | Hago cosas muy raras 3 4 5
42 | Soy impulsivo(a), y eso me trae problemas 3 4 5
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43 | Me resulta dificil cambiar de opinién 4
44 | Soy bueno para comprender los sentimientos de las personas 4
45 | Lo primero que hago cuando tengo un problema es detenerme a pensar 4
46 | A la gente le resulta dificil confiar en mi 4
47 | Estoy contento(a) con mi vida 4
48 | Me resulta dificil tomar decisiones por mi mismo(a) 4
49 | No puedo soportar el estrés 4
50 | En mi vida no hago nada malo 4
51 | No disfruto lo que hago 4
52 | Me resulta dificil expresar mis sentimientos mas intimos 4
53 | La gente no comprende mi manera de pensar 4
54 | Generalmente espero lo mejor 4
55 | Mis amigos me confian sus intimidades 4
56 | No me siento bien conmigo mismo(a) 4
57 | Percibo cosas extrafias que los demas no ven 4
58 | La gente me dice que bajo el tono de voz cuando discuto 4
59 | Me resulta facil adaptarme a situaciones nuevas 4
Cuando intento resolver un problema analizo todas las posibles
60 | soluciones y luego escojo la que considero mejor 4
Me detendria y ayudaria a un nifio que llora por encontrar a sus padres,
61 | aun cuando tuviese algo que hacer en ese momento 4
62 | Soy una persona divertida 4
63 | Soy consciente de como me siento 4
64 | Siento que me resulta dificil controlar mi ansiedad 4
65 | Nada me perturba 4
66 | No me entusiasman mucho mis intereses 4
67 | Cuando estoy en desacuerdo con alguien soy capaz de decirselo 4
Tengo tendencia a fantasear y a perder contacto con lo que ocurre a mi
68 | alrededor 4
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69 | Me es dificil llevarme con los deméas 3 4
70 | Me resulta dificil aceptarme tal como soy 3 4
71 | Me siento como si estuviera separado(a) de mi cuerpo 3 4
72 | Me importa lo que puede sucederle a los demas 3 4
73 | Soy impaciente 3 4
74 | Puedo cambiar mis viejas costumbres 3 4
Me resulta dificil escoger la mejor solucidn cuando tengo que resolver
75 | un problema 3 4
Si pudiera violar la ley sin pagar las consecuencias, lo haria en
76 | determinadas situaciones 3 4
77 | Me deprimo 3 4
78 | Sé como mantener la calma en situaciones dificiles 3 4
79 | Nunca he mentido 3 4
En general me siento motivado(a) para continuar adelante, incluso
80 | cuando las cosas se ponen dificiles 3 4
81 | Trato de continuar y desarrollar aquellas cosas que me divierten 3 4
82 | Me resulta dificil decir “no” aunque tenga el deseo de hacerlo 3 4
83 | Me dejo llevar por mi imaginacion y mis fantasias 3 4
Mis relaciones mas cercanas significan mucho, tanto para mi como para
84 | mis amigos 3 4
85 | Me siento feliz con el tipo de persona gque soy 3 4
86 | Tengo reacciones fuertes, intensas, que son dificiles de controlar 3 4
87 | En general, me resulta dificil realizar cambios en mi vida cotidiana 3 4
88 | Soy consciente de lo que me esta pasando, aun cuando estoy alterado(a) 3 4
Para poder resolver una situacion que se presenta, analizo todas las
89 | posibilidades existentes 3 4
90 | Soy capaz de respetar a los demas 3 4
91 | No estoy contento(a) con mi vida 3 4
92 | Prefiero seguir a otros a ser lider 3 4
93 | Me resulta dificil enfrentar las cosas desagradables de la vida 3 4
94 | Nunca he violado la ley 3 4
95 | Disfruto de las cosas que me interesan 3 4
96 | Me resulta relativamente facil decirle a la gente lo que pienso 3 4
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97 | Tiendo a exagerar 1 2 3 4 5
98 | Soy sensible ante los sentimientos de las otras personas 1 2 3 4 5
99 | Mantengo buenas relaciones con los demas 1 2 3 4 5
100 | Estoy contengo(a) con mi cuerpo 1 2 3 4 5
101 | Soy una persona muy extrafia 1 2 3 4 5
102 | Soy impulsivo(a) 1 2 3 4 5
103 | Me resulta dificil cambiar mis costumbres 1 2 3 4 5
104 I(é(;/nSIdel’O gue es muy importante ser un(a) ciudadano(a) que respeta la 1 2 3 5
105 | Disfruto las vacaciones y los fines de semana 1 2 3 4 5
En general tengo una actitud positiva para todo, aun cuando surgen
106 prob|emas 1 2 3 4 5
107 | Tengo tendencia a depender de otros 1 2 3 4 5
108 | Creo en mi capacidad para manejar los problemas mas dificiles 1 2 3 4 5
109 | No me siento avergonzado(a) por nada de lo que he hecho hasta ahora 1 2 3 4 5
110 | Trato de aprovechar al maximo las cosas que me gustan y me divierten 1 2 3 4 5
111 | Los demas piensan que no me hago valer, que me falta firmeza 1 2 3 4 5
Soy capaz de dejar de fantasear para volver a ponerme en contacto con
112 la realidad 1 2 3 4 5
113 | Los demas opinan que soy una persona sociable 3 4 5
114 | Estoy contento(a) con la forma en que me veo 3 4 5
115 | Tengo pensamientos extrafios que los demés no logran entender 1 2 3 4 5
116 | Me es dificil describir lo que siento 1 2 3 4 5
117 | Tengo mal caracter 1 2 3 4 5
118 Por lo general, me trabo cuando pienso acerca de las diferentes maneras 1 5 3 4 5
de resolver un problema
119 | Me es dificil ver sufrir a la gente 1 2 3 4 5
120 | Me gusta divertirme 1 2 3 4 5
121 | Me parece que necesito de los demas mas de lo que ellos me necesitan 1 2 3 4 5
122 | Me pongo ansioso(a) 1 2 3 4 5
123 | No tengo dias malos 1 2 3 4 5
124 | Intento no herir los sentimientos de los demas 1 2 3 4 5
125 | No tengo una buena idea de lo que quiero en la vida 1 2 3 4 5
126 | Me es dificil hacer valer mis derechos 1 2 3 4 5
127 | Me es dificil ser realista 1 2 3 4 5
128 | No mantengo relacién con mis amistades 1 2 3 4 5
Haciendo un balance de mis puntos positivos y negativos me siento bien
129 | conmigo mismo(a) 1 2 3 4 5
130 | Tengo una tendencia a explotar de cdlera facilmente 1 2 3 4 5
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En general, cuando comienzo algo nuevo tengo la sensacion de que voy
aaaaaaaaaa

nexo

INTELIGENCIA

JONES

CLIMA ORGANIZACIONAL

CONTROL




ORGANIZACION

“Mi salud emocional es
importante en el trabajo’

k

&

/IDAD

INTELIGENCIA EMOCIONAL
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Anexo 05

“El trabajo mas productivo es el “El trabajo mas productivo es el
que sale de una persona contenta” que sale de una persona contenta”

“El trabajo mas productivo es el “El trabajo mas productivo es el
que sale de una persona contenta” que sale de una persona contenta”

“El trabajo més productivo es el “El trabajo mas productivo es el
que sale de una persona contenta” que sale de una persona contenta”

“El trabajo més productivo es el “El trabajo més productivo es el
que sale de una persona contenta” que sale de una persona contenta”

Fuente: https://images.app.goo.gl/leNW6F7gmMD|SU|Rs7

Sesion 1: “Descubriendo mis propias emociones”

Anexo N° 06
“El espejo del corazén”
< .
'E ¢ Qué entiendo por “MI MUNDO EMCIONAL”?
o
w ’ - - ’ .
'&J ¢ En qué situaciones estan presentes las emociones?
o

¢, Como me siento cuando no logro comprender una
indicacion?

¢ Es importante el mundo emocional, en el trabajo?
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¢, Qué genera en mi, una felicitacion de mi jefe?

¢ Qué genera en mi, una felicitacion de un compafiero?

¢, Sé diferenciar mis emociones en una situacion
determinada?

¢, Me frustro cuando no logro cumplir con la entrega a
tiempo de lo encomendado?

¢ Qué siento cuando no me agrada trabajar con algun
companero?

¢, Suelo experimentar cambios emocionales cuando no me
agrada mi clima laboral?

¢, Qué emociones me generan mis comparieros y jefes en el
trabajo?

¢, Qué emociones me genera mi centro de trabajo, tanto en el
ambito fisico como laboral?

Respuesta

“Yo reconozco que...”
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Anexo N° 07

“Dado de emociones”

-k

7.4

o

¥

Fuente: https://images.app.qoo.gl/vvsUvsHXNCZS6ViF8

Fuente: https://images.app.goo.ql/BMFuYvCRAFMw|8Dt7
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Fuente: https://images.app.qoo.ql/x2wGgNb3fcOK76YQ9
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Anexo N° 08
“Dado de emociones”

N° PREGUNTAS
¢ A gqué se debe esta emocion? Y ¢Qué le sucede a la persona que
1 experimenta dicha emocion?
5 ¢, Como piensas que influye esta emocion, en las relaciones
interpersonales?
¢, Recuerdas la ultima vez que te sentiste asi? ¢ Cual fue el motivo?
3 ¢ Qué hiciste al respecto?
4 ¢ Qué sientes cuando experimentas esta emocion en el trabajo?
5 ¢, Como gestionar esta emocién en uno mismo?
6 ¢, Como identificarias esta emocién de otras?
Anexo N° 09
Diapositivas:

SESION 01: “DESCUBRIENDO MIS
PROPIAS EMOCIONES”

Comprension de si mismo
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Fuente: creacion propia

“Tips para reconocer las emociones”

De acuerdo a Carrillo (s.f.), para reconocer nuestras propias emociones, es importante tener en cuenta, lo siguiente:

Fuente: creacion propia

Ficha informativa:

“Tips para reconocer las emociones”

De acuerdo a Carrillo (sf), para reconocer nuestras propias emociones, €s

importante tener en cuenta, lo siguiente:

Aceptar la causa real, que produce dicha emocion: cada emocion es causada
por algo especifico, que para uno mismo tiene un significado especifico que puede
alterar nuestro equilibrio emocional. Por ende, si aceptamos que est4 pasando y
tenemos la capacidad para afrontarlo, por muy insignificante o poco racional que
parezca el motivo, de ese mismo modo podremos reconocer que emocion estaos

experimentando en ese preciso instante.

Reconoce tu entorno: el medio ambiente tiene gran influencia sobre uno mismo y
el equilibrio emocional que se pueda tener, los sucesos desencadenados en
nuestro entorno son capaces de influir en nuestra forma de pensé y sentir. Es por
ello, que cuando existe mayor dominio y reconocimiento de nuestro ambiente
exterior, es mucho mas facil poder reconocer cual es exactamente la causa de

nuestra emocion.
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Sé consecuente con tus actos: para poder tener |a capacidad de reconocer correctamente las
propias emociones, se debe intentar ser lo mas firmes posible en relacion a nuestros actos. Es
decir, que en cuanto nuestras acciones y pensamientos vayan en una misma direccion,

podremos identificar de forma mas clara y sin errores o confusiones, nuestras emociones propias.

Comprender los acontecimientos, como suceden en realidad: se hace referencia a la
capacidad del ser humano para analizar, utilizar el pensamiento I6gico, la interpretacion, el poder
resolver conflictos, etc. Esto con la intencién de comprender que esta sucediendo realmente,
cudles son sus causas y posibles consecuencias; y no, como e gustaria que sucedieran,
reconociendo asi de forma real las emociones y se puede buscar las altemativas mas adecuadas

para la situacion.

Aceptar que no tienes el control sobre todas las cosas: en ocasiones tendras que hacerles
frente a situaciones en las que no puede intervenir para cambiar sus resultados, del modo en que
quieras vy te gustaria que fuese. Es muy importante, siempre tener presente esta limitacion. En
ciertos momentos, es necesario aceptar que hay cosas que pasan de determinada forma y nada
se puede hacer al respecto, mas que afrontarle. Comprender esto, hace que unc se convierta en
personas mucho mas sensatas y con la capacidad de reconocer las emociones propias, en toda

su amplitud, asumiendo que no las podemos manejar a nuestro antojo.

Fuente: https://psicologiaymente.com/psicologia/como-reconocer-las-
emociones-

Anexo N° 10

Nada es tan grave como
parece cuando lo piensas.

Nada es tan grave como
parece cuando lo piensas.

- DANIEL KAHNEMAN b ) - DANIEL KAHNEMAN A}
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Nada es tan grave como
parece cuando lo piensas.

- DANIEL KAHNEMAN LA )

Nada es tan grave como
parece cuando lo piensas.

- DANIEL KAHNEMAN b

Nada es tan grave como
parece cuando lo piensas.

- DANIEL KAHNEMAN L)

Nada es tan grave como
parece cuando lo piensas.

- DANIEL KAHNEMAN 99

Nada es tan grave como
parece cuando lo piensas.

- DANIEL KAHNEMAN L)

Nada es tan grave como
parece cuando lo piensas.

- DANIEL KAHNEMAN LA )

Nada es tan grave como
parece cuando lo piensas.

- DANIEL KAHNEMAN LA}

Nada es tan grave como
parece cuando lo piensas.

- DANIEL KAHNEMAN b b )

Fuente: https://images.app.goo.gl/VxpztyaQFfb3aKcv7 Sesion 2: “Ni
sumision, ni agresiéon”
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Anexo 11

ROLE PLAYING

CASO CON ASERTIVDAD:

Es un dia cualquiera en el trabajo, se encuentran en la
oficina el gerente general junto a su secretaria .
Entonces, el jefe empieza a gritar y ofender a su
secretaria por un documento al elaborado. A lo que la
secretaria respondera, “Disculpe Sr. Martinez, peo esa
fue la orden que usted me dio respecto al documento,
y le pediria que pueda hablarme con respeto, y
podamos conversar al respecto para encontrar la mejor
solucion al problema.

CASO SIN ASERTIVIDAD:

Es un dia cualquiera en el trabajo, se encuentran en la
oficina el gerente general junto a su secretaria .
Entonces, el jefe empieza a gritar y ofender a su
secretaria por un documento al elaborado. A lo que la
secretaria respondera, también con gritos e insultos,
fomentando un clima tenso y de agresion verbal, sin
poder llegar a ninguna solucion.

Fuente: creacion propia

Anexo 12

Si quieres ser respetado por los demas, Si quieres ser respetado por los demas,
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Si quieres ser respetado por los demas, Si quieres ser respetado por los demas,

eso, solo por el propio respeto que te
as, inspiraras a los otros a res

Fuente:https://images.app.goo0.gl/56 RVSNtn9yzy6bw38 Sesion 3: “Vales
mas de lo que te imaginas”

Anexo 13
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“Yo soy...”
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Anexo 14

“Vales madas de lo que te imaginas”

AUTOCONOCIMIENTO

7 POBLACION:
4 ENCARGADOS:

T LUGAR:




CHICLAYO - PERU

2020
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desarrollar cualquiera de las demds competencias
emocionales. Ademas, este proceso perenne, el

definir quienes somos, va a depender de todas las

experiencias, personas y momentos que pasan a lo
“El autoconocimiento es el resultado de un proceso reflexivo largo de la vida, de los valores, pensamientos y
mediante el cual la persona adquiere emociones que poseemos; definitivamente todas las

nocion i mism li . . .. .
ocién de si misma, de sus cualidades y experiencias, tanto positivas como negativas, van

caracteristicas.”

formando quienes somos. El conocernos lleva un

tiempo, y no siempre resulta agradable (Albamar,
1. Definicion: s.f.).

El autoconocimiento es una habilidad de la inteligencia

emocional, conocernos a nosotros mismos es 2. Acciones para mejorar el autoconocimiento:

fundamental; ademds de ser la base para poder De acuerdo a Corbin (2018):



+ Escribe un diario.

+ Anota tus virtudes y tus defectos.
+ Anota tus pasiones.

+ Haz la rueda de la vida.

+ Pidele a alguien una descripcién sobre ti.

+ Asiste a un taller de Inteligencia Emocional.

+ Practica Mindfulness.

+ Opta por el coaching.



Anexo 15

quien, mura. haeta gfnera
duerme
L QUENMRA

hadia adenkro

DESPICRTA

CARL JUNG

quien, mura. haew aftera
duerme
L QUIEN MIRA

hadia adenkro

DESPICRTA

CARL JUNG

quien, mura, haewa gfuera
duerme
L QUENMRA

hadia adenkro

DESFICRTA

CARL JUNG

quien, mura, haewa gfnera
duerme
L QUENMRA

hadia adenkro

DESFICKTA

CARL JUNG

quien mura. haew aftera
duerme
L QUIEN MIRA

hadia adenkro

DESPICRTA

CARL JUNG

quien, mura, haewa gfuera.
duerme
L QUENMRA

hadia adenkro

DESFICRTA

CARL JUNG

Fuente: https://images.app.qoo.ql/kKkgbHK3r8fJJAVXZ6
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Sesion 4: “Soy, lo que deseo ser”
Anexo 16

“Imaginandome”

A continuacion, se muestra un cuadro sobre metas futuras que se desea realizar; ademas

de completar los recuadros:

Metas Estrategias para lograrlo Corto / Largo plazo

Anexo 17

En cada momento, tenemos dos opciones:
dar un paso adelante y crecer o retroceder

para mantenernos seguros
-Abraham Maslow

En cada momento, tenemos dos opciones:
dar un paso adelante y crecer o retroceder
para mantenernos seguros

-Abraham Maslow

En cada momento, tenemos dos opciones:
dar un paso adelante y crecer o retroceder

En cada momento, tenemos dos opciones:
dar un paso adelante y crecer o retroceder

para mantenernos seguros
-Abraham Maslow

para mantenernos seguros
-Abraham Maslow

Fuente: https://images.app.qoo.qgl/4ih8aQRXhqggnfuBc6
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Sesion 5: “Libertad de ser tiU mismo”

Anexo 18
Folleto informativo

NDEPENDENCIA

I. DEFIICION: independencia viene a ser la capacidad
de poder actuar por nuestra propia cuenta, en vez de
dejar el control de nuestra propia vida a terceros y el
poder alcanzarla, es un logro muy importante.

- Independencia emocional: es un fipo
de resiliencia interior que te permite saber que
puedes enfrentarte, resolver y estar con
cualquier circunstancia que enfrentes.

- ¢Coémo vivir una vida emocionalmente
independiente? De acuerdo a Strauss (2019), se
deben seguir los siguientes pasos:

“+Sepa que usted es la suma de sus elecciones.

“+Obtenga una comprension de sus valores
Y metas a largo plazo

++Digale adics a los "deberia" y "deberia"

++Conocete a ti mismo a través de tus relaciones
mas importantes

“»Asume la responsabilidad de ti mismo.

“»Sepa como funciona su cerebro.

Fuente: creacién propia
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Anexo 19

Diapositivas sobre el tema

SESION 05: ” LIBERTAD DE SER TU
VIR (0%

Independencia

Fuente:

Fuente:

creacion propia

Independencia

Sepa que usted es la suma de sus elecciones.

Obtenga una comprensién de sus valores _

y metas a largo plazo

Digale adi6s a los "deberia" y "deberia“
Sepa cémo funciona su cerebro.

Asume la responsabilidad de ti mismo.

Conécete a ti mismo a través de tus

relaciones més importantes

creacion propia

Anexo 20
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YO DECIDO”

De acuerdo a lo explicado anteriormente, completar los siguientes cuadros, con aquellas

decisiones que dependan Unicamente de ti mismo, y te muestre como una persona

independiente:

Ambito Decisiones

Casa

Comunidad

Amigos

Trabajo
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Anexo 21

Independencia es
obrar con
consciencia pero
con fe.

Juan Armando Corbin

Independencia es
obrar con
consciencia pero
con fe.

Juan Armando Corbin

Independencia es
obrar con
consciencia pero
con fe.

Juan Armando Corbin

Independencia es
obrar con
consciencia pero
con fe.

Juan Armando Corbin

Independencia es
obrar con
consciencia pero
con fe.

Juan Armando Corbin

Independencia es
obrar con
consciencia pero
con fe.

Juan Armando Corbin

Independencia es
obrar con
consciencia pero
con fe.

Juan Armando Corbin

Independencia es
obrar con
consciencia pero
con fe.

Juan Armando Corbin

Fuente: https://images.app.qoo.gl/F87RbebviAnm3DHM9
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Sesion 6: “Poniéndome en tus

zapatos” Anexo 22

SESION 06: “PONIENDOME EN TUS
ZAPATOS”

Empatia

Fuente: creacion propia

“La silla caliente”

“LA SILLA CALIENTE”

+ SE TRABAJARA EN PAREJAS.

< DEBERA ELEGR UN TEMA A
CONVERSAR.

+ CADA PARTICIPANTE DEBERA

DEFENDER SU PUNTOS DE VISTA (a
— ova— favor o en contra).
f\\ \ 4 /\ < LUEGO INTERCAMBAIRAN POSICIONES

Y DEBENDERAN EL PUNTO DE VISTA
OPUESTO.

Fuente: creacién propia
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Anexo 23

Ficha de trabajo: “La silla caliente”

A continuacion, deberd completar los recuadros en blanco, respecto a la dinamica

realizada:

Argumento Opinion personal al
(favor/contra) respecto
Personal
Comparniero
Anexo 24

“Pautas para desarrollar la empatia”

Luisa (2014), propone 6 ejercicios simples y practicos, que permiten desarrollar la empatia en cada sujeto:

Deja de escuchar durante 5 minutos
y concentra tu atencion en el lenguaje no
verbal-

Elige a una persona al azar e intenta
imaginar lo que la mueve a hacer lo que
hace y como lo hace-

i ], /,
c i tro, i

conversacion png;neando y mostrando interds
por el otro, y deja espacio para que se abra y
simplemente recibe-

Fuente: creacion propia

No expongas tus opiniones sobre lo que te
dicen

Recoge y devuelve la emocién de las
distintas personas con las que te
encuentras a lo largo del dia-

Practica durante varias veces al dia la
técnica de “sal de tus zapatos para ponerte
en los de los demas”-
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Anexo 25

“Pautas para desarrollar la empatia

Luisa (2014), propone 6 ejercicios simples y
practicos, que permifen desarrollar la empatia en
cada sujeto:

Deja de escuchar durante 5 minutos y concentra tu
atencion en el lenguaje no verbal. Olvidate del significado
de las palabras y atiende al resto de la informacion.

Elige a una persona al azar e intenta imaginar lo que la mueve
a hacer lo que hace y como lo hace: Un buen momento para
este tipo de ejercicio es cuando paseas, cuando estas en un
transporte publico, un recuerdo, o algtn otro lugar.

Comienza cualquier encuentro, cualquier conversacion
preguntando y mostrando interés por el otro, y deja
espacio para que se abra y simplemente recibe.

No expongas tus opiniones sobre lo que te dicen: No se
trata de lo que ta1 piensas, se trata de lo que el o ella creen
O sienten.

Recoge y devuelve la emocion de las distintas personas con
las que te encuentras a lo largo del dia.. Puedes parafrasear
y reformular su mensaje para conectar con la emocion.

Practica durante varias veces al dia la técnica de “sal de tus
zapatos para ponerte en los de los demas”. Busca personas
con las que mas dificil te resulte ser empatico,, y esfuérzate
unos minutos por entenderlos.

Fuente: creacion propia
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Anexo 26

Mira con los ojos de otro, escucha
con los ojos de otro y siente con

el corazéon de otro
~Alfred Adler

Mira con los ojos de otro, escucha
con los ojos de otro y siente con

el corazén de otro
-AU‘"‘ed Adler

Mira con los ojos de otro, escucha
con los ojos de otro y siente con

el corazén de otro
-Alfred Adler

Mira con los ojos de otro, escucha
con los ojos de otro y siente con

el corazon de otro
-Alfred Adler

Mira con los ojos de otro, escucha
con los ojos de otro y siente con

el corazon de otro
-Alfred Adler

Mira con los ojos de otro, escucha
con los ojos de otro y siente con

el corazén de otro
~Alﬁed Adler

Mira con los ojos de otro, escucha
con los ojos de otro y siente con

el corazén de otro
-Alﬁred Adler

-
Mira con los ojos de otro, escucha
con los ojos de otro y siente con

el corazon de otro
-Alfred Adler

Mira con los ojos de otro, escucha
con los ojos de otro y siente con

el corazon de otro
-Alfred Adler

Mira con los ojos de otro, escucha
con los ojos de otro y siente con

el corazén de otro
-Alfred Adler

Fuente: https://images.app.qoo.gl/wQwMTAsSEFZhCM2ANS

119


https://images.app.goo.gl/wQwMTAsEFZhCM2AN8
https://images.app.goo.gl/wQwMTAsEFZhCM2AN8

Sesion 7: “Brilla sin apagar a los
demas”

Anexo 27
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l
Fuente: https://images.app.qoo.gl/pOQsxSZL8iIfTG5csN6

Fuente: https://images.app.qoo.gl/A8ae7fLLUW8KpzXz6
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Anexo 28

En el fondo, son las relaciones con las personas lo
que da sentido a la vida.

(Wilhelm von Humboldt)

akifrases.com

En el fondo, son las relaciones con las personas lo
que da sentido a la vida.

(Wilhelm von Humboldt)

akifrases.com

En el fondo, son las relaciones con las personas lo
que da sentido a la vida.

(Wilhelm von Humboldt)

akifrases.com

En el fondo, son las relaciones con las personas lo
que da sentido a la vida.

(Wilhelm von Humboldt)

akifrases.com

En el fondo, son las relaciones con las personas lo
que da sentido a la vida.

(Wilhelm von Humboldt)

akifrases.com

En el fondo, son las relaciones con las personas lo
que da sentido a la vida.

(Wilhelm von Humboldt)

akifrases.com

En el fondo, son las relaciones con las personas lo
que da sentido a la vida.

(Wilhelm von Humboldt)

akifrases.com

En el fondo, son las relaciones con las personas lo
que da sentido a la vida.

(Wilhelm von Humboldt)

akifrases.com

En el fondo, son las relaciones con las personas lo
que da sentido a la vida.

(Wilhelm von Humboldt)

akifrases.com

En el fondo, son las relaciones con las personas lo
que da sentido a la vida.

(Wilhelm von Humboldt)

akifrases.com

En el fondo, son las relaciones con las personas lo
que da sentido a la vida.

(Wilhelm von Humboldt)

akifrases.com

En el fondo, son las relaciones con las personas lo
que da sentido a la vida.

(Wilhelm von Humboldt)

akifrases.com

Fuente: https://images.app.goo.gl/hdi7TH3SRR8vmCDea7?
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Sesion 8: “Responsabilidad social para triunfar”

Anexo 29

“Muestro mi responsabilidad, cuando ...”

A continuacioén, deberan llenar los cuadros en blanco de acuerdo a los enunciados

descritos al lado izquierdo de la ficha:

cuando ...

En el trabajo, muestro mi responsabilidad

responsabilidad cuando ...

En mi grupo de amigos, muestro mi

cuando ...

En mi familia, muestro mi responsabilidad

cuando ...

En mi comunidad, muestro mi responsabilidad

Anexo 30

Nunca tendras un impacto en la
sociedad si no cambias primero
tu persona.

-Nelson Mandela

Nunca tendras un impacto en la
sociedad si no cambias primero
tu persona.

-Nelson Mandela

Nunca tendras un impacto en la
sociedad si no cambias primero
tu persona.

~Nelson Mandela

Nunca tendras un impacto en la
sociedad si no cambias primero
tu persona.

-Nelson Mandela

Nunca tendras un impacto en la
sociedad si no cambias primero
tu persona.

-Nelson Mandela

Nunca tendras un impacto en la
sociedad si no cambias primero
tu persona.

-Nelson Mandela

Nunca tendras un impacto en la
sociedad si no cambias primero
tu persona.

-Nelson Mandela

Nunca tendras un impacto en la
sociedad si no cambias primero
tu persona.

-Nelson Mandela

Fuente: https://images.app.qo0.0l/agi53CDp99He4H1h7



https://images.app.goo.gl/aqj53CDp99He4H1h7
https://images.app.goo.gl/aqj53CDp99He4H1h7

Sesion 9: “Sé la solucion, y no parte del

problema” Anexo 31

“Aparece un problema nuevo, también la solucion”

COMELIC O RN N PROBLEMA: es un
manifestacién de intereses =
determinado asunto o una

opuestos, en forma de - :
; - cuestion que requiere de
disputa, entre dos o mds +
una solucion-

personas-

PREOCUPACION: suele
asociarse a la anqustia y a
la inquietud que se
produce por algin motivo-

Fuente: creacion propia

“Aparece un problema nuevo, también la solucién”

Interno La resolucién del problema sélo depende de mi-
La resolucién del problema depende de otra
Externo persona y de mi-
El problema no puede ser controlado por otra
,mist ente persona o por mi mismo, no depende de nadie,

es algo que sucede y no se puede evitar-

Fuente: creacion propia
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Anexo 32

“LA SOLUCION EN TUS MAN

Tataty (2016), postula cuatro pasos que nos ahorraran
tiempo a la hora de resolver un conflicto laboral:

¢ Identifica la causa del conflicto laboral: Una de las
razones por las que se genera un conflicto laboral es
porque los trabajadores no saben qué se espera de ellos,
es por ello, la importancia de delimitar objetivos y
competencias requeridas.

¢ Deja que ambas partes se expliquen: para solucionar un
conflicto laboral es esencial que cada uno exprese sus
necesidades y se escuchen mutuamente para ponerse en
la piel del otro, por tanto, el enfoque debe ser siempre
transparente y sincero.

¢ Consigue un acuerdo entre ambas partes: lo mejor es
centrarse en las necesidades de cada persona y acercar
posiciones hasta que se genere una situaciéon win-win en
la que ambas partes se ven parcialmente beneficiadas.

¢ Determina un plan de accién con su seguimiento:
Cuando hayan llegado a un acuerdo, asegirate que
ambas partes estdan realmente implicadas al solucionar
un conflicto laboral y fija una reunién a las dos o tres
semanas para comprobar si, efectivamente, ya han
podido solucionar el conflicto.

Fuente: creacion propia

125



Anexo 33

“La solucién en tus manos”

Kempa (1986, citado por Cruzat, 2008) considera que, al

hablar de resolucién de problemas, se hace referencia al
- proceso por medio del cual se procesa toda la
informacién en el cerebro del sujeto, dicho proceso
necesita de la memoria de trabajo, a corto y largo plazo,

e implica la comprensién, seleccién y utilizacién
correcta de herramientas para lograr la resolucién.

Fuente: creacion propia

Tataty (2016), postula cuatro pasos que nos ahorraran tiempo a la hora de resolver
un conflicto laboral:

EOnSIoe Un actuerdorentire ambas) PALLES)

Fuente: creacion propia
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Anexo 34

0% de los conflictos
se deben a una
diferencia de opinién
y 90% a un tono
de voz equivocado.

- Veo Maxiz

0% de los conflictos
se deben a una
diferencia de opinidn
y 90% a un tono
de voz equivocado.

- Veo Moxiz

0% de los conflictos
se deben a una
diferencia de opinién
y 90% a un tono
de voz equivocado.

« Veo Moeiz

0% de los conflictos
se deben a una
diferencia de opinién
y 90% a un tono
de voz equivocado.

- Veo Moxiz

0% de los conflictos
se deben a una
diferencia de opinién
y 90% a un tono
de voz equivocado.

- Veo Moxiz

0% de los conflictos
se deben a una
diferencia de opinidn
y 90% a un tono
de voz equivocado.

- Veo Moxiz

0% de los conflictos
se deben a una
diferencia de opinién
y 90% a un tono
de voz equivocado.

- Veo Moiz

0% de los conflictos
se deben a una
diferencia de opinidn
y 90% a un tono
de voz equivocado.

« Veo Moeiz

Fuente: https://images.app.qoo.gl/5Ymv2Rp3zyvFjxos8

0% de los conflictos
se deben a una
diferencia de opinidn
y 90% a un tono
de voz equivocado.

-« Veo Maxiz

0% de los conflictos
se deben a una
diferencia de opinidn
y 90% a un tono
de voz equivocado.

- Veo Moxiz

0% de los conflictos
se deben a una
diferencia de opinidn
y 90% a un tono
de voz equivocado.

- Veo Moriz

0% de los conflictos
se deben a una
diferencia de opinién
y 90% a un tono
de voz equivocado.

- Veo Moxiz

127


https://images.app.goo.gl/5Ymv2Rp3zyvFjxos8
https://images.app.goo.gl/5Ymv2Rp3zyvFjxos8

Sesion 10: “No todo lo que te imaginas es

real” Anexo 35

SESION 10: “NO TODO LO QUE TE
IMAGINAS ES REAL”

Prueba de realidad

Fuente: creacion propia

Dindamica: “Best Team”

A continuacién, se le entregara a cada participante 2 tarjetas, en las
cuales deberan escribir lo siguiente:

'

Cualidades
positivas que creen
que lo demés ven
en ellos

Cualidades
positivas que
creen tener

Fuente: creacion propia
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Anexo 36

:REAL O SUBJETIVO?

Seguin Ugarriza (2001), se hace referencia a prueba de
realidad a la capacidad para evaluar y reflexionar sobre la
relacién existente entre lo que se experimenta y lo que

realmente sucede.

Para, Echgoyen (s.F), es un principio del YO y permite al
sujeto posponer o sustituir dichos apetitos en funcién de
las presiones de la realidad y con la finalidad de la

adaptacién y supervivencia del sujeto.

Fuente: creacién propia

Anexo 37

LA FELICIDAD DE TU LA FELICIDAD DE TU

VIDA DEPENDE DE LA VIDA DEPENDE DE LA
CALIDAD DE TUS CALIDAD DE TUS

PENSAMIENTOS PENSAMIENTOS
B ol - d

LA FELICIDAD DE TU LA FELICIDAD DE TU

VIDA DEPENDE DE LA VIDA DEPENDE DE LA
CALIDAD DE TUS CALIDAD DE TUS
PENSAMIENTOS PENSAMIENTOS

Fuente: https://images.app.qoo.ql/RHWNC3nOQHIUXFSyX6
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Sesion 11: “Hay que ceder un poco, para crecer

bastante” Anexo 38

SESION 11: “HAY QUE CEDER UN POCO,
PARA CRECER BASTANTE”

Flexibilidad

Fuente: creacion propia

d‘C()MO CAMBIAR LA RESISTENCIA AL CAMBIO?

& :Qué entiendo por
resistencia al cambio?’
Qué es flexibilidad? 3

o

Fuente: creacion propia
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dC()MO CAMBIAR LA RESISTENCIA AL CAMBIO?

Giner (2017) define flexibilidad como una competencia de la Inteligencia Emocional
relacionada a la habilidad de cada sujeto para adaptarse a circunstancias nuevas e
impredecibles; implica ordenar sentimientos, emociones, pensamientos, conductas y
condiciones que cambian constantemente.; ademads, permite variar la direccién facilmente
cuando la situacién actual cambia, sin resistencia, protesta y sin tener que ser presionado o

cambiar su perspectiva y/o valores intrinsecos.

Fuente: creacién propia

Anexo 39
ROLE-PLAYING

ROLE PLAYING:
Intercambio de papeles

En este caso, se trabajard con
el personal de ando alto,
quienes deberdn representar
una actividad realizada, por el
personal de nivel operativo-

En este caso, se trabajara con
el personal de nivel operativo,
quienes deberan representar
una actividad realizada, por el
personal de ando alto,

Fuente: creacidn propia
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Anexo 40

NOTA MENTAL :

NOTA MENTAL :

NOTA MENTAL :

NOTA MENTAL :

NOTA MENTAL :

NOTA MENTAL :

NOTA MENTAL :

NOTA MENTAL :

Fuente: https://images.app.qoo.qgl/rji8397SUrBCRPa6A9
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Sesion 12: “Me doy un respiro y

actuo” Anexo 41

SESION 12: “ME DOY UN RESPIRO Y
ACTUO”

Tolerancia al estrés

Fuente: creacion propia

BRAINSTORMING

SBUE ahbiends o Estrds? ;QuUé me genera estrés en el

trabajo?
;Me he sentido estresado(a) cSuelo manejar adecuadamente
dltimamente? el estrés?
;Me frustro rdpido al sentirme
estresado?
cTengo técnicas de afrontamiento ;Depende de mi manejarlo?

para el estrés?

Fuente: creacion propia
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Anexo 42

“CONSEJOS PARA REDUCIR EL ESTRES”

De acuerdo a Castro (2018), algunas actividades, que son ttiles para reducir el estrés, son:

Respiracion bdsica

\ 4

El truco de 90
segundos para
eliminar el estrés

—> Salivacion > Reir > Meditacion
]
Realizar Haz cardio Resricacion
espiraci
—>  actividades =3 durante 10-15 =3 Z -
aicerna
cotidianas minutos
]

\ 4

Aromaterapia

Relajamiento
muscular

Date un pequefio

— —

placer

Fuente: creacién propia

Anexo 43

“Consejos para reducir el
estrés”

De acuerdo a Castro (2018), algunas actividades,
que son Tutiles para reducir el estrés, son:

Respiracion basica: Repite el ejercicio entre 5 y 70
veces y te sentirds como nuevo-

Salivacion: recorre las encias y la parte posterior
de tus dientes inferiores con la lengua hasta que se
acumule la saliva, momento en el que deberds
tragar:

Reir: intenta reir a carcajadas-

Meditacion: Ponte cémodo, sentado con los ojos
cerrados, Yy respira detenidamente centrando toda
tu atencion en la respiracion:

El truco de 90 segundos para eliminar el estrés:
debes reconocer la sensacion, admite que te estds
estresando y eso es lo que te estd haciendo
sentirte mal, y es hora de prequntarte si realmente
merece la pena ponerse asi o si tu mente
simplemente estd exagerando-
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= Realizar actividades cotidianas: Un estudio
llevado a cabo por la Universidad de Florida
demostré que las actividades domeésticas
reducen el estrés en un 27%:

Haz cardio durante 710-15 minutos: El ejercicio
fisico es clave para relajarnos y reducir
nuestros niveles de estrés-

Respiracion alterna: deberds colocarte piernas cruzadas
y con el dedo indice y el dedo medio de una mano
doblados hacia dentro de manera que toquen la palma
de la mano cerca de la base del pulgar- Inclina
ligeramente la cabeza y lleva el dedo anular al lado
izquierdo de la nariz y el dedo pulgar al otro lado-
Después presiona de forma ligera para cerrar la fosa
nasal izquierda, exhalando e inspirando una vez por la
fosa nasal derecha-

= Aromaterapia: se recomienda el olor a lavanda y a
rosas-

= Date un pequefio placer: regalate pequefios momentos
que te proporcionen placer-

= Relajamiento muscular: Es importante aliviar la
tension muscular para deshacerte del estrés:

Fuente: creacion propia

Anexo 44

La tolerancia aplicada solo hacia
quienes estan de acuerdo contigo

no es tolerancia en absoluto
—Ray A. Davis

La tolerancia aplicada solo hacia
quienes estan de acuerdo contigo

no es tolerancia en absoluto
~Ray A. Davis

La tolerancia aplicada solo hacia
quienes estan de acuerdo contigo

no es tolerancia en absoluto
~Ray A. Davis

La tolerancia aplicada solo hacia
quienes estan de acuerdo contigo

no es tolerancia en absoluto
—Ray A. Davis

La tolerancia aplicada solo hacia
quienes estan de acuerdo contigo

no es tolerancia en absoluto
-Ray A. Davis

La tolerancia aplicada solo hacia
quienes estan de acuerdo contigo

no es tolerancia en absoluto
Ray A. Davis

Fuente: https://images.app.go0.gl/vQ3cg4xpXL5HNYoRA
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Sesion 13: “El control de mi vida lo tengo

yo” Anexo 45

SESION 13: “EL. CONTROL DE MI VIDA LO
TENGO YO”

Control de impulsos

Fuente: creacion propia

“El semaforito”

()

o

VERDE= ACTUA

AMBAR = PIENSA:

Fuente: creacion propia
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Anexo 46

¢CGoémo regular mi expresion emocional?

INDICACIONES:

- Los participantes deberan conversar entre ellos para poder

encontrar un tema en coman.

- Entre los

alternativas de solucion.
- Los integrantes deberan escenificar el tema y las

alternativas de solucién encontradas.

integrantes del grupo, deberédn plantear

- Finalmente, conversar con toda la sala, respecto a lo

realizado.

Fuente: creacién propia

Anexo 47

“TECNICA PARA
FOMENTAR EL CONTROL
DE IMPULSOS”

4

* Intentar no pensar en lo que te preocupa

* Relajarte y respirar hondo...

« -Liberar la tension por otras vias
 Presionarte para tener pensamientos positivos

Intenta recordar tus virtudes y éxitos-

Distrae tu atencion hacia un asunto concreto-
Piensa en tu futuro mas inmediato-

Medita habitualmente -

Date permiso para preocuparte mds tarde-

Escribe un diario de tus emociones-

Tomate un respiro (Y un refresco) para recuperar
el autocontrol-

* Lo mads importante: encuentra el motivo de tus
emociones-

Fuente: creacién propia
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Anexo 48

“TECNICAS PARA FOMENTAR EL
CONTROL DE IMPULSOS”

Intentar no
pensar en 1o que
te preocupad

Presionarte para

Relajarte y
respirar. Hondos..

LO QUE NO FUNCIONA

Ciperar-la ternsion)

PO oLrassvias,

Fuente: creacién propia

“TECNICAS PARA FOMENTAR EL CONTROL DE
IMPULSOS”

Distrae tu atencién

. g hacia un asunto . .
virtudes y éxitos- mas inmediato-
concreto-

Intenta recordar tus Piensa en tu futuro

Date permiso para
preocuparte mds
tarde-

Medita Escribe un diario de

habitualmente tus emociones

Tomate un respiro
(y un refresco)

LO QUE SI FUNCIONA

. Lo mas importante:
encuentra el motivo

ara recuperar el
P P de tus emociones:
autocontrol

Fuente: creacion propia
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Anexo 49

SE HUMILDE

para admitir tus errores,

INTELIGENTE

para aprender de ellos y

MADURO

para cormregirlos.

SE HUMILDE

para admitir tus errores,

INTELIGENTE

para aprender de ellos y

MADURO

para cormrregirlos.

SE HUMILDE

para admitir tus errores,

INTELIGENTE

para aprender de ellos y

MADURO

para corrregirlos.

SE HUMILDE

para admitir tus errores,

INTELIGENTE

para aprender de ellos y

MADURO

para cormregirlos.

SE HUMILDE

para admitir tus errores,

INTELIGENTE

para aprender de ellos y

MADURO

para cormregirlos.

SE HUMILDE

para admitir tus errores,

INTELIGENTE

para aprender de ellos y

MADURO

para corrregirlos.

SE HUMILDE

para admitir tus errores,

INTELIGENTE

para aprender de ellos y

MADURO

para cormrregirlos.

SE HUMILDE

para admitir tus errores,

INTELIGENTE

para aprender de ellos y

MADURO

para cormregirlos.

Fuente: https://images.app.qoo.gl/kcWRH4PFJJvv3Xen6
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Sesion 14: “La vida es bella, y mas si la sabes
gestionar”

Anexo 50

Role playing — “Felicidad en el trabajo”

FELICIDAD EN EL TRABAJO

ACTUA UNA SITUACION REAL, DE TU
CENTRO DE TRABAJO, QUE TE HAYA
HECHO SENTIR FELIZ:

ACTUA UNA SITUACION REAL, DE TU
CENTRO DE TRABAJO, QUE TE HAYA
HECHO SENTIR FELIZ:

ACTUA UNA SITUACION REAL, DE TU
CENTRO DE TRABAJO, QUE TE HAYA
HECHO SENTIR FELIZ:

Fuente: creacion propia
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Anexo 51

“Soy feliz cuando...”

A continuacion, deberas completar la siguiente tabla, con aquellas situaciones que
te hagan feliz, en los diferentes &mbitos de la vida:

FANILIA ANGOS TRALAIO

Anexo 52

Qo\) DA M QOQ GDA My

ENFADADO ENFA])AI)O

PILRDES || PILRDLS

6 C?SEGUNDOS 6 C?SEGUNDOS
2 GiTOMIE2GTOM
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OQ DA My Q\z CADA Mgy
DIfDDfS DIEDDES
60 SECUNDOS 60 SECUNDOS
O IO || I,
OQ CDA Mgy O\z CDR My
D\fDDtS DIfDDfS
EOSEGUNDOS EOSEGUNDOS
2 TOMIE2TOM
QOQ (DA Mo QQ\z DA Mo
D\fDDfS D\fDDfS
O”OSEGUNDOS €OSEGUNDOS
01‘ iile Dﬁ\ ) 01‘ AN



https://images.app.goo.gl/ZtgYNp8DEcFyaks18
https://images.app.goo.gl/ZtgYNp8DEcFyaks18

Sesion 15: “Mente, vibra y actitud positiva”

Anexo 53

“Actitud positiva”

En la empresa se ha perdido dinero y nadie sabe
que hacer o quien ha sido, por lo que todos han
sido senalados y nadie puede salir de la empresa.

El jefe ha llegado de muy mal humor hoy, a la

oficina, por lo que todos los trabajadores se
sienten angustiados.

Ha habido un conflicto entre dos trabajadores del
area de atencién al cliente, por lo que el
ambiente estd muy tenso.

En la oficina se siente un clima bastante tenso,

todos se muestran muy negativos, ya que se
rumorea que los sueldos demoraran en llegar.

Fuente: Creacion propia
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Anexo 54

POTENCIANDO MI OPTIMISMO

Expansion (2017), muestra 3 ejercicios faciles, que
ayudan a fortalecer el optimismo de cada ser humano:

Imaginate  durante  cinco
minutos al dia viviendo la
Visualizate cinco mejor vida posible, puede
minutos al dia ayudar a mejorar tus niveles
de optimismo

Escribir un diario sobre las
cosas por las que estas

agradecido esta vinculado con Lleva un diario
sentimientos mas fuertes de
optimismo-

Por ejemplo, la

cantidad de cuidado vy
atencion que te den
tus padres durante tu
nifiez  determina  tu
optimismo en la vida
adulta,

FuenteCreacion propia
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Anexo 55

POTENCIANDO MI OPTIMISMO

2 . - . . -
s = s Ulisualizate cinco minutos al dia

y Lleva un diario

- El 25% del optimismo es heredable
Fuente: Creacion propia

Anexo 56
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Sesion Final: “La Despedida”
Anexo 57

Aunque nadie puede volver atrds
y hacer un nuevo comienzo...
Cualquiera puede empezar de
nuevo y hacer un nuevo final.

D a

Aunque nadie puede volver atrds
y hacer un nuevo comienzo...
Cualquiera puede empezar de
nuevo y hacer un nuevo final.

D .a

Aunque nadie puede volver atrds
y hacer un nuevo comienzo...
Cualquiera puede empezar de
nuevo y hacer un nuevo final.

0 o

Aunque nadie puede volver atrds
y hacer un nuevo comienzo...
Cualquiera puede empezar de
nuevo y hacer un nuevo final.

Al

Fuente: https://images.app.qoo.gl/X7RUIWQR2Uzk5WCTA

Do
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Anexo 04

CRITERIO DE JUEZ PARA VALIDAR UN PROGRAMA DE APLICACION

Me es grato saludarlo y considerado como juez para evaluar y validar el programa
propositivo, denominado: Disefio de un Programa de Inteligencia Emocional para mejorar el

Clima Organizacional, Chiclayo 2020, con renombre de “Educando las emociones para el éxito”.

La evaluacion del respectivo programa, sera de relevancia para obtener su validez de

contenido y que los resultados, a partir de éstos, sean utilizados eficientemente.

Agradezco su aporte.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ:

CRISTINA LISSETT CAPUNAY VINCES

FORMACION ACADEMICA:

MBA ADMINISTRACION DE EMPRESAS / LIC PSICOLOGIA

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL:

TALENTO HUMANO, SELECCION DE PERSONAL, CAPACITACION
Y

DESARROLLO PERSONAL SECTOR PUBLICO

El presente programa: Aplica Modificar No Aplica

Chiclayo, 09 de octubre del 2020

DNI 73370596



Variable Sesion y Denominacién Objetivo de la Sesion NA Observaciones
Fomentar un clima agradable y de
compromiso con los participantes.

Sesion Introductoria: “Conociéndonos”
N 1 “Descubriendo mi .| Fortalecer la capacidad de
Sesmn_N 1.” €scuoriendo mis propias reconocer y Comprender |aS
emociones . .
propias emociones.
“Ni  sumision, ni
. Fomentar el desarrollo del
Sesion N° 2. . .,
agresion” asertividad y su expresion en
todos los &mbitos.
Inteligencia “Vales mas de lo que te | Permitir el desarrollo
. Sesion N° 3. imi
Emocional S del autoconocimiento,
9 como fortaleza personal.
Brindar pautas que permitan la
SesionN° 4. “Soy, lo que deseo ser” | completa realizacion.




“Libertad de ser tu

Fortalecer la capacidad de tomar

Sesion N° 5. .. )
mismo” decisiones libremente y ser
independiente.
Fortalecer la capacidad de
Sesion N° 6. “Poniéndome en tus reconocer y Comprender las
zapatos” emociones de los otros.
o Potenciar las relaciones
Sesion N° 7. “Brilla sin apagar alos | jnterpersonales en todos los
demas”

ambitos de la vida.

Sesion N° 8. “Responsabilidad social para

triunfar”

Fomentar la capacidad de
mostrarse cooperativo y
constructivo para la sociedad.

Sesion N° 9. “Sé la solucion, y no parte

del problema”

Brindar pautas que favorezcan a
la solucion de conflictos en los
diferentes entornos.

Sesion N° 10. “No todo lo que te imaginas

es real”

Fortalecer la capacidad de
diferenciar lo real de subjetivo.

Sesion N° 11. “Hay que ceder un poco, para

crecer bastante”

Mostrar las ventajas de realizar
cambios para el crecimiento
personal.




Sesion N° 12. “Me doy un respiro y actio”

Brindar pautas para manejar
adecuadamente las situaciones
estresantes.

Sesion N° 13. “El control de mi vida lo
tengo yo”

Fomentar la capacidad de
controlar las propias emociones
e impulsos.

Sesion N° 14. “La vida es bella, y mas si la
sabes gestionar”

Potenciar la capacidad de
disfrutar el dia a dia, tanto de uno
mismo como del entorno.

Sesion N° 15. “Mente, vibra y actitud
positiva”

Fomentar la vision optimista de
ver el mundo y lo que sucede en
él.

Sesion final: “La despedida”

Evaluar lo aprendido durante el
desarrollo del programa.
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CRITERIO DE JUEZ PARA VALIDAR UN PROGRAMA DE APLICACION

Me es grato saludarlo y considerado como juez para evaluar y validar el programa

propositivo, denominado: Disefio de un Programa de Inteligencia Emocional para

mejorar el Clima Organizacional, Chiclayo 2020, con renombre de “Educando las

emociones para el éxito”.

La evaluacion del respectivo programa, sera de relevancia para obtener su validez de

contenido y que los resultados, a partir de éstos, sean utilizados eficientemente.

Agradezco su aporte.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ:

ALEX ANDRES AVILA DIAZ

FORMACION ACADEMICA:

MG. PSICOLOGIA

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL:

ORGANIZACIONAL

El presente programa:

Aplica X Modificar No Aplica

Adf

higlayo, 10 de octubre del 2020

MGTR ALEX ANDREJAVI LA

DNI 41741167
CPsP. 16250




Variable

Sesion y Denominacion

Objetivo de la Sesion

NA

Observaciones

Sesion Introductoria: “Conociéndonos”

Fomentar un clima agradable y de
compromiso con los participantes.

Sesién  N° 1. “Descubriendo mis

propias emociones”

Fortalecer la capacidad de
reconocer y comprender las
propias emociones.

Sesion N° 2. “Ni sumision,
ni agresion”

Fomentar el desarrollo del
asertividad y su expresion en
todos los ambitos.

Sesiéon N° 3. “Vales mas de lo que te

imaginas”

Permitir el desarrollo
del autoconocimiento,
como fortaleza personal.

Sesion N° 4. “Soy, lo que deseo

ser

Brindar pautas que permitan la
completa realizacion.

Sesion N° 5. “Libertad de ser tu
mismo”

Fortalecer la capacidad de
tomar decisiones libremente
y ser independiente.

Sesiéon N° 6. “Poniéndome en tus
zapatos”

Fortalecer la capacidad de
reconocer y comprender las
emociones de los otros.




o Potenciar las relaciones | X
Sesion N° 7. "Brilla sin apagar a los| jnterpersonales en todos los
Inteligencia demas ambitos de la vida.
Emocional cesion N° 8 “R bilidad sociqt| FOMENtar la  capacidad  de | x
° 8. n 111 1 -
eston W .~ esponsabliicad SOClall mostrarse  cooperativo  y
para triunfar . .
constructivo para la sociedad.
Brindar pautas X
Sesion  N° 9. “Sé la solucion, y no .'que favorgzcan ala
parte del problema’ solucion de conflictos en los
diferentes entornos.
Sesion N° 10. “No todo lo que te| Fortalecer la capacidad de| X
imaginas es real” diferenciar lo real de subjetivo.
cesion N° 11 “Hav que ceder Un boco Mostrar las ventajas de realizar | xx
esion N2 11, Tiay que cec POCO.| cambios para el crecimiento
para crecer bastante
personal.
sesion N° 12. “Me dov U respiro Brindar pautas para manejar | X
eston N e y PIFOY | adecuadamente las situaciones
actuo
estresantes.
Sesion N° 13. “El control de mi vida lo Fomentar la capacidad de | x
esion controlar las propias emociones
tengo yo .
e impulsos.
sesién N° 14.“La vida es bella. v mas Potenciar la capacidad de | Xx
esion ' aes befla, y disfrutar el dia a dia, tanto de uno
si la sabes gestionar .
mismo como del entorno.
Sesion N° 15. “Mente. vibra v actitud Fomentar la vision optimista de | X
esion N*15. ’ y ver el mundo y lo que sucede en
positiva .
él.
Evaluar lo aprendido durante el| X

Sesion final: “La despedida”

desarrollo del programa.
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CRITERIO DE JUEZ PARA VALIDAR UN PROGRAMA DE APLICACION

Me es grato saludarlo y considerado como juez para evaluar y validar el programa
propositivo, denominado: Disefio de un Programa de Inteligencia Emocional para
mejorar el Clima Organizacional, Chiclayo 2020, con renombre de “Educando las

emociones para el éxito”.

La evaluacion del respectivo programa, sera de relevancia para obtener su validez de
contenido y que los resultados, a partir de éstos, sean utilizados eficientemente.

Agradezco su aporte.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ:

ROXANA CABANILLAS PALOMINO

FORMACION ACADEMICA:

MG. PSICOLOGIA

ORGANIZACIONAL

El presente programa: Aplica X Modificar No Aplica

Chiclayo, 10 de octubre del 2020

MGTR. ROXANA CABANILLAS PALOMINO



Variable

Sesion y Denominacién

Objetivo de la Sesion

NA

Observaciones

Sesion Introductoria: “Conociéndonos”

Fomentar un clima agradable y de
compromiso con los participantes.

Sesién  N° 1. “Descubriendo mis

propias emociones”

Fortalecer la capacidad de
reconocer y comprender las
propias emociones.

Sesion N° 2. “Ni sumision,
ni agresion”

Fomentar el desarrollo del
asertividad y su expresion en
todos los ambitos.

Sesién N° 3. “Vales mas de lo que te

imaginas”

Permitir el desarrollo
del autoconocimiento,
como fortaleza personal.

Sesion Ne° 4. “Soy, lo que deseo

ser

Brindar pautas que permitan la
completa realizacion.

Sesién N° 5. “Libertad de ser tu
mismo”

Fortalecer la capacidad de
tomar decisiones libremente
y ser independiente.

Sesion N° 6. “Poniéndome en tus
zapatos”

Fortalecer la capacidad de
reconocer y comprender las
emociones de los otros.




o Potenciar las relaciones | x
Sesion N’° 7. “Brilla sin apagar a los interpersonales en todos los
Inteligencia demas ambitos de la vida.
Emocional esion N° 8 R bilidad socia| FOMeENtr I capacidad de | x
esion ° 8. esponsabilidad socia .
para triunfar” p mostrarse cooperativo y
constructivo para la sociedad.
Brindar pautas X
Sesién N° 9. “Sé la solucion, y no .'que favore;can ala
parte del problema’” solucion de conflictos en los
diferentes entornos.
Sesion N° 10. “No todo lo que te| Fortalecer la capacidad de| X
imaginas es real” diferenciar lo real de subjetivo.
Sesion N° 11 “Hav aue ceder Un boco Mostrar las ventajas de realizar | xx
esion N*11. Tay que cee POCO.| cambios para el crecimiento
para crecer bastante personal
Sesion N° 12. “Me dov Un respiro Brindar pautas para manejar | X
o y PIFOY | adecuadamente las situaciones
estresantes.
sesién N° 13. “El control de mi vida lo Fomentar la capacidad de| X
eston Vi controlar las propias emociones
tengo yo .
e impulsos.
cesion N° 14. “La vida es bella. v mas Potenciar la capacidad de | Xx
es';’inla sabes gestionar’ y disfrutar el dia a dia, tanto de uno
mismo como del entorno.
Sesion N 15. “Mente. vib fitud Fomentar la vision optimista de | X
esion N 1> “Viente, vibra y aclitud | ver el mundo y lo que sucede en
positiva .
él.
Evaluar lo aprendido durante el| X

Sesion final: “La despedida”

desarrollo del programa.




