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Resumen

El estudio titulado “Inteligencia emocional para mejorar el clima institucional de los
docentes de la unidad educativa fiscal Luis Alfredo Martinez” tiene como objetivo disefar un
programa orientado al desarrollo de la inteligencia emocional para promover un clima laboral mas
beneficioso entre los docentes. La investigacién se enmarca en un enfoque proyectivo y no
experimental, aplicando un cuestionario con escala de Likert a 35 docentes para evaluar
dimensiones como liderazgo institucional, motivacién, reciprocidad, participacion y
comunicacion. Los resultados evidencian un clima institucional desfavorable caracterizado por
baja integracion, insuficiente motivacion, elevados niveles de estrés y una carga administrativa
excesiva, factores que afectan el desempefio y las relaciones laborales. Ante esta situacion, se
plantea la elaboracion de estrategias dirigidas al fortalecimiento de las competencias emocionales,
con el fin de mejorar las relaciones humanas y favorecer un ambiente laboral armonico,

cooperativo y eficiente.

Palabras clave: Inteligencia, ambiente, liderazgo, motivacion, estrés.

Abstract

The study entitled “Emotional Intelligence to Improve the Institutional Climate of Teachers
at Luis Alfredo Martinez Public Educational Unit” aims to design a program focused on
developing emotional intelligence in order to foster a more beneficial work climate among
teachers. The research is framed within a projective and non-experimental approach, applying a
Likert scale questionnaire to 35 teachers to evaluate dimensions such as institutional leadership,
motivation, reciprocity, participation, and communication. The results reveal an unfavorable
institutional climate characterized by low integration, insufficient motivation, high stress levels,
and excessive administrative workload, factors that negatively affect performance and workplace
relationships. In response to this situation, strategies are proposed to strengthen emotional
competencies, with the purpose of improving human relations and fostering a more harmonious,

cooperative, and efficient work environment.

Keywords: Emotional, environment, leadership, motivation, stress.
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CAPITULO 1

1. Introduccion

La presente investigacion tiene como eje central la exploracion de la relacion entre la
inteligencia emocional y el clima institucional en el ambito educativo. Se ha identificado que el
clima vigente en la institucion enfrenta desafios significativos que afectan de manera negativa la
motivacion y el bienestar del personal docente. Esta situacion se ve acentuada por la falta de
empatia y de comunicacion efectiva entre las autoridades y los docentes, lo que ha generado una

percepcion generalizada de desvalorizacion.

Ante esta problematica, resulta necesaria la implementacién de programas que favorezcan
un entorno laboral mas saludable y colaborativo. El propoésito de este estudio no se limita a
diagnosticar los problemas actuales, sino que también busca ofrecer propuestas concretas que
contribuyan al bienestar de la comunidad educativa, fortalezcan el sentido de participacion,
promuevan una convivencia mas positiva y favorezcan una imagen institucional mas so6lida, con
miras a generar un ambiente laboral armoénico y productivo. ;Cual es la relacién entre la

inteligencia emocional y el clima institucional en el ambito educativo?

Desde una perspectiva tedrica, tanto el concepto de clima institucional como el de
inteligencia emocional son categorias relativamente recientes en el campo académico. No obstante,
su analisis resulta esencial para comprender las relaciones y dindmicas que se desarrollan en los
centros educativos. Con base en el estudio de diversas corrientes y trabajos previos, esta
investigacion construye un marco conceptual que permite abordar, por un lado, los elementos que
conforman el clima institucional y, por otro, la forma en que la inteligencia emocional puede actuar

como un motor de cambio positivo en este contexto.

12



1.1.  Justificacion

La idea de desarrollar esta investigacion surge de la necesidad de mejorar el clima
institucional dentro de la unidad educativa, poniendo el foco en la inteligencia emocional como
herramienta clave. El ambiente laboral actual presenta problematicas relacionadas con la
desmotivacion y la sensacion de desvalorizacion entre los miembros de la comunidad educativa,
lo cual estd estrechamente vinculado con la falta de empatia y de comunicacion por parte de las
autoridades. Esta situacion refuerza la importancia de abordar el tema desde una perspectiva

académica y practica.

Desde el plano teorico, la inteligencia emocional se ha consolidado como un constructo de
gran valor para comprender y gestionar el comportamiento del talento humano. Segin Alexandra
(2021), este enfoque comenzo a desarrollarse en la década de 1970 y, en la actualidad, constituye
una linea de investigacion relevante en estudios organizacionales y educativos. Diversas
investigaciones sostienen que un mayor desarrollo de la inteligencia emocional en los docentes y
directivos contribuye a mejorar el clima institucional, favoreciendo la convivencia, la colaboracion
y la satisfaccion laboral (Mayer, Caruso y Salovey, 2016). Asi, el presente estudio aporta a la
literatura existente al vincular la inteligencia emocional no solo con la gestion empresarial, sino

también con el fortalecimiento de las dinamicas educativas en contextos latinoamericanos.

En el ambito social y practico, la pertinencia del tema se evidencia en la realidad del
sistema educativo. Datos recientes indican que en América Latina entre un 30 % y 40 % de los
docentes reportan altos niveles de estrés y desmotivacion vinculados al clima laboral (UNESCO,
2022). En Ecuador, un estudio del Ministerio de Educacion (2021) reveld que el 37 % de los
educadores perciben el clima institucional como “regular o deficiente”, destacando la necesidad

de implementar estrategias que mejoren la comunicacion y la valoracion del trabajo docente.

En este contexto, el estudio no solo busca describir la relacion entre la inteligencia
emocional y el clima institucional, sino también contribuir al disefio de programas que fortalezcan
el bienestar colectivo, impulsen la participacion y potencien la imagen institucional. Asimismo, se
espera un impacto positivo en la percepcion de los estudiantes, quienes son sensibles a los

comportamientos y actitudes que se manifiestan en su entorno.
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En ultima instancia, el objetivo es transformar el clima institucional, que hoy se percibe
como tenso, en un espacio mas armonioso, saludable y de calidad para toda la comunidad

educativa, aportando tanto al conocimiento cientifico como a la practica pedagogica.

1.2.  Perspectiva teorica

Clima institucional

Aungque el estudio del clima institucional y la inteligencia emocional atn es limitado debido
a que ambos son conceptos relativamente recientes en el ambito académico, su andlisis resulta
fundamental. Diversos autores han aportado interpretaciones particulares sobre estas variables,
ofreciendo definiciones y enfoques singulares. Por ejemplo, el psic6logo clinico Bar-On centrd sus
investigaciones en el analisis individual de diversos factores emocionales, seleccionando aquellos
que sustentan una teoria especifica sobre la inteligencia emocional. Su propuesta evidencia la
complejidad y riqueza del concepto, subrayando la importancia de integrar multiples perspectivas

tedricas para lograr una comprension profunda.

De acuerdo con Salazar (2015), el clima institucional se define como un conjunto de
elementos duraderos y significativos presentes en el entorno laboral, que son percibidos por los
miembros de la organizacion y se reflejan en sus comportamientos. Aunque este concepto suele
relacionarse con la cultura organizacional, la diferencia principal radica en su temporalidad:
mientras que la cultura tiende a mantenerse a largo plazo, el clima institucional es mas variable,

aunque ambos poseen un caracter continuo.

En el ambito local, Alvarado (2019) llevo a cabo un estudio titulado “Analisis del clima
laboral en el 4rea administrativa de la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad de
Guayaquil”, cuyo propodsito fue examinar la influencia del ambiente laboral en el desempefio de
los empleados administrativos. La investigacion, de caracter descriptivo y aplicada en campo, se
fundamenté en una encuesta realizada a una muestra de 110 trabajadores, los resultados indicaron
que el 32% de los participantes evalu6 el clima organizacional como regular, lo que evidencia la
existencia de diversas deficiencias en el ambiente laboral. Frente a esta situacion, el estudio
recomienda implementar acciones dirigidas a mejorar la motivacion y el trato hacia el personal,

con el objetivo de fortalecer el clima laboral y promover un desempefio mas eficiente.
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Pilares, Z. M (2020) se propuso analizar como se relacionan la inteligencia emocional, el
estrés y el clima laboral en docentes de instituciones publicas de nivel secundario del distrito de
Abancay durante el afio. La investigacion, de enfoque cuantitativo y disefo correlacional, incluyo
a una muestra de 106 docentes. Para medir estas variables se aplicaron instrumentos
estandarizados: el Inventario Bar-On (ICE) para la inteligencia emocional y una escala especifica
para el clima laboral, los resultados revelaron una conexion significativa, directa y positiva entre
las tres variables (R=0,86), lo que indica que una mayor inteligencia emocional esta asociada con
menores niveles de estrés y con un mejor clima en el trabajo. Ademas, se observd que mas de la
mitad de los participantes (57,77%) presentaban un nivel bajo de inteligencia emocional. Las
conclusiones destacaron que contar con habilidades emocionales solidas ayuda a afrontar los
desafios del entorno laboral, favoreciendo la adaptacion, la toma de decisiones y, en consecuencia,

un ambiente organizacional mas saludable.

Inteligencia emocional

Como variable teorica, la inteligencia emocional (IE) constituye una de las bases tedricas
fundamentales de esta investigacion, sustentada en las aportaciones de Goleman (1996). Segin
este autor, la IE implica, en primer lugar, la capacidad para identificar y comprender las propias
emociones, y, en segundo lugar, el reconocimiento de las emociones en los demas, lo que se
denomina empatia. Ademas, incluye la habilidad de automotivarse y de establecer relaciones
interpersonales positivas, favoreciendo un ambiente equilibrado y armonioso. Goleman también
destaca la importancia de la autorreflexion, entendida como la capacidad para regular
adecuadamente las emociones propias y comprender mejor a los otros, un aspecto esencial en

cualquier contexto social.

Con relacion a la motivacion, Duefias (2019), la motivacion se define como la capacidad
de influir positivamente en otras personas, impulsandolas a realizar tareas que pueden resultarles
dificiles o poco atractivas. Para lograr esta influencia de manera efectiva, es esencial ser un modelo
a seguir, alguien que genere confianza y credibilidad mediante sus acciones. Asimismo, motivar
implica comprender como conectar con quienes muestran poca disposicion o carecen del impulso

necesario para llevar a cabo una actividad.
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La empatia, segun Andrade (2019), la empatia se define como la capacidad de ponerse en
el lugar del otro y actuar en funcion del bienestar de quienes requieren apoyo. Esta habilidad
implica reconocer y valorar positivamente las capacidades de los demads, considerando que en
algin momento ellos también podrian ofrecer ayuda. Sin embargo, es fundamental mantener un
equilibrio, siendo conscientes de la carga asignada y del estado emocional de las personas, ya que
no todos pueden asumir responsabilidades excesivas. Mas que un acto puntual, la empatia debe

manifestarse como una actitud constante y prioritaria en las relaciones interpersonales.

Desde este enfoque, la inteligencia emocional no solo potencia la calidad de nuestras
relaciones sociales y el bienestar personal, sino que también desempefia un papel clave en la
resolucion de conflictos, en la toma de decisiones acertadas y en el rendimiento tanto académico
como laboral. Berrocal (2020), subraya su valor en los ambitos educativo y profesional, y resalta
la necesidad de implementar programas formativos que promuevan estas habilidades desde la

infancia hasta la adultez.

Segun Fernandez (2021), senala que, segun los investigadores sociales Salovey y Mayer,
la inteligencia emocional es una forma legitima de inteligencia basada en la capacidad para
manejar las emociones de manera adaptativa. Esta habilidad permite responder adecuadamente a
los desafios del entorno y resolver problemas eficazmente. Inspirandose en las ideas de Charles
Darwin sobre la funcion evolutiva de las emociones, los autores identifican cuatro competencias
clave dentro de la inteligencia emocional: el reconocimiento y la expresion de emociones, el uso
de las emociones para facilitar el pensamiento, la comprension emocional y la regulacion de las

emociones.

1.2.1. Antecedentes de investigacion

La investigacion titulada “Clima institucional y desempefio docente en profesionales de la
Institucién Educativa Encarnacion Villacorta Pefia — Pucallpa, 20197, realizada por Bautista Flores
(2020), tuvo como objetivo determinar la relacion entre el clima institucional y el desempefio
docente en los profesionales de dicha institucion educativa. El estudio empled una metodologia
aplicada, con un disefio no experimental de tipo transversal correlacional. La muestra estuvo
conformada por 56 profesionales de la sede de estudio, y la principal herramienta utilizada fue un

cuestionario disenado especificamente para recopilar datos sobre las variables clima institucional
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y desempefio docente. Los resultados principales indicaron la existencia de una relacion positiva

entre el clima institucional y el desempefio docente.

La investigacion titulada “Inteligencia emocional, clima organizacional y estrés
ocupacional en profesionales que prestan servicios en primera infancia”, realizada por Tirado
Vides, Cudris Torres, Redondo Marin y Jiménez Ruiz (2020), tuvo como objetivo establecer la
relacion entre la inteligencia emocional, el clima organizacional y el estrés ocupacional en
trabajadores dedicados a la atencion en primera infancia. El estudio, de naturaleza correlacional,
utilizé un enfoque cuantitativo y un disefio transversal. Se aplicé un muestreo no probabilistico
para seleccionar a los participantes, quienes completaron cuestionarios especificos: el Inventario
de Estrés Ocupacional conforme a la Resolucion 2646, el cuestionario de Inteligencia Emocional
"Trait Meta Mood Scale" (TMMS-24) y la Escala de Clima Organizacional (EDCO). La muestra
estuvo compuesta por 150 empleados. Los datos fueron analizados mediante el paquete estadistico
SPSS, empleando estadisticos adecuados para establecer correlaciones segun el tipo de variable y
escala de medicion. Los resultados evidenciaron una correlacion significativa entre el clima
organizacional y el estrés laboral. De manera sorprendente, se observo una tendencia en la que
quienes percibian un mejor clima organizacional también experimentaban niveles mas altos de

estrés laboral.

El articulo de investigacion titulado “Inteligencia emocional del docente y satisfaccion
académica del estudiante universitario”, elaborado por Tacca Huaman, Tacca Huaméan y Cuarez
Cordero (2020), tuvo como objetivo explorar la relacién entre la inteligencia emocional de los
docentes universitarios y la satisfaccion académica de los estudiantes. La metodologia utilizada
fue de tipo correlacional, evaluandose la inteligencia emocional de 87 docentes y recopilandose
informacion sobre la satisfaccion académica de 597 estudiantes. Para medir la inteligencia
emocional se emple6 el modelo de Bar-On, un enfoque ampliamente reconocido en este ambito.
Los resultados principales indicaron una correlacion positiva significativa entre la inteligencia
emocional de los docentes y la satisfacciéon académica de los estudiantes, con un coeficiente de

correlacion de 0.80.

La investigacion titulada “La gestion de calidad educativa y el clima institucional en el
Instituto de Educacion Superior Pedagogico Publico ‘Puquio’ del Distrito de Puquio, Ayacucho,

20207, realizada por Ortiz y Martin (2021), tuvo como objetivo determinar la relacion entre la
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gestion de la calidad educativa y el ambiente organizacional percibido por los estudiantes en dicha
institucion. El estudio adoptdé un enfoque cuantitativo, con una investigacion aplicada de nivel
correlacional, disefio no experimental y corte transversal. La muestra estuvo conformada por 100
docentes del nivel primario del Instituto de Educacion Superior Pedagdgico Publico “Puquio”.
Para la recoleccion de datos se utilizaron instrumentos validados por expertos, compuestos por 27
items para la variable gestion de calidad educativa y 23 items para la variable clima institucional,
cuya fiabilidad fue comprobada mediante el alfa de Cronbach. Los resultados principales
confirmaron una relacion positiva y significativa entre la gestion de calidad educativa y el clima

institucional en la institucion durante el afio 2020.

El articulo titulado “Gestion del clima institucional y desempefio del personal docente de
la Institucion Educativa N° 7044 San Martin de Porres, Chorrillos”, elaborado por More Espinoza
y Morey Guevara (2021), tuvo como objetivo analizar coémo la gestion del clima institucional
influye en el rendimiento laboral de los profesores de dicha institucion. Para ello, se evalu6 la
percepcion del clima institucional y el desempefio del personal docente, asi como la relacion entre
ambas variables. La investigacion adopté una metodologia descriptiva, al especificar las
caracteristicas de la poblacion, el ambito geografico y jurisdiccional; explicativa, al explorar la
relacion causa-efecto entre la gestion del clima institucional y el desempeiio docente; y
cuantitativa, debido al uso de instrumentos para la recoleccion y analisis de datos con el fin de
responder preguntas de investigacion y verificar hipotesis. Los resultados confirmaron que las
variables no son independientes, evidenciando una relacion significativa entre la gestion del clima
organizacional y el desempefio del personal docente en la Institucion Educativa N° 7044 San

Martin de Porres.

El articulo titulado “Estudio sobre la inteligencia emocional de profesores/as de la
provincia de Concepcion, Chile”, elaborado por Valenzuela Zambrano, Salgado Neira y Salgado
Neira (2021), tuvo como proposito analizar los niveles o rangos de manifestacion de diversas
facetas de la inteligencia emocional (IE) percibida por los docentes en la provincia de Concepcion,
Chile. Esta investigacion descriptiva de naturaleza cuantitativa contd con la participacion
voluntaria de 110 profesores (83 mujeres y 27 hombres) que laboran en Educacion Basica y Media,
provenientes de distintas especialidades, entornos laborales y con variados afios de experiencia. Se

empleo el cuestionario Trait Meta-Mood Scale (TMMS-24) para recopilar informacion, evaluando
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tres dimensiones clave de la inteligencia emocional: Atencion, Claridad y Reparacion Emocional.
Los resultados principales evidenciaron un nivel bajo de inteligencia emocional autopercebida en
las tres dimensiones evaluadas. Asimismo, se identificaron diferencias significativas en funcion de
los afios de experiencia, observandose un mejor manejo emocional en los docentes con mayor

tiempo en ejercicio en comparacion con los docentes novatos.

1.2.2. Bases tedricas

Clima institucional

El clima institucional, considerado como una variable diagnoéstica, se define, segiin Garcia
(2009), como el entorno organizacional que engloba todos los elementos que conforman una
institucion. Este ambiente debe ser dirigido por una autoridad que ejerza su liderazgo con paciencia
y tolerancia hacia las personas a su cargo. Aunque todos los integrantes de la organizacion
contribuyen a la construccion del clima institucional, la responsabilidad principal de mantener un

equilibrio adecuado en las relaciones entre los miembros recae en el lider.

El clima organizacional se relaciona con aspectos como la motivacion, la adaptacion, la
satisfaccion y la autorrealizacion de los miembros de una institucion, asi como con las relaciones
interpersonales. Segun Chiavenato (2011), representa la percepcion del ambiente interno que
experimentan los individuos dentro de una organizacion. Este clima esta estrechamente vinculado
al ambiente interno entre los miembros y al nivel de motivacion de sus integrantes. Cuando la
motivacion es elevada, el clima organizacional mejora, reflejandose en relaciones caracterizadas

por satisfaccion, entusiasmo, interés y colaboracion.

De acuerdo con Pérez (2019), citando a Colin Powell, un buen lider se distingue por cuatro
cualidades esenciales. Primero, debe tener la capacidad de pensar de forma innovadora y
argumentar con firmeza sus ideas. Segundo, es crucial que sepa detectar a las personas que generan
conflicto dentro del equipo y actuar con determinacion ante estas situaciones. Tercero, debe ver a
la competencia como una oportunidad para mejorar, no como una amenaza. Finalmente, un lider
debe estar preparado para recibir tanto aceptacion como rechazo, entendiendo que no siempre sera

comprendido en sus intenciones o metas. Ademas, la toma de decisiones acertadas es un elemento
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clave de su liderazgo, que se complementa con la apertura al didlogo, la capacidad para delegar

funciones y el uso responsable de su autoridad.

Robins (2019), sostiene que el ambiente organizacional se asemeja al espiritu de equipo,
ya que representa un conjunto de percepciones compartidas entre los miembros de una institucion.
Aunque cada persona puede tener su propia vision, suelen coincidir en como se percibe el entorno
laboral. Un clima organizacional coherente se caracteriza por elementos como el compromiso, la
colaboracion, la motivacion, la meritocracia, el desarrollo de habilidades y la aceptacion. Cuando
estas condiciones estan presentes, las personas se sienten mas comodas y motivadas para participar
activamente, lo que a su vez disminuye la posibilidad de que deseen abandonar la organizacion.
Ademas, el clima influye directamente en los habitos, rutinas y practicas cotidianas de quienes la

integran.

Olaz (2019), el clima laboral se refleja en la percepcidon que tienen tanto directivos como
trabajadores sobre el rumbo y la gestion de la institucion, lo cual influye directamente en su
rendimiento. Este clima representa el estilo de liderazgo, los valores que promueve y la manera en
que se satisfacen las necesidades del equipo. Aunque no todos los colaboradores comprendan a
fondo qué implica el clima organizacional, si experimentan y valoran ciertos aspectos del ambiente

laboral, los cuales tienen un impacto evidente en la productividad.

Segun Ross (2019), plantea que el clima laboral esta constituido por un conjunto de normas
sociales y psicologicas que influyen, de manera directa o indirecta, en quienes forman parte de una
organizacion. En el contexto de esta investigacion, esto incluye tanto a los docentes como a la
percepcion general sobre la institucion educativa. Por su parte, Marin (2016), considera que el
clima laboral depende de factores personales y emocionales, como la personalidad, actitudes,
habilidades, valores y nivel académico de cada individuo. También influyen otros aspectos
psicologicos como la motivacion, asi como el agotamiento fisico y mental, que afectan el ambiente

laboral y el desempefio de sus integrantes.

Vasquez (2019), el liderazgo influye directamente en las relaciones entre las personas,
especialmente en contextos donde la comunicacion es clave para alcanzar metas comunes. Ser
lider implica tener la capacidad de proyectar el futuro, influir positivamente en el comportamiento

de otros y guiarlos con entusiasmo hacia objetivos concretos. En el entorno laboral, esta figura es
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quien impulsa al equipo a actuar con determinacion, manejando de forma adecuada tanto sus

propias emociones como las de quienes lo rodean.

En relacion con el liderazgo y su influencia en el clima institucional, el trabajo de
especializacion en alta gerencia de Rodriguez (2019), realizado en la Universidad Militar Nueva
Granada, Facultad de Ciencias Econdmicas, en Bogota, Colombia, destaca que el impacto de un
lider es una de las principales fuentes para generar un clima laboral favorable al bienestar y la
motivacion de los miembros de una organizacion. La influencia del lider es fundamental, ya que
demuestra sus habilidades y competencias para conformar un grupo cohesionado y comprometido
con el logro de objetivos, considerando la calidad y calidez en todos los niveles, tanto operativos
como productivos. Estos factores contribuyen a la integracion y alineacion hacia un ambiente
laboral positivo, reflejando una interaccion dindmica que promueve comportamientos adecuados
dentro del grupo, orientados al éxito. Esto, a su vez, fomenta la satisfaccion de los integrantes,

quienes se sienten parte esencial de la organizacioén y manifiestan el deseo de permanecer en ella.

El clima laboral adquiere una importancia fundamental para cualquier institucion, empresa
u organizacion, tal como lo sefiala Galicia (2019), destaca que el clima laboral es un aspecto clave
en cualquier organizacién, ya que refleja las condiciones sociales y emocionales que la definen,
influyendo directamente en el desempefio del personal. Factores como el grado de integracion del
trabajador con su entorno, la colaboracioén en equipo, los retos que enfrenta y los estimulos que
recibe forman parte de este clima. Mas alla de satisfacer necesidades materiales, el trabajador
necesita sentirse parte de un espacio coémodo y acogedor, lo que favorece un desempefio mas

activo, eficiente y colaborativo.

Cueva (2020), sefiala que el clima institucional es un elemento clave para la calidad de vida
y la productividad tanto de docentes como de estudiantes. Este concepto abarca coémo los
miembros de la comunidad educativa perciben e interpretan su entorno, influyendo en su bienestar
general. De este modo, el clima institucional se vincula directamente con las dinamicas de
convivencia y con la calidad de las relaciones interpersonales que se desarrollan dentro de la

institucion, siendo un factor esencial para fortalecer la armonia y el desarrollo colectivo.

GALLEANI. G. R. C (2023), sostiene que, a nivel internacional, muchas organizaciones

han optado por enfocar la gestion del talento en el desempefio individual como una estrategia para
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elevar su competitividad. Para ello, han adoptado modelos centrados en las competencias laborales
como eje fundamental dentro de los Recursos Humanos. Esta tendencia refleja un cambio
significativo en la manera de gestionar al personal, ya que implica identificar rasgos clave en los
colaboradores: habilidades, conocimientos, actitudes, motivaciones y rasgos de personalidad que
impulsen el rendimiento organizacional. Aunque existen diversas definiciones sobre qué implica
exactamente este enfoque, no hay un consenso unificado en la literatura. Aun asi, su

implementacion ha demostrado generar un impacto positivo en los resultados institucionales.

Inteligencia emocional

En relacion con la variable de inteligencia emocional, Goleman (1996), sefiala que su
aplicacion implica el autoconocimiento de los propios sentimientos, lo cual permite identificar las
reacciones espontaneas ante situaciones tanto conocidas como desconocidas. Ademas, comprende
la capacidad de gestionar las emociones conforme a las circunstancias vividas, facilitando asi las

relaciones sociales y contribuyendo al desarrollo integral de la personalidad.

En relacién con el autoconocimiento, Goleman (1996), sefiala que una de las bases
fundamentales de la inteligencia emocional es la capacidad de reconocer y comprender nuestras
propias emociones. Este autoconocimiento resulta esencial para mantener la calma, actuar con
conciencia y tomar decisiones con mayor seguridad. Ademas, implica desarrollar habilidades
personales que nos permitan afrontar tanto los momentos favorables como los desafios, con

equilibrio y claridad emocional.

La inteligencia emocional, segin la interpretacion de Goleman (1996), plantea que la
inteligencia emocional no es una habilidad estatica, sino que puede cultivarse y fortalecerse en
todas sus areas. En este proceso, la educacion desempefia un papel fundamental, ya que impulsa
el desarrollo del pensamiento reflexivo y critico, lo cual mejora la capacidad de tomar decisiones
acertadas. Asimismo, la personalidad influye directamente en el desarrollo de la inteligencia
emocional: una persona que ha invertido en su crecimiento personal suele tener una mayor claridad

mental y un juicio mas sélido.

En el &mbito internacional se ha evidenciado que los docentes estan expuestos a una alta
carga de presion laboral, tal como lo mencionado por Pérez (2015), lo cual puede derivar en el

sindrome de Burnout, considerado una forma particular de estrés laboral. Esta problematica ha
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cobrado relevancia debido a que diversos estudios han demostrado que los profesores presentan
una mayor vulnerabilidad frente a enfermedades psicologicas en comparacidon con otras

profesiones.

De acuerdo con la Unesco (2016), subraya la importancia de reconocer la individualidad
del docente al analizar sus emociones, ya que cada persona es unica y reacciona de forma distinta
ante situaciones similares. Aunque los desafios institucionales puedan repetirse, la manera en que
cada docente los enfrenta dependerd en gran medida de sus habilidades emocionales. En ese
sentido, el nivel de inteligencia emocional que posea cada individuo sera determinante para la

calidad de sus respuestas frente a tales escenarios.

Segun Andrade (2019), la inteligencia emocional se compone de un conjunto de
habilidades sociales y emocionales que inciden directamente en nuestra capacidad de adaptacion
frente a diferentes situaciones, incluso en contextos de presion. Este enfoque destaca que, mas alla
de la inteligencia cognitiva, es la inteligencia no cognitiva la que influye de forma significativa en
nuestro éxito personal y profesional. Dichas habilidades se reflejan en el equilibrio emocional,

reconociendo que el ser humano es, por esencia, un ser social.

Ekman (2018) sefiala que la empatia entendida como la capacidad de ponerse en el lugar
del otro es una herramienta esencial para tomar decisiones acertadas, especialmente en contextos
de conflicto. Esta habilidad favorece el razonamiento equilibrado, ayuda a mantener la calma
frente a la adversidad y permite interpretar las emociones con mayor claridad. Actuar con sensatez
y serenidad en estos escenarios es clave para ejercer una inteligencia emocional saludable y

efectiva.

Salovey y Mayer (2019), La inteligencia emocional se define como la habilidad de una
persona para reconocer, comprender y expresar sus propias emociones, asi como para identificar
y diferenciar las emociones de los demas. Esta capacidad permite regular tanto los estados
emocionales propios como los ajenos y utilizar esa informacion para orientar decisiones y
comportamientos de manera adaptativa. Los autores estructuran la inteligencia emocional en
cuatro competencias clave: percepcion y expresion de las emociones, facilitacion del pensamiento

a través de las emociones, comprension emocional y regulaciéon emocional.
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El marco tedrico combina las ideas del constructivismo y la educaciéon emocional,
planteando que el aprendizaje social y emocional (SEL) debe integrarse de manera transversal en
el sistema educativo y en otros ambitos profesionales. Segun Berrocal (2020), este enfoque se
sustenta en investigaciones que relacionan la inteligencia emocional con mejores resultados en
salud mental, relaciones sociales y ¢éxito laboral. El marco integrador del Aprendizaje
Socioemocional (ASE) propone coordinar los distintos programas especificos existentes, partiendo
de la idea de que la mayoria de los problemas que afectan a las personas tienen su origen en factores
de riesgo emocionales y sociales comunes. Por ello, el desarrollo practico de habilidades
emocionales y sociales desde la infancia, en el contexto escolar, y a lo largo de toda la vida, tanto
en lo personal como en lo profesional, es el medio mas efectivo para prevenir estos problemas.
Los programas de ASE se basan en el concepto de inteligencia emocional, desarrollado
inicialmente en 1990 por Peter Salovey y John Mayer, y popularizado posteriormente por Daniel

Goleman.

CAPITULO I

2. Metodologia

2.1.  Disefio tedrico

De acuerdo con Hernandez, Fernandez & Baptista (2019), esta investigacion responde a
un enfoque proyectivo, de tipo descriptivo-propositivo, y se enmarca en la modalidad no
experimental. Esto se debe a que se trabajard con una sola poblacion, a la cual se le aplicard una

encuesta como principal herramienta de recoleccion de datos.

Esta investigacion se enmarca en un enfoque cuantitativo, ya que se disefiaron procesos
secuenciales con el proposito de ser medidos y evaluados rigurosamente mediante instrumentos

especificos de recoleccion de datos.

Asimismo, el estudio es de tipo aplicado, pues busca dar respuesta a una problematica

concreta mediante una propuesta sustentada en teorias pertinentes al objeto de estudio.
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2.1.1. Definicion de variables

El Clima Institucional fue identificado como variable de diagnostico. Segun Calcina
(2014), El clima institucional hace referencia al ambiente que se crea dentro de una organizacion,
donde tanto los empleados de distintos niveles como la direccion o las autoridades forman un
sistema que abarca las relaciones sociales y laborales. Este ambiente debe estar enfocado en
alcanzar los objetivos y metas que la institucion ha definido. Para que este proceso sea efectivo, es
fundamental que todos los integrantes colaboren de manera respetuosa y se mantengan motivados.
Para analizar esta variable de diagnéstico, se definieron cinco dimensiones clave: liderazgo
institucional, motivacion en el trabajo, reciprocidad entre compaieros de trabajo, participacion en

la institucidon y comunicacion entre autoridades y docentes.

Liderazgo institucional se refiere a un conjunto de habilidades de gestion o coaching
donde los lideres deben ejercer una influencia positiva en la vida o el comportamiento de las
personas, o bien, desempefar un papel activo en un equipo de trabajo especifico. Esto es esencial

para que el equipo pueda alcanzar sus objetivos con entusiasmo y eficacia.

Motivacion en el trabajo se refiere a un estado que necesita ser estimulado, ya sea por el
propio individuo o por alguien interesado en que esa persona se sienta motivada. Este proceso
implica un componente emocional que ayuda a incentivar a alguien a realizar tareas que quizas no
desee o no disfrute. Para lograr esta motivacion, es importante emplear estrategias adecuadas que,
aunque pueden llevar tiempo en dar resultados, a veces pueden también generar efectos

inmediatos.

Reciprocidad entre compaiieros de trabajo se refiere a la accion que impulsa a una
persona a responder de manera equitativa hacia otra, involucrando tanto el dar como el recibir. Por
ejemplo, si en algin momento ayudamos a un colega, es probable que esa persona nos ofrezca su

apoyo cuando enfrentemos una situacion dificil en el futuro

Participacion en la institucion se refiere al fuerte deseo de formar parte de una
organizacion especifica, acompanado de una disposicion a esforzarse significativamente en favor

de esta. Esto también implica un sentido profundo de pertenencia hacia la institucion.

Comunicacion entre autoridades y docentes describe la relacion que debe existir entre

los principales miembros de la comunidad educativa. Una comunicacion efectiva y positiva entre
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estos actores clave puede mejorar significativamente el desempefio laboral y servir como una

fuente de motivacion para los docentes.

En cuanto a la variable tedrica, se asigno la Inteligencia Emocional. Segiin Goleman
(1996), La inteligencia emocional se entiende como la habilidad para identificar y comprender
tanto las propias emociones como las de los demas, utilizando esa comprension para fortalecer las
relaciones interpersonales. Esta capacidad abarca la autoobservacion, el reconocimiento y el
manejo adecuado de las emociones personales. Asimismo, implica saber interpretar los
pensamientos y sentimientos de otras personas, asi como poseer competencias sociales como la

empatia, el asertividad y la comunicacion no verbal.

Por lo tanto, la variable tedrica de la inteligencia emocional se compone de varias
dimensiones, aunque en el presente estudio solo se han abordado de manera teorica debido a su
caracter proyectivo. Entre estas dimensiones se encuentran: el autoconocimiento, la

autorregulacion, la motivacion, la empatia y las habilidades sociales.
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2.1.2. Objeto y campo de accion

El objeto de esta investigacion es analizar el impacto de la inteligencia emocional en el
clima institucional, a través de este estudio, se busca identificar como las competencias
emocionales de los docentes influyen en el ambiente laboral y proponer estrategias que promuevan
un clima institucional mas positivo y productivo. Este andlisis permitird formular recomendaciones
para el desarrollo de programas de inteligencia emocional que beneficien tanto a los docentes como

a la comunidad educativa en general



Operacionalizacion de las variables

Variable

Clima institucional
El clima institucional es
la percepcion que tienen
los miembros de la
institucion respecto al
ambiente de la organizacion
donde
laboran. “Esta vinculado
al ambiente interno entre
los miembros de la
organizacion. Guarda
estrecha relacion con el
grado de motivacion de
sus integrantes
Cuando esta es alta
sube y se traduce en
relaciones de
satisfaccion, animo,
interés, colaboracion,
etcétera”

2011).

(Chiavenato,

Inteligencia emocional
Es “reconocer nuestros
propios sentimientos, los
sentimientos de los
demas, motivarnos y

manejar adecuadamente

Dimensiones

Liderazgo institucional

Motivacion en el trabajo

Reciprocidad entre

compaiieros de trabajo

Participacién en la

institucion

Comunicacion entre

autoridades y docentes

Autoconocimiento

Autorregulaciéon personal

Motivacion de trabajo

Indicadores

Caracteristica del

liderazgo institucional

Tendencias emocionales

Sentido de

correspondencia

Sentido de pertenencia

Tendencia

comunicativa

Control Emocional

Habilidad Emocional

Tendencia Emocional

Preguntas

—

. Se realizan actividades de integracion para mejorar la convivencia entre docentes.
. Las autoridades muestran interés en el bienestar del personal docente.

. El plantel cuenta con herramientas necesarias para realizar su trabajo.

. (Se capacita a los docentes para mantenerlos actualizados?

. Es motivado o estimulado por el trabajo que realiza.

. Los docentes son estimulados por sus logros y metas alcanzadas.

. La UE respeta la diversidad de los docentes.

. Existe compromiso en los docentes al realizar actividades extracurriculares.

O 0 N O W A~ WD

. Se muestra empatia entre docentes y autoridades de la UE.

10. El estrés laboral afecta a las relaciones laborales entre los docentes de la unidad educativa.
11. Es involucrado en el desarrollo de las actividades extracurriculares del plantel.

12. Se desarrollan actividades para mantener la armonia entre los docentes de la UE.

13. Los docentes mantienen una comunicacion asertiva.

14. El trabajo administrativo que tienen los docentes influye en la comunicacion.

15. En la institucion sus opiniones son tomadas en cuenta.

. (Puedes controlar tus estados de animo frente a diversas situaciones?
. (Controlas tus impulsos frente a diversas situaciones dificiles?

. (Reflexionas y meditas ante una situacion adversa?

F S I )

. ¢ Te adaptas facilmente a los cambios?

5. ¢Focalizas todos los recursos para lograr una meta propuesta?

6. (Eres constante, creativo para conseguir triunfos y logros?



las relaciones que Empatia entre compaiieros
sostenemos con los de labores
demas y nosotros

mismos” (Goleman, 1996), Habilidades sociales
indico: “es

un conjunto de

competencias, aptitudes

y facilitadores

emocionales y sociales”.

(Mayer, Caruso, & Salovey,

Emotional intelligence

meets traditional standards

for an intelligence, 2019),

sostienen que

este conjunto de

habilidades ayuda a

mejorar el pensamiento,

comprendiendo y

regulando las propias

emociones; percibiendo

y entendiendo la de otros

sujetos, ademas generar

motivacion y guia para la

regulacion de otros

individuos.

Habilidades y

competencias

Capacidad de relacién

7. (Puedes sentir y comprender con facilidad las emociones y situaciones de tus compaiieros?

8. {Muestras sensibilidad hacia los puntos de vista de los tus compaferos y los comprendes?

9. (Sabes manejar los conflictos o las diferencias?

10. ;Estableces relaciones sociales con éxito?
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2.1.3. Formulacién del problema

2.1.3.1.  Problema general

Fortalecer el clima institucional entre los docentes y autoridades de la Unidad Educativa
Fiscal Luis A Martinez, a través de la implementacion de un programa basado en el desarrollo de

la inteligencia emocional.
2.1.3.2.  Problema especifico

X1 —Y. {Como influye el liderazgo institucional en la inteligencia emocional de la Unidad

Educativa Luis A Martinez?

X2 —Y. ;De qué manera afecta la motivacion en el trabajo en la percepcion de la inteligencia

emocional entre los docentes de la Unidad Educativa Luis A Martinez?

X3 -Y. ;Cual es el impacto de la reciprocidad entre companeros de trabajo en la mejora de la

inteligencia emocional en la Unidad Educativa Luis A Martinez?

X4 — Y. ;Como influye la participacion en la institucion en la calidad de la inteligencia

emocional entre los docentes y autoridades de la Unidad Educativa Luis A Martinez?

X5-Y. (En qué medida la comunicacion entre autoridades y docentes contribuye a la mejora

en la inteligencia emocional en la Unidad Educativa Luis A Martinez?

2.1.3.3.  Objetivo general

Desarrollar un programa basado en la inteligencia emocional para mejorar la calidad del

clima institucional entre los docentes y autoridades de la Unidad Educativa Luis A Martinez.
2.1.3.4.  Objetivo especifico

X1 - Y. Evaluar la influencia del liderazgo institucional en la calidad de la inteligencia

emocional en la Unidad Educativa “Luis A Martinez”

X2 - Y. Analizar como la motivacion en el trabajo afecta la percepcion de la inteligencia

emocional entre los docentes de la Unidad Educativa Luis A Martinez.



X3 - Y. Determinar el impacto de la reciprocidad entre compafieros de trabajo en la mejora de

la inteligencia emocional en la Unidad Educativa Luis A Martinez.

X4 -Y. Explorar como la participacion en la institucion influye en la calidad de la inteligencia

emocional entre los docentes y autoridades de la Unidad Educativa Luis A Martinez.

X5 -Y. Identificar como la comunicacion entre autoridades y docentes contribuye a la mejora

de la inteligencia emocional en la Unidad Educativa Luis A Martinez.

2.1.3.5.  Hipotesis general

e Hi: El clima institucional influye significativamente en la inteligencia emocional en la
Unidad Educativa “Luis A. Martinez”.
e Ho: El clima institucional no influye significativamente en la inteligencia emocional

en la Unidad Educativa “Luis A. Martinez”.

2.1.3.6.  Hipdtesis especifica

Hi: El liderazgo institucional influye de manera significativa en la inteligencia emocional
en la Unidad Educativa “Luis A. Martinez”.

Ho: El liderazgo institucional no influye de manera significativa en la inteligencia
emocional en la Unidad Educativa “Luis A. Martinez”.

Hi: La motivacion en el trabajo incide de manera significativa en la percepcion de la
inteligencia emocional entre los docentes de la Unidad Educativa “Luis A. Martinez”.

Ho: La motivacion en el trabajo no incide de manera significativa en la percepcion de la
inteligencia emocional entre los docentes de la Unidad Educativa “Luis A. Martinez”.

Hi: La reciprocidad entre companeros de trabajo impacta de forma positiva en la mejora
de la inteligencia emocional en la Unidad Educativa “Luis A. Martinez”.

Ho: La reciprocidad entre compafieros de trabajo no impacta de forma positiva en la mejora
de la inteligencia emocional en la Unidad Educativa “Luis A. Martinez”.

Hi: La participacion activa en la institucion influye de manera significativa en la calidad
de la inteligencia emocional entre los docentes y autoridades de la Unidad Educativa “Luis

A. Martinez”.
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Ho: La participacion activa en la institucion no influye de manera significativa en la calidad
de la inteligencia emocional entre los docentes y autoridades de la Unidad Educativa “Luis
A. Martinez”.

Hi: La comunicacion entre autoridades y docentes contribuye de manera significativa a la
mejora de la inteligencia emocional en la Unidad Educativa “Luis A. Martinez”.

Ho: La comunicacion entre autoridades y docentes no contribuye de manera significativa

a la mejora de la inteligencia emocional en la Unidad Educativa “Luis A. Martinez”.
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VARIABLES

X: Clima

institucional

DIMENSIONES

X1: Liderazgo institucional

X2: Motivacion en el
trabajo
X3: Reciprocidad

compaiieros de trabajo

entre

PROBLEMAS

ESPECIFICOS

X1-Y: ;Como influye el
liderazgo institucional
en la inteligencia
emocional de la Unidad
Educativa  Luis A

Martinez?

X2-Y: ;De qué manera
afecta la motivacion en
el trabajo en la
percepcion de la
inteligencia emocional
entre los docentes de la

Unidad Educativa Luis

A Martinez?

X3- Y: (Cudl es el
impacto de la
reciprocidad entre

companeros de trabajo
en la mejora de Ila
inteligencia emocional
en la Unidad Educativa

Luis A Martinez?

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

X1- Y: Evaluar 1la

influencia del liderazgo
institucional en la calidad
de la inteligencia
emocional en la Unidad
Educativa “Luis A
Martinez”

X2- Y: Analizar céomo la
motivacion en el trabajo
afecta la percepcion de la
inteligencia emocional
entre los docentes de la
Unidad Educativa Luis A

Martinez.

X3- Y: Determinar el
impacto de la reciprocidad
entre  compaifieros  de
trabajo en la mejora de la
inteligencia emocional en
la Unidad Educativa Luis

A Martinez.

HIPOTESIS

Hi: El liderazgo institucional influye de manera
significativa en la inteligencia emocional en la
Unidad Educativa “Luis A. Martinez”.

Ho: El liderazgo institucional no influye de
manera significativa en la inteligencia emocional

en la Unidad Educativa “Luis A. Martinez”.

Hi: La motivacion en el trabajo incide de manera
significativa en la percepcion de la inteligencia
emocional entre los docentes de la Unidad
Educativa “Luis A. Martinez”.

Ho: La motivacion en el trabajo no incide de
manera significativa en la percepcion de la
inteligencia emocional entre los docentes de la

Unidad Educativa “Luis A. Martinez”.

Hi: La reciprocidad entre compafieros de trabajo
impacta de forma positiva en la mejora de la
inteligencia emocional en la Unidad Educativa
“Luis A. Martinez”.

Ho: La reciprocidad entre compafieros de trabajo
no impacta de forma positiva en la mejora de la
inteligencia emocional en la Unidad Educativa

“Luis A. Martinez”.



X4: Participacion en la

institucion

X5: Comunicaciéon entre

autoridades y docentes

Y: Inteligencia = Y1: Autoconocimiento

artificial Y2:

Autorregulacion
personal

Y3: Motivacion de trabajo
Y4: Empatia entre
compaiieros de labores

Y 5: Habilidades sociales

X4-Y: ;Como influye la
participacion  en la
institucion en la calidad
de la inteligencia

emocional entre los
docentes y autoridades
de la Unidad Educativa

Luis A Martinez?

X5-Y: (En qué medida
la comunicacién entre
autoridades y docentes
contribuye a la mejora
en la inteligencia
emocional en la Unidad
Educativa  Luis A

Martinez?

X4-Y: Explorar como la
participacion en la
institucion influye en la
calidad de la inteligencia
emocional  entre  los
docentes y autoridades de
la Unidad Educativa Luis

A Martinez.

X5-Y: Identificar como la
comunicacion entre
autoridades y docentes
contribuye a la mejora de
la inteligencia emocional
en la Unidad Educativa

Luis A Martinez.

Hi: La participacion activa en la institucion influye
de manera significativa en la calidad de la
inteligencia emocional entre los docentes y
autoridades de la Unidad Educativa “Luis A.
Martinez”.

Ho: La participacion activa en la instituciéon no
influye de manera significativa en la calidad de la
inteligencia emocional entre los docentes y
autoridades de la Unidad Educativa “Luis A.
Martinez”.

Hi: La comunicacion entre autoridades y docentes
contribuye de manera significativa a la mejora de
la inteligencia emocional en la Unidad Educativa
“Luis A. Martinez”.

Ho: La comunicacion entre autoridades y docentes
no contribuye de manera significativa a la mejora
de la inteligencia emocional en la Unidad

Educativa “Luis A. Martinez”.
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2.2.  Diseno metodologico

El presente estudio adopta un enfoque cuantitativo, centrado en la medicion objetiva de la
inteligencia emocional y el clima institucional en el contexto educativo, utilizando encuestas
estructuradas para la recoleccion de datos numéricos. La inteligencia emocional, entendida como
la capacidad para gestionar las propias emociones y comprender las de los demads, y el clima
institucional, que se refiere a las percepciones compartidas sobre el ambiente organizacional, son
variables clave para el éxito académico y el bienestar en las instituciones. A través de encuestas
estandarizadas con escalas de Likert, se asegura una evaluacidon precisa y confiable de estos
constructos. El andlisis estadistico, mediante técnicas como la clasificacion y la regresion, permite
identificar relaciones significativas entre ambas variables, lo que ofrece una profunda comprension
de como la inteligencia emocional influye en el clima institucional y viceversa. Este enfoque
cuantitativo no solo facilita la generacion de predicciones y recomendaciones basadas en datos,
sino que también garantiza la replicabilidad del estudio, proporcionando una base solida para

futuras investigaciones

2.2.1. Enfoque, alcance y disefio de la investigacion

Segun Herndndez, Fernandez y Baptista (2019), esta investigacion se enmarca en un disefio
proyectivo, de tipo descriptivo-propositivo, en modalidad no experimental, dado que se trabaja

con una poblacion tnica a la cual se aplica una encuesta.

El enfoque proyectivo se eligid porque permite anticipar y proponer soluciones o
estrategias basadas en los resultados obtenidos, mas alla de simplemente describir fendmenos. Esto
implica no solo identificar el estado actual del clima institucional y la inteligencia emocional, sino
también sugerir acciones que puedan mejorar la situaciéon observada, generando un impacto

practico y propositivo.

En contraste, un enfoque descriptivo-correlacional clasico se centra unicamente en
describir variables y analizar relaciones entre ellas, sin formular propuestas o intervenciones
basadas en los hallazgos. Mientras que el enfoque descriptivo-correlacional busca comprender
“qué existe y como se relaciona”, el proyectivo anade la dimension de “qué se puede hacer para

mejorar o transformar” el fendmeno estudiado.



El estudio adopta un enfoque cuantitativo, ya que implica la medicion objetiva de variables
mediante instrumentos especificos, permitiendo analizar y evaluar de manera sistematica los datos

obtenidos, garantizando la validez y confiabilidad de los resultados.

2.2.2. Poblacién y muestra

Ventura (2017), define la poblacion de estudio como el conjunto de objetos que engloban
multiples caracteristicas de interés para la investigacion en cuestion. La poblacion considerada
para el desarrollo del presente estudio estuvo conformada por 35 docentes de la jornada matutina

y vespertina, de la Unidad Educativa Luis A Martinez.

Se define la muestra como cualquier subconjunto representativo del total de la poblacion.
Estas pueden ser de tipo probabilistico o no probabilistico Carrillo (2019). En este caso, se trabajo
con una muestra universal, dado que la poblacion era pequeiia, por lo que no fue necesario utilizar
una muestra representativa. Se incluyo a todos los docentes con nombramiento permanente de la
Unidad Educativa Luis A Martinez. Se excluyé al personal administrativo y de servicio de esta

encuesta.

2.2.3. Instrumento de medicion y recoleccion de datos

Segun Lopez & Perez (2019), Las técnicas de recopilacion de datos son aquellas que nos
proporcionan informacion de manera coherente y ordenada, reflejando la opinion de la poblacion
en relacion con el tema de investigacion. Se selecciond la encuesta como instrumento, ya que es
el método més adecuado para obtener los datos precisos que permitan confirmar la problematica

planteada.

Segun Cerda (2019), los instrumentos de recoleccion de datos constituyen la interpretacion
operativa de las variables y conceptos contemplados, en funcion de los objetivos especificos y

generales de la investigacion.

En el presente estudio, se empled la técnica de la encuesta como método de recoleccion
de datos. Para ello, se elabord un cuestionario conformado por un total de 15 items, distribuidos

de la siguiente manera:

+ 3 items correspondientes a la dimension de Liderazgo institucional.
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% 3 items correspondientes a la dimension de Motivacion en el trabajo.
+ 3 items correspondientes a la dimension de Reciprocidad entre docentes.
+ 3 items correspondientes a la dimension de Participacion en la institucion.

+ 3 items correspondientes a la dimensién de Comunicacion entre autoridades y docentes.

Este instrumento fue utilizado para la recopilacion de informacion relevante para el

desarrollo de la investigacion.

El presente instrumento ha sido disefiado con el propdsito de conocer la percepcion del
clima institucional actual en los docentes de la Unidad Educativa Luis A Martinez. Para ello, cada
uno de los items se elabord considerando las dimensiones y sus respectivos indicadores de la

variable "clima institucional”.

Cada pregunta sera evaluada mediante la escala de Likert, que consta de cinco niveles de
valoracion: Siempre (5), la afirmacion se cumple a cabalidad y en su totalidad; Casi siempre (4),
la afirmacion se cumple a cabalidad, pero falta algo; A veces (3), la afirmacion se cumple en algo
mas que el minimo; Pocas veces (2), la afirmacidon se cumple en su minimo; y, Nunca (1), la

afirmacion no se cumple en su minimo.

CAPITULO III

3. Resultados

3.1.  Andlisis de fiabilidad

Resumen de procesamiento de

Casos
] %
Casos  Valido 35 100,0
Excluido® ] a
Total 35 100,0

a.La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.
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Tabla 1.
Andlisis de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de [ de
Cronbach glementos

858 25

El resultado obtenido con un Alfa de Cronbach de 0.958 para un cuestionario con 25
elementos sugiere una excelente consistencia interna y sugiere que el instrumento es confiable para
su uso en investigacion o evaluacion. Sin embargo, es crucial complementar esta informacion con
analisis sobre la validez y la revision cualitativa de los items para asegurar la efectividad total del

instrumento.
3.2.  Resultado de la encuesta

Tabla 2.

Frecuencia de variable de la variable X clima institucional

X_clima_institucional

Forcentaje Forcentaje

Frecuencia Forcentaje valido acumulado
Valido Munca 1 249 29 249
Focas veces 1 24 24 L
Aveces 16 457 457 51,4
Casi siempre 13 KX | T 38,6
Siempre 4 114 114 1000

Total 35 100,0 100,0

38



X_clima_institucional
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X_clima_institucional
Grafico 1: Tabla de frecuencia de variable X: clima institucional
Analisis

Mediante el analisis de los resultados de la encuesta sobre el clima institucional, se ha
observado que la mayoria de los participantes perciben un ambiente positivo de forma ocasional o
frecuente. Especificamente, el 45.7% indic6 que "a veces" experimentan un buen clima, y un
37.1% mencion6 que esto ocurre "casi siempre". No obstante, resulta preocupante que una pequea
proporcion (2,9%) respondi6 "nunca", lo que sugiere la existencia de individuos que no perciben
un ambiente favorable en absoluto. Adicionalmente, otro 2,9% sefiald6 que esto sucede "pocas
veces", lo cual, si bien representa un porcentaje bajo, es un aspecto que no debe ser pasado por
alto, ya que podria reflejar areas especificas con problemas. En términos generales, la suma de las
respuestas positivas ("casi siempre" y "siempre") alcanza un 48,5%, lo cual indica que casi la mitad
de los encuestados tiene una percepcion favorable. Aunque este resultado se considera favorable,

aun hay margen para mejorar las percepciones ocasionales y negativas.

Tabla 3.

Frecuencia de variable de la variable X1 Liderazgo institucional
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X1 _Liderazgo_institucional

Farcentaje Farcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Walido Munca 2 57 57 57
Focas veces ] 287 287 N4
AVECES 12 34,3 34,3 66,7
Casi siempre ] 287 287 4914
Siempre 3 3.6 a6 1000

Total 35 100,0 100,0

X1_Liderazgo_institucional

40

30

20

Porcentaje

MNunca Pocas veces A veces Casi siempre Siempre

X1_Liderazgo_institucional

Grifico 2: Tabla de frecuencia de variable X1: liderazgo institucional.
Analisis

Al analizar los resultados relacionados con el liderazgo institucional, se observa que las
percepciones se encuentran mas dispersas en comparacion con el clima institucional. El 34.3% de
los encuestados manifestd que "a veces" perciben un liderazgo institucional adecuado, lo cual
representa el porcentaje mas alto en esta categoria. Sin embargo, una cuarta parte de los
participantes (25.7%) reportd que esto ocurre "pocas veces", lo que indica que existe una
proporcion considerable que no se encuentra satisfecha con el liderazgo. Por otra parte, un
porcentaje idéntico (25.7%) sefiald que este liderazgo se manifiesta "casi siempre", lo cual es
positivo, pero no completamente dominante. Unicamente el 8.6% expresd que "siempre"

experimenta un liderazgo institucional sélido, lo cual se considera un area de oportunidad para
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trabajar y reforzar. En conjunto, se puede observar que las respuestas positivas ("casi siempre" y
"siempre") suman el 34.3%, lo cual es inferior al 50%, lo que sugiere que todavia existe una

percepcion mayoritaria de insuficiencia o inconsistencia en el liderazgo dentro de la institucion.

Tabla 4.

Frecuencia de variable de la variable X2 Motivacion en el trabajo

X2 Motivacion_en_el trabajo

Forcentaje Faorcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Walido Munca 1 249 249 249
Focas veces 12 343 343 AT
AVECES 7 20,0 20,0 a7
Casi siempre 10 286 28,6 8a7
Siempre 5 14,3 14,3 100,0

Total 35 100,0 100,0

X2_Motivacion_en_el_trabajo

40

30

20

Porcentaje

Munca Focas veces A veces Casi siempre Siempre

X2_Motivacion_en_el_trabajo

Grifico 3: Tabla de frecuencia de variable X2 Motivacion en el trabajo.
Analisis

Sobre la cuestion de la motivacion laboral, se aprecia una interesante distribucion de
percepciones. El 34.3% de los participantes afirmé sentirse motivado "pocas veces", lo cual

representa la mayor proporcion. Este resultado constituye una sefial de alerta, dado que una parte
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significativa de los encuestados no experimenta una motivacion constante en sus actividades. Por
el contrario, el 28.6% indico sentirse motivado "casi siempre", lo cual brinda cierto grado de
tranquilidad al observar que una cantidad considerable mantiene una motivacioén frecuente. No
obstante, solo el 14.3% expreso sentirse "siempre" motivado, lo que sugiere que aln existe margen
de mejora para lograr que mas personas se mantengan inspiradas y comprometidas. En términos
generales, si bien las respuestas positivas ("casi siempre" y "siempre") suman un 42.9%, existe una
oportunidad para implementar estrategias que fortalezca la motivacion de manera mas constante,

especialmente para aquellos que indicaron "pocas veces" o "a veces".

Tabla 5.

Frecuencia de variable de la variable X3 Reciprocidad entre comparieros de trabajo

X3 _Reciprocidad entre compafieros_de trabajo

Faorcentaje Faorcentaje

Frecuencia FPorcentaje valido acumulado
Walido Munca 1 2,9 29 29
Focas veces 3 86 a6 114
AVECES 9 287 287 KT
Casi siempre 16 45 7 57 8248
Siempre i 171 171 1000

Total 35 100,0 100,0
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X3_Reciprocidad_entre_companeros_de_trabajo
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A veces

Casi siempre

Siempre

Grifico 4: Tabla de frecuencia de variable X3 Reciprocidad entre compaiieros de trabajo.

Analisis

Al observar los resultados, note que el 2,9% de los encuestados nunca experimenta

reciprocidad entre compafieros, lo que indica una falta notable de colaboracién en el entorno

laboral. Aunque un 45.7% menciona que lo experimenta "casi siempre", junto con un 17% que lo

hace "siempre", esto sugiere que existe un sector significativo que aiin necesita mejorar en esta

area. El total de respuestas indica que la mayoria apoya la idea de colaboracion, pero hay un buen

numero de personas que no la perciben, lo cual puede ser un punto para trabajar.

Tabla 6.

Frecuencia de variable de la variable X4 Participacion en la institucion

X4 Participacion_en_la_institucion

Forcentaje Forcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Walido Munca 1 249 249 249
Focas veces 1 248 248 a7
AVECES 10 28,6 28,6 343
Casi siempre 20 a7 1 a7 1 8914
Siempre 3 3.6 3.6 1000

Total 35 100,0 100,0
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Grifico 5: Tabla de frecuencia de variable X4 Participacion en la institucién.
Analisis

En cuanto a la participacion institucional, se observa un patrén similar. Un 2,9% nunca
participa, mientras que un 5,7% indica que lo hace "casi siempre" o "siempre". Esto refleja un
nivel de compromiso bastante variado entre los miembros. Es preocupante que existan individuos

que nunca participan, ya que esto podria afectar la cohesion y colaboracion dentro de la institucion.

Tabla 7.

Frecuencia de variable de la variable X5 Comunicacion entre autoridades y docentes

X5_Comunicaciéon_entre_autoridades_y_docentes

Forcentaje Forcentaje

Frecuencia FPorcentaje valido acumulado
Yalido Munca i 249 24 249
Focas veces 7 20,0 20,0 2249
Aveces 12 343 343 a7
Casisiempre 12 343 343 41,4
Siempre 3 8.6 a6 100,0

Total 35 100,0 100,0
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Grafico 6: Tabla de frecuencia de variable X5 Comunicacion entre autoridades y docentes

Analisis

En este aspecto, el 2,9% también reporta nunca haber tenido una comunicacién efectiva,

lo que es alarmante. Solo un 20% menciona que la comunicacion sucede "pocas veces." Un

porcentaje total significativo (34.3%) se siente en el limbo entre la comunicacion adecuada y la

falta de esta. Estas cifras resaltan la necesidad urgente de mejorar los canales de comunicacion

para fomentar un mejor ambiente laboral y educativo.

Tabla 8.

Frecuencia de variable de la variable Y inteligencia emocional.

Y_inteligencia_emocional

Forcentaje Faorcentaje
Frecuencia FPorcentaje valido acumulado
Walido Pocasveces 3 8.6 8.6 8.6
Aveces ] 171 171 287
Casisiempre 149 543 54,3 20,0
Siempre 7 20,0 20,0 100,0
Total 35 100,0 100,0
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Grafico 7: Tabla de frecuencia de variable Y inteligencia emocional.

Analisis

En lo que respecta a la inteligencia emocional, los resultados muestran que un 8,6% de los

encuestados indica que s6lo experimenta esto "pocas veces" o "alguna vez." Esta es una sefial clara

de que hay un espacio importante para el desarrollo de competencias emocionales en este contexto.

Solo un 20% afirma que posee inteligencia emocional de manera continua, lo cual es un

componente critico para la salud mental y el trabajo en equipo

Tabla 9.

Frecuencia de variable de la variable Y1 Autoconocmiento

Y1_Autoconomiento

Faorcentaje Faorcentaje

Frecuencia FPorcentaje valido acumulado
Walido Munca 2 57 57 57
Focas veces 2 57 a7 114
AVECES 11 4 1.4 429
Casisiempre 16 45 7 57 836
Siempre 4 11,4 11,4 100,0

Total 35 100,0 100,0
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Grifico 8: Tabla de frecuencia de variable Y1 Autoconomiento.
Analisis

Al analizar los resultados de autoconocimiento, veo que un 5,7% de los encuestados indica
que nunca lo ha experimentado, lo que sugiere una falta de reflexion interna y de reconocimiento
de sus propias emociones y habilidades. Solo un 11,4% menciona que tiene un alto nivel de
autoconocimiento "siempre". Esto me hace pensar que podria haber una oportunidad significativa
para desarrollar programas de formacién que fomenten el autoconocimiento entre los miembros

del grupo

Tabla 10.

Frecuencia de variable de la variable Y2 Autorregulacion personal

¥2 Autorregulacion_personal

Forcentaje Forcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Walido Munca 1 249 249 249
Focas veces 4 11,4 11,4 143
AVECES 12 343 343 43 6
Casi siempre 14 0.0 40,0 28,6
Siempre 4 11,4 11,4 100,0

Total 35 100,0 100,0
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Grafico 9: Tabla de frecuencia de variable Y2 Autorregulacion personal.

Analisis

En cuanto a la autorregulacion personal, también me parece preocupante que un 2,9% de

los encuestados nunca la haya practicado. Por otro lado, el 11,4% sefiala que lo hace "pocas veces".

Sin embargo, la mayoria, un 40%, indica que suele autorregularse "casi siempre". Esto indica que,

a pesar de que hay un buen niimero de personas que se autorregulan de manera efectiva, una parte

significativa atn carece de habilidades en este aspecto crucial del manejo emocional.

Tabla 11.

Frecuencia de variable de la variable Y3 Motivacion de trabajo

¥3_Motivacion _de trabajo

Faorcentaje Faorcentaje

Frecuencia FPorcentaje valido acumulado
Walido Munca 1 2,9 29 29
Focas veces 2 57 a7 a6
AVECES a 2249 229 31,4
Casisiempre 15 4249 4248 743
Siempre g 257 257 100,0

Total 35 100,0 100,0
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Grafico 10: Tabla de frecuencia de variable Y3 Motivacion de trabajo.
Analisis

Al observar la motivacion de trabajo, un 2,9% de los encuestados revela que nunca se siente
motivado. Mientras que un 5,7% menciona que se siente motivado "pocas veces". Sin embargo,
hay un 42.9% que indica que se siente motivado "casi siempre". Estos resultados sugieren que la
motivacion puede ser un area para trabajar, ya que la falta de motivacion puede repercutir en la

productividad y la satisfaccion laboral

Tabla 12.

Frecuencia de variable de la variable Y4 Empatia entre comparieros de labores

Y4 Empatia_entre compaferos de labores

Faorcentaje Faorcentaje

Frecuencia FPorcentaje valido acumulado
Walido Munca 2 57 57 57
Focas veces 1 24 24 a6
AVECES 11 4 1.4 40,0
Casisiempre 17 48 6 436 836
Siempre 4 11,4 11,4 100,0

Total 35 100,0 100,0
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Grifico 11: Tabla de frecuencia de variable Y4 Empatia entre compaiieros de labores.
Analisis

En términos de empatia, el 5,7% de los encuestados indica que nunca ha experimentado
empatia entre compafieros. Las cifras son un tanto preocupantes, ya que un 48,6% dice que
experimenta empatia "casi siempre". Esto sugiere que hay un buen niimero de personas en el
entorno laboral que no se sienten apoyadas emocionalmente, lo que puede generar un ambiente de

trabajo toxico y poco colaborativo

Tabla 13.

Frecuencia de variable de la variable Y5 Habilidades sociales.

Y5_Habilidades_sociales

Faorcentaje Faorcentaje

Frecuencia FPorcentaje valido acumulado
Walido Munca 1 2,9 29 29
Focas veces 4 114 114 143
AVECES 10 28,6 28,6 429
Casisiempre 18 514 514 94 3
Siempre 2 a7 a7 1000

Total 35 100,0 100,0
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Grafico 12: Tabla de frecuencia de variable Y5 Habilidades sociales.

Analisis

El analisis de las habilidades sociales revela que el 2,9% de los participantes no cuenta
con habilidades sociales, mientras que el 14% sefiala utilizarlas con poca frecuencia. En contraste,
un 51,4% asegura emplearlas "casi siempre", lo cual representa un indicador alentador. Estos datos
reflejan una disparidad significativa en el desarrollo de estas habilidades, destacando que, aunque

existe un grupo considerable con fortalezas en este &mbito, también hay un porcentaje importante

que se percibe menos competente y requiere intervencion.

3.3.  Comprobacion de hipotesis

3.3.1. Hipotesis general
Hipotesis especifica 1

Hi: El clima institucional influye significativamente en la inteligencia emocional en la
Unidad Educativa “Luis A. Martinez”.
Ho: El clima institucional no influye significativamente en la inteligencia emocional

en la Unidad Educativa “Luis A. Martinez”.
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Tabla 14.

Correlaciones

¥_clima_institu  Y_inteligencia_

cional emocional
Fho de Spearman  *_clima_institucional Coeficients de correlacidn 1,000 ,?55“
Sig. (bilateral) . = 001
I 34 34
Y _inteligencia_emocional Coeficiente de correlacion ,TEE“ 1,000
Sig. (bilateral) = 001 .
I 35 35

** |acorrelacion es significativa en el nivel 0,01 (hilateral).
Coeficiencia de correlacion entre la variable Xy Y

La tabla 14 sefala una correlacion positiva significativa con un coeficiente de 0,765. El
analisis de significancia, con un valor p de 0,000, se encuentra por debajo de los umbrales de 0,05
e incluso de 0,01, lo que confirma la validez estadistica de la correlacion establecida. En
consecuencia, se rechaza la hipotesis nula, validando la relacion existente entre las variables

analizadas.
Hipdtesis especifica 2

Hi: El liderazgo institucional influye de manera significativa en la inteligencia emocional

en la Unidad Educativa “Luis A. Martinez”.

Ho: El liderazgo institucional no influye de manera significativa en la inteligencia

emocional en la Unidad Educativa “Luis A. Martinez”.
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Tabla 15.

Coeficiencia de correlacion entre la variable X1 sobre Y

Correlaciones

#1_Liderazgo_  Y_inteligencia_

institucional emocional
Rho de Spearman  X1_Liderazgo_institucional Coeficiente de correlacian 1,000 61 3
Sig. (hilateral) ) =001
I 35 35
Y¥_inteligencia_emaocional Coeficiente de correlacidn B 3 1,000
Sig. (hilateral) = 001 )
I 35 35

** La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 15 evidencia una correlacion positiva con un coeficiente de 0,613. El valor de
significancia, que es 0,000, se encuentra por debajo de los niveles criticos de 0,05 y 0,01, lo que
respalda la validez estadistica de la correlacion identificada. Estos resultados conducen al rechazo
de la hipotesis nula, confirmando la existencia de una relacion significativa entre las variables

estudiadas.
Hipdtesis especifica 3

Hi: La motivacion en el trabajo incide de manera significativa en la percepcion de la

inteligencia emocional entre los docentes de la Unidad Educativa “Luis A. Martinez”.

Ho: La motivacion en el trabajo no incide de manera significativa en la percepcion de la

inteligencia emocional entre los docentes de la Unidad Educativa “Luis A. Martinez”.

Tabla 16.

Coeficiencia de correlacion entre la variable X2 sobre Y
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Correlaciones

¥2_Mativacidn  Y_inteligencia_
_en_el_trabajo emocional
Rho de Spearman 2-(_2_ru1|:|tivaciujn_en_el_tl'ah Coeficiente de correlacian 1,000 ,IESEIE’"=
i Sig. (bilateral) . <,001
I a5 35
Y¥_inteligencia_emaocional Coeficiente de correlacian ,595“ 1,000
Sig. (hilateral) = 001 .
I 35 35

** Lacorrelacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 16 presenta una correlacion positiva con un coeficiente de 0,695. El analisis de

significancia, con un valor p de 0,000, se sitia por debajo de los niveles criticos de 0,05 y 0,01, lo

que confirma la validez estadistica de la correlacion encontrada. Estos resultados permiten

rechazar la hipdtesis nula, validando la existencia de una relacion significativa entre las variables

evaluadas.

Hipotesis especifica 4

Hi: La reciprocidad entre compaferos de trabajo impacta de forma positiva en la mejora

de la inteligencia emocional en la Unidad Educativa “Luis A. Martinez”.

Ho: La reciprocidad entre compatfieros de trabajo no impacta de forma positiva en la mejora

de la inteligencia emocional en la Unidad Educativa “Luis A. Martinez”.

Tabla

Coeficiencia de correlacion entre la variable X3 sobre Y

Correlaciones

X3_Reciprocid
ad_entre_com
pafieros_de_tr

17.

Y¥_inteligencia_

abajo emocional
Rho de Spearman X3_Reciprocidad_entre_co  Coeficiente de correlacidn 1,000 ,TEE“
mpafieros_de_trabajo Sig. (bilateral) . < 001
I 35 35
Y¥_inteligencia_emaocional Coeficiente de correlacian ,TEE“ 1,000
Sig. (hilateral) = 001 )
I 35 35

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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La tabla 17 revela una correlacion positiva con un coeficiente de 0,762. El analisis de
significancia, con un valor p de 0,000, estd por debajo de los umbrales de 0,05 y 0,01, lo que
confirma la validez estadistica de la correlacion observada. Estos hallazgos conducen al rechazo

de la hipotesis nula, evidenciando una relacion significativa entre las variables analizadas.
Hipdtesis especifica 5

Hi: La participacion activa en la institucion influye de manera significativa en la calidad
de la inteligencia emocional entre los docentes y autoridades de la Unidad Educativa “Luis A.

Martinez”.

Ho: La participacion activa en la institucion no influye de manera significativa en la calidad
de la inteligencia emocional entre los docentes y autoridades de la Unidad Educativa “Luis A.

Martinez”.

Tabla 18.

Coeficiencia de correlacion entre la variable X4 sobre Y

Correlaciones

X4 _Participaci
an_en_la_insti Y _inteligencia_
tucian emocional
Rho de Spearman 2={4_F'aa|1icipaciljn_en_la_in Coeficients de correlacidn 1,000 762"
stitucion Sig. (bilateral) . <,001
I 35 35
Y¥_inteligencia_emaocional Coeficients de correlacidn ,?52“ 1,000
Sig. (hilateral) =001 )
I 35 35

** |acorrelacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 18 presenta una correlacion positiva con un coeficiente de 0,762, indicando una
relacion directa entre las variables analizadas. El valor de significancia, 0,000, se encuentra por
debajo de los umbrales criticos de 0,05 y 0,01, lo que respalda la solidez estadistica de esta
correlacion. En consecuencia, se rechaza la hipotesis nula, validando la presencia de una relacion

significativa entre las variables evaluadas.

Hipotesis especifica 6
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Hi: La comunicacion entre autoridades y docentes contribuye de manera significativa a la

mejora de la inteligencia emocional en la Unidad Educativa “Luis A. Martinez”.

Ho: La comunicacion entre autoridades y docentes no contribuye de manera significativa

a la mejora de la inteligencia emocional en la Unidad Educativa “Luis A. Martinez”.

Tabla 19.
Coeficiencia de correlacion entre la variable X5 sobre Y

Correlaciones
H5_Comunicac
ion_entre_auto
ridades_y_doc  Y_inteligencia_

entes emocional
Rho de Spearman X5_Comunicacidn_entre_a Coeficiente de correlacidn 1,000 T
utaridades_y_docentes Eig. (bilataral _ <001
[+l 35 35
Y_inteligencia_emaocional Coeficiente de carrelacian T1T 1,000
Sig. (hilateral) =001 .
[+l 345 35

** La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 {bilateral).

La tabla 19 evidencia una correlacion positiva con un coeficiente de 0,717, lo que
indica una relacién considerable entre las variables analizadas. El valor de significancia,
0,000, se encuentra por debajo de los niveles criticos de 0,05 y 0,01, confirmando la validez
estadistica de la correlacion establecida. Con estos resultados, se rechaza la hipdtesis nula,

demostrando la existencia de una relacion significativa entre las variables estudiadas.
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CAPITULOV

4. Propuesta

“Mejorar el clima institucional en la unidad educativa fiscal Luis Alfredo Martinez

mediante la implementacion de programas centrados en la inteligencia emocional.”

Este enfoque se basa en la premisa de que un ambiente laboral positivo no solo beneficia a
los docentes, sino que también impacta directamente en la calidad educativa y en el bienestar de
toda la comunidad educativa. La investigacion previa ha identificado problemas significativos
relacionados con la falta de empatia y comunicacion entre las autoridades y el personal docente,

lo que ha llevado a un clima tenso y desmotivador.

La implementacion del programa tendra un impacto positivo en la percepcion del clima
institucional, contribuyendo a reducir el estrés laboral y mejorar las relaciones interpersonales. Al
fortalecer las habilidades emocionales, se espera crear un ambiente armonioso y colaborativo,
beneficiando no solo a los docentes, sino también a los estudiantes, quienes son sensibles a las

dinamicas del entorno educativo.

Esta propuesta tiene como finalidad no solo abordar las problematicas del clima laboral
actual, sino también establecer un marco teodrico sélido que respalde el desarrollo de habilidades

emocionales en el contexto educativo.
Objetivos de la Propuesta
Fomentar el bienestar socioemocional

Crear e implementar espacios permanentes de reflexion, autocuidado y desarrollo personal
dirigidos a los docentes, con el fin de fortalecer su salud emocional y promover relaciones
interpersonales basadas en el respeto y la solidaridad. Estas acciones estaran alineadas con el Plan
Nacional de Convivencia Armonica y Cultura de Paz Juntos Nos Levantamos, Plan de accion
de formacién permanente, plantea a la formaciéon docente como un “proceso permanente y
continuo de reflexion de la préactica educativa que permite modificar, fortalecer o transformar los
conocimientos, destrezas, habilidades y actitudes pedagogicas, didacticas, disciplinares, digitales,
transversales y socioemocionales de los profesionales de la educacion, impulsado por el Ministerio

de Educacion, Desporte y Cultura, asegurando coherencia con las politicas publicas en materia
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socioemocional. Se incluiran actividades como jornadas de bienestar, pausas activas, dinamicas
grupales y circulos de apoyo entre pares, orientadas a prevenir el estrés laboral y fortalecer el
sentido de pertenencia institucional. De esta manera, se fomentara un ambiente laboral saludable,

donde los docentes se sientan valorados, respaldados y motivados en su ejercicio profesional.
Desarrollo continuo de habilidades emocionales

Fortalecer las competencias socioemocionales de los docentes mediante un proceso
formativo sistematico y sostenible, enfocado en la autoconciencia, autorregulacion, motivacion,
empatia y habilidades sociales. Para ello, se implementaran talleres regulares con metodologias
participativas, acompafniamiento individualizado a los docentes que requieran apoyo especifico, y
el uso de recursos didacticos adaptados al contexto institucional. Asimismo, se propone establecer
un convenio de colaboracion con la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi, a fin de contar con
el apoyo de especialistas y coach en inteligencia emocional que brinden charlas, capacitaciones y
asesorias al personal docente. Esta articulacion permitird garantizar la calidad académica de la
formacion y asegurar que el proceso contribuya directamente a la construccion de un clima

institucional positivo y arménico.
Mejorar la comunicacion institucional

Fortalecer la comunicacion entre autoridades y docentes mediante la creacion de canales
efectivos, claros y bidireccionales que fomenten un ambiente de confianza, colaboracion y
participacion. Para ello, se implementaran encuentros periddicos de didlogo, el uso de plataformas
digitales que permitan el flujo oportuno de informacion, y la aplicacion de mecanismos tanto
formales (reuniones, comunicados, buzones de sugerencias) como informales (espacios de
convivencia e integracion). Estas acciones buscan garantizar que la comunicacién no solo sea
informativa, sino también participativa, contribuyendo a una gestion institucional mas transparente

y cercana a las necesidades de los docentes.
Evaluacion y mejora constante

Implementar un sistema de evaluacion periddica del clima institucional y del desarrollo de
inteligencia emocional mediante encuestas, grupos focales y entrevistas. Utilizar los resultados
para ajustar estrategias y asegurar la mejora sostenida y la pertinencia del programa a lo largo del

afo. Este sistema permitira medir indicadores clave como el porcentaje de docentes que perciben
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el clima institucional como favorable, la eficacia de la comunicacion con las autoridades, el
liderazgo participativo, el nivel de motivacion laboral y el desarrollo de competencias
socioemocionales como autoconocimiento, autorregulacion y empatia. La informacion recopilada
se analizard de forma comparativa entre la evaluacion inicial y final, estableciendo metas de mejora
concretas, por ejemplo, aumentar en un 25% la percepcion positiva del clima institucional y en un
60% la satisfaccion con la comunicacion lo cual garantizard un seguimiento objetivo del impacto

del programa y sentara las bases para su sostenibilidad en la institucion.
Metodologia
Fase 1 — Capacitacion y Formacion

Se desarrollaran con los 35 docentes de la unidad educativa fiscal “Luis A Martinez” en
talleres tedrico-practicos enfocados en inteligencia emocional, con énfasis en el manejo del estrés,
resolucion de conflictos, comunicacién asertiva y liderazgo participativo. Se incluirdn
modalidades presenciales, facilitadas por coach especializados, incluyendo profesionales
vinculados a la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi, para garantizar una formacion

actualizada y pertinente.
Fase 2 — Implementacion, Integracion y Seguimiento

Se llevaran a cabo actividades integradoras como circulos de didlogo, dindmicas grupales
y jornadas de convivencia docente para aplicar y reforzar las competencias aprendidas. También
se incluirdin modulos para Escuelas de Padres, promoviendo un enfoque comunitario. Se
estableceran mecanismos continuos de evaluacion, retroalimentacion y ajuste del programa
mediante encuestas, grupos focales y reuniones periddicas para garantizar el impacto sostenido y

la mejora constante del clima institucional.
Duracion

La propuesta se ejecutard en un periodo aproximado de 12 meses, este tiempo permitird un
desarrollo progresivo y sostenido de las competencias socioemocionales en los docentes,
asegurando no solo la aplicacion de las actividades planteadas, sino también el seguimiento, la

retroalimentacion y la consolidacion de un clima institucional positivo y estable.
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Componente

Planificacion

Capacitacion

Implementacion

Evaluacion

Actividades
Coordinaciéon,  socializacion y
logistica del programa Plan
Nacional de Convivencia
Armonica

dado por parte del ministerio de
trabajo: Liderazgo inclusivo
Talleres sobre autoconocimiento,
autorregulacion, empatia,
comunicacion asertiva con los 35
docentes. Cultura de Paz Juntos
Nos Levantamos, impulsando por
el ministerio de educacion, deporte y
cultura

Riesgos psicosociales: estrés desde
la perspectiva sistémica,
impulsado por el ministerio de
trabajo

Dinémicas de integracion, circulos
de didlogo, jornadas de convivencia
docente. Cultura de Paz Juntos
Nos Levantamos, impulsando por
el ministerio de educacion, deporte y
cultura

de formadores:

de

Formacion
Facilitacion en actividades
capacitacion, impulsado por el
ministerio de trabajo

Plan de accion de formacion

permanente impulsando por el

Responsables Duracion

Ministerio de 1 mes
Educacion, deporte y
cultura, Ministerio de

trabajo.

Facilitadores designados = 3 meses
por el Ministerio de

Educacion, deporte y
cultura y el Ministerio

de trabajo

Autoridades 6 meses
institucionales +
docentes participantes +
ministerio de educacion,
deporte y cultura y el

Ministerio de trabajo

Ministerio de Educacion = 12 mes

ministerio de educacion,
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ministerio de educacion, deporte y deporte y cultura +

cultura equipo organizador
Reconocimiento Entrega de diplomas oficiales a los Ministerio de Al
participantes Educacion, deporte y finalizar

cultura y el Ministerio
de trabajo
Presupuesto Los costos que se generen seran respaldados por los Ministerio de

Educacion, Deporte y cultura y el Ministerio de Trabajo.

Presupuesto para su ejecucion

El presupuesto cuenta con el respaldo del Ministerio de Educacion, Deporte y Cultura, asi
como del Ministerio de Trabajo, quienes incluirdn en su planificacion la provision de los materiales
y recursos necesarios para la implementacion del programa. El Ministerio de Educacion, Deporte
y Cultura serd responsable de suministrar materiales didacticos impresos y asignar facilitadores
especializados para conducir los talleres presenciales, garantizando la pertinencia pedagogica y
alineacion con el Plan Nacional de Convivencia Armonica y Cultura de Paz. Por su parte, el
Ministerio de Trabajo proporcionard materiales digitales, manuales y acceso a plataformas
virtuales, ademas de ofrecer cursos en dreas como inteligencia emocional, liderazgo, comunicacion
efectiva y trabajo en equipo a través del programa dentro del portal Encuentra Empleo - Capacitate,
con certificacion oficial al finalizar. De esta forma, se asegura el respaldo institucional, la
disponibilidad de recursos y la sostenibilidad necesaria para fortalecer el desarrollo

socioemocional del personal docente.

Ministerio de Educacion del Ecuador: se plantea su participacion activa como organismo
rector de las politicas educativas, garantizando el respaldo institucional al programa. El Ministerio
asumird la provision de la mayor parte de los materiales didacticos, la certificacion oficial de los
diplomas, la designacion de facilitadores especializados y el acompafiamiento técnico en el
desarrollo de los talleres. Con ello se asegura la pertinencia pedagogica de las actividades y la

validez nacional de los resultados alcanzados.
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Equipo organizador del programa: contribuira con la logistica, la coordinacion general

y la cobertura parcial de los gastos en alimentacion y materiales complementarios, articulando su

trabajo con las directrices del Ministerio de Educacion.

De esta manera, el Ministerio de Educacion del Ecuador no solo fortalece la iniciativa

con su apoyo institucional y financiero, sino que también garantiza la sostenibilidad, legitimidad

y formalidad del programa, potenciando el impacto en la comunidad educativa y alineando el

proyecto con los objetivos nacionales de desarrollo educativo.

Conclusiones

Los resultados obtenidos confirman la hipdtesis planteada, demostrando que el liderazgo
institucional influye significativamente en la calidad de la inteligencia emocional en la
Unidad Educativa “Luis A. Martinez”. Un liderazgo ejercido con empatia, asertividad y
capacidad de guia fomenta un ambiente emocionalmente equilibrado, en el que los
docentes se sienten acompafiados y respaldados. Esto se refleja en una mejora de las
relaciones interpersonales, mayor disposicion al trabajo en equipo y una disminucion de
los conflictos. De este modo, se evidencia que un estilo de liderazgo participativo no solo
fortalece la gestion educativa, sino que también potencia las competencias emocionales de
la comunidad docente.

La investigacion valida la hipotesis al establecer que la motivacion laboral tiene un impacto
directo en la percepcion de la inteligencia emocional de los docentes. Un entorno laboral
donde se valora el esfuerzo, se reconocen los logros y se generan oportunidades de
desarrollo profesional, contribuye al fortalecimiento de la autoconfianza y la
autorregulacion emocional. Asimismo, la motivacion sostenida impulsa actitudes positivas
hacia el trabajo, favorece el compromiso institucional y refuerza la cohesion del equipo
docente. Estos resultados sugieren que la motivacion no solo actiia como un factor
individual, sino como un mecanismo colectivo que potencia la calidad del clima
institucional.

Los hallazgos corroboran la hipdtesis de que la reciprocidad entre compaiieros impacta
positivamente en el desarrollo de la inteligencia emocional. Las interacciones basadas en

el respeto, el apoyo mutuo y la cooperacion consolidan un clima de confianza que, a su
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vez, facilita la empatia y la resolucion constructiva de conflictos. La reciprocidad fortalece
el sentido de pertenencia institucional y reduce las tensiones en la dinamica laboral,
generando un espacio de trabajo mas colaborativo y armonioso. En este sentido, se
evidencia que la construccion de relaciones horizontales entre docentes es un factor
esencial para la sostenibilidad de un clima emocionalmente saludable.

Se valida la hipotesis de que la participacion institucional influye de manera favorable en
la calidad de la inteligencia emocional. La inclusion de los docentes y autoridades en la
toma de decisiones, asi como su involucramiento en proyectos y actividades, genera un
mayor compromiso, responsabilidad y sentido de pertenencia. La participacion activa
también refuerza la capacidad de los docentes para gestionar sus emociones en situaciones
de presion y para mantener relaciones interpersonales constructivas. En consecuencia, se
concluye que la participacion no solo enriquece los procesos de gestion escolar, sino que
también actiia como un motor de desarrollo emocional dentro de la institucion.

La hipotesis queda confirmada al demostrarse que la comunicacion efectiva es un factor
clave para el fortalecimiento de la inteligencia emocional en la Unidad Educativa “Luis A.
Martinez”. Cuando el flujo de informacion es claro, respetuoso y bidireccional, se genera
confianza y se reduce la incertidumbre en el trabajo docente. Ademas, una comunicacion
abierta facilita la comprension mutua, la resolucion anticipada de conflictos y la toma de
decisiones colectivas. De este modo, se evidencia que la comunicacion no solo transmite
informacion, sino que constituye una herramienta fundamental para la cohesion
institucional y para el fortalecimiento de las competencias emocionales de la comunidad

educativa.
Recomendaciones

Se recomienda fortalecer la comunicacion entre autoridades y docentes de la Unidad
Educativa “Luis A. Martinez”. La implementacién de canales de comunicacion efectivos,
como reuniones periodicas, buzones de sugerencias o plataformas digitales, permitira que
los docentes expresen inquietudes y reciban retroalimentacion oportuna. Una
comunicacion clara y bidireccional contribuird a la construccion de confianza mutua y a la

resolucion proactiva de los conflictos institucionales.
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e Otro aspecto importante es la capacitacion en liderazgo e inteligencia emocional. Resulta
necesario ofrecer programas de formacion dirigidos tanto a autoridades como a docentes,
que incluyan habilidades blandas como manejo de emociones, empatia, comunicacion
asertiva y resolucion de conflictos. Estas capacitaciones no solo fortaleceran la gestion
institucional, sino que también repercutiran en la mejora del clima laboral y en la calidad
de las relaciones interpersonales.

e Asimismo, es fundamental implementar estrategias de motivacion laboral que incluyan el
reconocimiento publico de logros, incentivos académicos y oportunidades de desarrollo
profesional. Este tipo de practicas incrementa la satisfaccion laboral, fortalece la
autoconfianza de los docentes y contribuye al desarrollo de competencias emocionales que
benefician a la institucion en su conjunto.

e En cuanto al ambiente institucional, se recomienda promover espacios de participacion y
colaboracion en los que los docentes y autoridades trabajen conjuntamente en proyectos,
comités y actividades escolares. La inclusion en la toma de decisiones genera un sentido
de pertenencia y compromiso, lo que favorece la cohesion grupal y la mejora del clima
institucional.

e Finalmente, se sugiere llevar a cabo evaluaciones periddicas sobre el clima institucional y
la inteligencia emocional, utilizando encuestas, entrevistas o grupos focales. Los resultados
deberan servir como base para ajustar politicas, practicas de liderazgo y programas de

capacitacion, garantizando un monitoreo constante y sostenible en el tiempo.
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Anexos

e Matriz de consistencia

“Inteligencia emocional para mejorar el clima institucional de los docentes de la unidad educativa fiscal Luis Alfredo

VARIABLES

X: Clima

institucional

DIMENSIONES

X1: Liderazgo institucional

X2: Motivacion en el

trabajo

Martinez”
PROBLEMAS OBJETIVOS
ESPECIFICOS ESPECIFICOS

X1-Y: ({Como influye el
liderazgo institucional
en la inteligencia
emocional de la Unidad
Educativa  Luis A

Martinez?

X2-Y: ;De qué manera
afecta la motivacion en
el trabajo en la
percepcion de la
inteligencia emocional
entre los docentes de la
Unidad Educativa Luis
A Martinez?

X1- Y: Evaluar 1la

influencia del liderazgo
institucional en la calidad
de la inteligencia
emocional en la Unidad
Educativa “Luis A
Martinez”

X2- Y: Analizar céomo la
motivacion en el trabajo
afecta la percepcion de la
inteligencia emocional
entre los docentes de la
Unidad Educativa Luis A

Martinez.

HIPOTESIS

Hi: El liderazgo institucional influye de manera
significativa en la inteligencia emocional en la
Unidad Educativa “Luis A. Martinez”.

Ho: El liderazgo institucional no influye de
manera significativa en la inteligencia emocional

en la Unidad Educativa “Luis A. Martinez”.

Hi: La motivacion en el trabajo incide de manera
significativa en la percepcion de la inteligencia
emocional entre los docentes de la Unidad
Educativa “Luis A. Martinez”.

Ho: La motivacion en el trabajo no incide de
manera significativa en la percepcion de la

inteligencia emocional entre los docentes de la

Unidad Educativa “Luis A. Martinez”.
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X3: Reciprocidad entre

compaiieros de trabajo

X4: Participacion en la

institucion

X5: Comunicaciéon entre

autoridades y docentes

X3- Y: (Cudl es el
impacto de la
reciprocidad entre
compaieros de trabajo
en la mejora de Ila
inteligencia emocional
en la Unidad Educativa

Luis A Martinez?

X4-Y: ;Como influye la
participacion  en la
institucion en la calidad
de la inteligencia

emocional entre los
docentes y autoridades
de la Unidad Educativa

Luis A Martinez?

X5-Y: (En qué medida
la comunicaciéon entre
autoridades y docentes
contribuye a la mejora
en la inteligencia

emocional en la Unidad

X3- Y: Determinar el
impacto de la reciprocidad
entre  compafieros  de
trabajo en la mejora de la
inteligencia emocional en
la Unidad Educativa Luis

A Martinez.

X4-Y: Explorar como la
participacion en la
institucion influye en la
calidad de la inteligencia
emocional  entre  los
docentes y autoridades de
la Unidad Educativa Luis

A Martinez.

X5-Y: Identificar como la
comunicacion entre
autoridades y docentes
contribuye a la mejora de
la inteligencia emocional
en la Unidad Educativa

Luis A Martinez.

Hi: La reciprocidad entre compafieros de trabajo
impacta de forma positiva en la mejora de la
inteligencia emocional en la Unidad Educativa
“Luis A. Martinez”.

Ho: La reciprocidad entre compafieros de trabajo
no impacta de forma positiva en la mejora de la
inteligencia emocional en la Unidad Educativa

“Luis A. Martinez”.

Hi: La participacion activa en la institucion influye
de manera significativa en la calidad de la
inteligencia emocional entre los docentes y
autoridades de la Unidad Educativa “Luis A.
Martinez”.

Ho: La participacion activa en la instituciéon no
influye de manera significativa en la calidad de la
inteligencia emocional entre los docentes y
autoridades de la Unidad Educativa “Luis A.
Martinez”.

Hi: La comunicacion entre autoridades y docentes
contribuye de manera significativa a la mejora de
la inteligencia emocional en la Unidad Educativa
“Luis A. Martinez”.

Ho: La comunicacion entre autoridades y docentes

no contribuye de manera significativa a la mejora
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Educativa

Martinez?

Y: Inteligencia Y1: Autoconocimiento

artificial

Y2: Autorregulacion
personal

Y3: Motivacion de trabajo
Y4: Empatia entre
compaiieros de labores

Y5: Habilidades sociales

Luis

A

de la inteligencia emocional en la Unidad

Educativa “Luis A. Martinez”.
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Operalizacion de las variables

Variable

Clima institucional
El clima institucional es
la percepcion que tienen
los miembros de la
institucion respecto al
ambiente de la organizacion
donde
laboran. “Esta vinculado
al ambiente interno entre
los miembros de la
organizacion. Guarda
estrecha relacion con el
grado de motivacion de
sus integrantes
Cuando esta es alta
sube y se traduce en
relaciones de
satisfaccion, animo,
interés, colaboracion,
etcétera”
2011).

(Chiavenato,

Inteligencia emocional
Es “reconocer nuestros
propios sentimientos, los
sentimientos de los
demas, motivarnos y
manejar adecuadamente
las relaciones que
sostenemos con los

demas y nosotros

Dimensiones

Liderazgo institucional

Motivacion en el trabajo

Reciprocidad entre

compaiieros de trabajo

Participacién en la

institucion

Comunicacion entre

autoridades y docentes

Autoconocimiento

Autorregulaciéon personal

Motivacion de trabajo

Empatia entre compaiieros

de labores

Indicadores

Caracteristica del

liderazgo institucional

Tendencias emocionales

Sentido de

correspondencia

Sentido de pertenencia

Tendencia

comunicativa

Control Emocional

Habilidad Emocional

Tendencia Emocional

Habilidades y

competencias

Preguntas

—_

. Se realizan actividades de integracion para mejorar la convivencia entre docentes.
. Las autoridades muestran interés en el bienestar del personal docente.

. El plantel cuenta con herramientas necesarias para realizar su trabajo.

. {Se capacita a los docentes para mantenerlos actualizados?

. Es motivado o estimulado por el trabajo que realiza.

. Los docentes son estimulados por sus logros y metas alcanzadas.

. La UE respeta la diversidad de los docentes.

. Existe compromiso en los docentes al realizar actividades extracurriculares.

O 00 9 O W A~ W N

. Se muestra empatia entre docentes y autoridades de la UE.

10. El estrés laboral afecta a las relaciones laborales entre los docentes de la unidad educativa.

11. Es involucrado en el desarrollo de las actividades extracurriculares del plantel.
12. Se desarrollan actividades para mantener la armonia entre los docentes de la UE.
13. Los docentes mantienen una comunicacion asertiva.

14. El trabajo administrativo que tienen los docentes influye en la comunicacion.

15. En la institucion sus opiniones son tomadas en cuenta.

1. (Puedes controlar tus estados de animo frente a diversas situaciones?
2. (Controlas tus impulsos frente a diversas situaciones dificiles?

3. ;Reflexionas y meditas ante una situacion adversa?

4. (Te adaptas facilmente a los cambios?

. (Focalizas todos los recursos para lograr una meta propuesta?

. (Eres constante, creativo para conseguir triunfos y logros?

. (Puedes sentir y comprender con facilidad las emociones y situaciones de tus compafieros?

0 3 O W

. {Muestras sensibilidad hacia los puntos de vista de los tus compafieros y los comprendes?
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mismos” (Goleman, 1996), Habilidades sociales
indico: “es

un conjunto de
competencias, aptitudes

y facilitadores

emocionales y sociales”.
(Mayer, Caruso, & Salovey,
Emotional intelligence
meets traditional standards
for an intelligence, 2019),
sostienen que

este conjunto de

habilidades ayuda a

mejorar el pensamiento,
comprendiendo y

regulando las propias
emociones; percibiendo

y entendiendo la de otros
sujetos, ademas generar
motivacion y guia para la
regulacion de otros

individuos.

Capacidad de relacién

9. (Sabes manejar los conflictos o las diferencias?

10. ;Estableces relaciones sociales con éxito?
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Formulario de encuestas realizadas a los docentes de la unidad educativa “Luis A Martinez”

INTELIGENCIA EMOCIONAL PARA MEJORAR
EL CLIMA INSTITUCIONAL DE LOS

DOCENTES DE LA UNIDAD EDUCATIVA LUIS A
MARTINEZ

La presente encuesta tiene como finalidad receptar informacion que permita medir la
inteligencia emocional y clima institucional en los docentes de la U.E "Luis A Martinez" del
sector Los Bajos de la Palma del Canton Montecristi.

Lea detenidamente cada una de las preguntas y marque la respuesta que usted crea
pertinente. La informacién recabada se utilizara exclusivamente para fines educativos.

Le agradezco de antemano su amable colaboracion.

Clima institucional

Preguntas refrentes a la variable

1. 1. Se realizan actividades de integracién para mejorar la convivencia entre
docentes.

Marca solo un dvalo.

Nunca
Pocas veces
Aveces

Casi siempre
Siempre

2. 2. Las autoridades muestran interés en el bienestar del personal docente.
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3.

4.

Marca solo un dvalo.

Nunca
Pocas veces
Aveces

Casi siempre

Siempre

3. El plantel cuenta con herramientas necesarias para realizar su trabajo.

Marca solo un dvalo.

Nunca
Pocas veces
Aveces

Casi siempre

Siempre

4. ; Se capacita a los docentes para mantenerlos actualizados?

Marca solo un dvalo.

Nunca
Pocas veces
Aveces

Casi siempre
Siempre

5. Es motivado o estimulado por el trabajo que realiza.
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Marca solo un dvalo.

Nunca
Pocas veces
Aveces

Casi siempre

Siempre

6. 6. Los docentes son estimulados por sus logros y metas alcanzadas.

Marca solo un dvalo.

Nunca
Pocas veces
Aveces

Casi siempre

Siempre

7.  7.La UE respeta la diversidad de los docentes.

Marca solo un dvalo.

Nunca
Pocas veces
Aveces

Casi siempre

Siempre
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8.

9.

10.

8. Existe compromiso en los docentes al realizar actividades
extracurriculares.

Marca solo un dvalo.

Nunca
Pocas veces
Aveces

Casi siempre

Siempre

9. Se muestra empatia entre docentes y autoridades de la UE.

Marca solo un dvalo.

Nunca
Pocas veces
Aveces

Casi siempre

Siempre

10. El estrés laboral afecta a las relaciones laborales entre los docentes de

la unidad educativa.

Marca solo un dvalo.
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Nunca
Pocas veces
A veces
Casi siempre
Siempre
11. 11. Es involucrado en el desarrollo de las actividades extracurriculares del

plantel.

Marca solo un dvalo.

Nunca

Pocas veces

A veces
Casi siempre

Siempre

12. 12. Se desarrollan actividades para mantener la armonia entre los
docentes de la UE.

Marca solo un dvalo.

Nunca

Pocas veces

A veces
Casi siempre

Siempre

13. 13. Los docentes mantienen una comunicacion asertiva.



14.

15.

Marca solo un dvalo.

Nunca
Pocas veces
A veces
Casi siempre
Siempre
14. El trabajo administrativo que tienen los docentes influye en la

comunicacion.

Marca solo un dvalo.

Nunca

Pocas veces

A veces
Casi siempre

Siempre

15. En la institucidn sus opiniones son tomadas en cuenta.

Marca solo un dvalo.

Nunca

Pocas veces

A veces
Casi siempre

Siempre

Inteligencia Emocional
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Preguntas referentes a la variable

16.

17.

18.

1. ¢ Puedes controlar tus estados de animo frente a diversas situaciones?

Marca solo un dvalo.

Nunca

Pocas veces

A veces
Casi siempre
Siempre

2. ¢ Controlas tus impulsos frente a diversas situaciones dificiles?

Marca solo un évalo.

Nunca

Pocas veces

A veces
Casi siempre

Siempre

3. ¢ Reflexionas y meditas ante una situacion adversa?

Marca solo un évalo.
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19.

20.

21.

Nunca

Pocas veces

A veces
Casi siempre

Siempre

4. ; Te adaptas facilmente a los cambios?

Marca solo un ovalo.

Nunca

Pocas veces

A veces
Casi siempre
Siempre

5. ¢ Focalizas todos los recursos para lograr una meta propuesta?

Marca solo un dvalo.

Nunca

Pocas veces

A veces
Casi siempre

Siempre

6. ¢ Eres constante, creativo para conseguir triunfos y logros?

Marca solo un évalo.
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22.

23.

24,

Nunca

Pocas veces

A veces
Casi siempre

Siempre

7. ¢ Puedes sentir y comprender con facilidad las emociones y situaciones
de tus companeros?

Marca solo un évalo.

Nunca

Pocas veces

A veces
Casi siempre

Siempre

y los comprendes?

Marca solo un dvalo.

Nunca

Pocas veces

A veces
Casi siempre

Siempre

9. s Sabes manejar los conflictos o las diferencias?

8. ¢ Muestras sensibilidad hacia los puntos de vista de los tus comparneros
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25.

Marca solo un dvalo.

Nunca

Pocas veces

A veces
Casi siempre

Siempre

Marca solo un dvalo.

Nunca

Pocas veces

A veces
Casi siempre

Siempre

10. ¢ Estableces relaciones sociales con éxito?

Este contenido no ha sido creado ni aprobado por Google.

Google Formularios
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