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RESUMEN EJECUTIVO

Hoy por hoy las personas en las empresas son el principal y Unico recurso
dinamico capaz de tomar decisiones y con la capacidad de controlar los
recursos materiales, llevando a la empresa a lograr su desarrollo y crecimiento.
Por ello, las empresas indistintamente del tipo de actividad econémica que
desarrollan, deberdn velar no solo por el bienestar fisico, sino también el

bienestar psicoldgico de sus colaboradores.

El trabajo de investigacion tiene como objetivo encontrar la relacion entre la
inteligencia emocional en el desempefio laboral, sobre la base de un adecuado
andlisis y/o diagnéstico de las dimensiones o componentes de las variables de
estudio. Estudio aplicado a una empresa de servicios educativos en la ciudad

de Tacna.

El presente informe se encuentra sustentada sobre las bases teoricas y
metodoldgicas aplicadas en el proceso de investigacién, las cuales se basa en
el método cientifico definido como “Enfoque Cuantitativo”, a la vez tipo
“Descriptivo No Experimental”. La poblacion es finita y se restringe al personal
docente en los tres niveles de la educacion basica regular (Inicial, Primaria y

Secundaria).

El método de recoleccion de datos se centr0 en la aplicacion de dos
instrumentos en una escala tipo Likert, los cuales permitieron dar como

resultado que los niveles de Inteligencia Emocional no tienen relacion con el
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desemperio laboral, puesto que no guardan relacion significativa de acuerdo a

los resultados obtenidos en la prueba estadistica.

De los resultados y conclusiones obtenidas, debemos precisar que, aunque
exista altos niveles favorables de las variables de estudio en el personal
docente, se recomienda evaluar de forma periddica la competencia laboral y su
capacidad en Inteligencia Emocional para fortalecerlos con talleres que les
permita mejorar la capacidad de transmitir valores y desarrollar competencias
en sus estudiantes relacionadas en el aspecto de Inteligencia Emocional y

Motivacional.

Palabras Clave: Inteligencia Emocional, Desempefio Laboral, Competencias
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ABSTRACT

Today people in companies in the main and only dynamic resource capable of
making decisions and with the ability to control material resources, leading the
company to achieve its development and growth. Therefore, companies,
regardless of the type of economic activity they develop, are not only concerned
with physical well-being, but also with the psychological well-being of their

employees.

The research work aims to find the relationship between emotional intelligence
and work performance, based on an adequate analysis and / or the diagnosis of
the dimensions or components of the study variables. Study applied to a

company of educational services in the city of Tacna.

The present report is based on the theoretical and methodological bases
applied in the research process, which is based on the scientific method defined
as "Quantitative Approach”, at the same time as "Non-Experimental
Descriptive" type. The population is finite and restricted to teachers at all three

levels of regular basic education (Initial, Primary and Secondary).

The method of data collection focused on the use of two instruments on a Likert
scale, permitting as a result that the levels of Emotional Intelligence have no
relation to work performance, since they do not keep the significant relation

according to the results obtained in the statistical test.

From the results and conclusions obtained, although there are high favorable

levels of the study variables in the personal teacher, it is recommended to
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periodically evaluate the labor competence and its capacity in Emotional
Intelligence to strengthen them with the workshops that improve the capacity to
transmit values and develop competencies in their students in the aspect of

Emotional and Motivational Intelligence.

Key Words: Emotional Intelligence, Labour Performance, Competence.
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ANTECEDENTES DEL ESTUDIO
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CAPITULO |

ANTECEDENTES DEL ESTUDIO

En esta seccidn o capitulo denominado “Antecedentes del Estudio”, se precisan
los aspectos generales de tipo académico relacionadas con la “forma”, es decir,
la estructuracion y organizacion del proceso investigativo, asi como la

propuesta metodoldgica para el desarrollo de la investigacion.

Para el logro de los objetivos propuestos, se define mediante un proceso
sistémico, una visién global sobre la problematica actual en relacion al tema de
investigacion, para asi formular las interrogantes del problema de investigacién
tanto general como especifico de forma coherente con los objetivos de
investigacion, se define la justificacion y la importancia del trabajo, y se hacen

notar las limitaciones del trabajo investigativo.
1.1. TITULO DEL TEMA:

"ESTUDIO DE LA RELACION ENTRE LA INTELIGENCIA EMOCIONAL
Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL C.E.P.

SANTA ANA — TACNA 2015”
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1.2.

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA:

Historicamente el concepto del “Desempefio Laboral”, se origina en
distintas fuentes tedricas y como es natural con el pasar de los afos,
este concepto ha venido evolucionando hasta nuestros dias, siendo
incluso considerado como un aspecto fundamental en la gestion de las

empresas indistintamente del tipo de actividad de desarrollan.

MARISTANY (2000), “La evaluaciéon del desempefio
laboral se origin6 a principios del siglo XX en
Estados Unidos y fue aplicada por primera vez a los
vendedores contratados por el gobierno; de igual
forma fue aplicado al ejército de ese pais en el afio
1916”.

Desde el punto de vista empresarial, el desempeiio laboral fue abordado
como un tema relacionado a las actividades de produccion y servicios en
los negocios. En la actualidad es un tema de gran importancia en la
gestibn de las empresas, al punto que han tenido que modificar su
estructura organizacional y crear departamentos especializados para su
gestiébn, dando mas valor al mejoramiento del clima organizacional

dentro de las actividades que los trabajadores desempefan.

Ahora las actividades dentro del marco del desempeifio, conforman un
proceso complejo en el que actuan profesionales como sociologos,
psicologos, asistentes sociales entre otros ligados a la gestion de las
relaciones, con el proposito de mejorar el clima de la organizacion y la

motivacion en las personas. Sin embargo, para muchas empresas estas
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funciones no se han logrado a plenitud su cometido, ya que en el camino
se va perdiendo el compromiso por la continuidad en los empresarios

gue consideran a estas como una funcion sin importancia.

Los diversos estudios sobre la inteligencia en el ser humano, intentan
explicar como es que éste se desarrolla en las personas en favor de la
empresa, lo cual se evidencia en el valor que le otorgan a ella a través
actividades que desarrollan. Con el pasar del tiempo pasariamos a
hablar de desempefio laboral integral e integrado, donde las actividades
inician y terminan con tareas, que se convierten en actividades
integrando funciones y procesos establecidos para satisfacer

necesidades de la empresa que los contrata.

Ahora, hablamos de cadena de funciones internas, inherentes a los
colaboradores de la empresa, las cuales integran todas las actividades
gue se desarrollan, desde las mas simples hasta las mas complejas,
pasando por actividades operacionales o de produccion, hasta
actividades de planificacion y/o estratégicas. A todo ello se le considera
Inteligencia Emocional, ya que de manera constante los trabajadores
estan evaluando y siendo evaluados para redireccionar su trabajo con el

unico propdsito de generar mayor valor a la empresa.

Como consecuencia, en la actualidad las empresas se ven presionadas
por las exigencias de sus clientes internos y externos, los accionistas por
obtener mejores resultados, los clientes para obtener el mayor beneficio,

asi como las repercusiones de su entorno.
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1.3.

FORMULACION DEL PROBLEMA:

Las empresas consideran al recurso humano como la base mas
importante para alcanzar los objetivos organizacionales. Tal es asi que
para las empresas no es suficiente contar con profesionales
intelectualmente capaces, sino también con habilidades blandas y
capaces de gestionar sus emociones. Por otro lado, para detectar las
necesidades del ahora llamado colaborador de acuerdo a las tareas y
responsabilidades que asume en la organizacion, la evaluacion del
desempeiio se ha convertido en una herramienta para conocer el nivel
laboral de cada trabajador de acuerdo a la capacitacién que recibio. La
experiencia en otros paises nos ensefia que todo lo producido y creado

por el hombre es resultado de la eficiencia en el uso de los recursos.

La utilizacion de los distintos tipos de inteligencias, como las han
definido diversos autores va logrando un mayor desarrollo de la empresa

gracias al desempenio del personal.

La empresa objeto de estudio, es parte de la Congregacién de
Religiosas “Hijas de Santa Ana™, fundada el 12 de mayo del afio 1932;
desde ese entonces junto a todos sus colaboradores tienen como
objetivo brindar un servicio educativo de calidad centrada en los valores
y el respeto por las personas, buscando asi formar personas integras

utiles a la sociedad.

! Tomado de: www.staana.edu.pe/hijasdesantaana/ (2015): Los Colegios “Santa Ana” son Instituciones
Catdlicas Privadas, fundadas por la Congregacidon “Hijas de Santa Ana”, institucion comprometida y
altamente calificada en la formacion humana cristiana de nifios y jovenes desde el afio 1887en el Peru.
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El presente estudio, tiene como finalidad; conocer la relacion entre el
nivel de inteligencia emocional y el nivel de desempefio del personal
docente del C.EP. Santa Ana, sobre la premisa que es de interés para la
institucion conocer los resultados obtenidos en esta investigacion como
un valioso aporte para las acciones futuras de la institucién, lo cual

permite considerar justificable y factible el proceso de investigacion.

De esta manera, debido a la importancia del tema y la implementacion
gue ha tomado en los ultimos tiempos el término de “Inteligencia

Emocional” en las organizaciones, tenemos la siguiente pregunta:

e (Como influye la inteligencia emocional en el desempefio laboral del

personal docente del C.E.P. Santa Ana de Tacna?

Desde el punto de vista académico, a partir del planteamiento del
problema a resolver, el cual se presenta como interrogante, podemos
desprender las siguientes interrogantes complementarias que seran

respondidas durante el proceso de investigacion:

e (;Se puede percibir el nivel de inteligencia emocional del personal

docente de la organizacion?

e (En el desempefio laboral cual seria el nivel que se percibe en el

personal docente de la Institucién?

e (Qué relacion existe entre la inteligencia emocional y el desempefio

laboral del personal docente de la institucion?
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1.4.

1.5.

HIPOTESIS DE INVESTIGACION:

Del Problema General planteado: “;La inteligencia emocional como
influye en el desempefio laboral del personal docente del C.E.P. Santa

Ana de Tacna?”, se plantea la siguiente hipotesis:

H-1: La Inteligencia Emocional influye en el desempefio laboral del

personal docente de la Institucion.

H-0: No influye en el desempefio laboral la inteligencia emocional del

personal docente de la Institucion.

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION:

Los objetivos son formulados en funcién de encontrar respuesta al
problema de investigacion planteado, asi como de responder a las

interrogantes complementarias.

1.5.1. Objetivo General de Investigacion:

Determinar la influencia de la inteligencia emocional en el
desempenio laboral del personal docente del C.E.P. Santa Ana de

Tacna.

1.5.2. Objetivos Especificos de Investigacion:

e Obtener el nivel de inteligencia emocional que demuestra el

personal docente de la organizacion.
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1.6.

e Obtener el nivel de desempefio laboral que demuestra el

personal docente de la organizacion.

e Definir la relacion existe entre la inteligencia emocional y el

desempeiio laboral del personal docente de la Institucion.

JUSTIFICACION DEL ESTUDIO:

Tradicionalmente, las actividades realizadas por los trabajadores
concluian con un horario establecido, sin importar las condiciones o el
cumplimiento de los objetivos trazados, lo que hacia ver claramente que
a los trabajadores se les remuneraba por las horas que aportan a la
entidad y no por los conocimientos y el compromiso adquiridos. Sin
embargo, en los Ultimos afios, la presion que se ejerce sobre ellos es
cada vez mayor y el desempefio debe también incluir la planificacion de
las actividades, de manera que la eficacia de su desempefio lo lleva a un

rendimiento de mucha mayor calidad.

El origen y la motivacién por llevar a adelante el proceso investigado se
basa en el interés del equipo investigador, en el estudio de la inteligencia
emocional y la relacion que esta pueda tener con el desempeiio laboral,
y como estas se ven influenciadas entre si mismas. Con los resultados
obtenidos, ademas, podremos valores el impacto de estas variables de
estudio en el clima Laboral de las empresas, asi como la responsabilidad
gque les compete con la sociedad y con el entorno donde sus

trabajadores se desenvuelven.
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1.7.

Finalmente, al ser un proceso investigativo aplicado, este es de interés
para Centro Educativo, ya que los resultados obtenidos seran un valioso
aporte para sus acciones futuras, asi como de convertirse en un
documento de consulta util para otras empresas indistintamente del tipo

de actividad que desarrollen.

DEFINICIONES OPERACIONALES:

Las normas y procedimientos que se seguira en la presente
investigacion, se establecen en funcién a las definiciones operaciones de

las variables de estudio.

1.7.1. Identificacién de Variables segun su funcion:

En funcion de la operacionalizacion de la hipétesis planteada en la

investigacion, se definen las siguientes variables de estudio:

Variable Independiente: Inteligencia Emocional

Variable Dependiente: Desempefio Laboral

1.7.2. Conceptualizacién de Variables de Estudio:

a) Inteligencia emocional: El Psic6logo Daniel Goleman en su
libro “Inteligencia Emocional”’, la define como la capacidad
humana de modificar, controlar, entender y sentir estados
emocionales en uno mismo y en los demas. Inteligencia
emocional no es llenarse de emociones, sino dirigirlas y

equilibrarlas.
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1.8.

GOLEMAN (1996) expone al publico las
implicaciones del concepto de inteligencia
emocional, y presenta la adaptacion de una
vision mas amplia de inteligencia sugerida por
SALOVEY y MAYER (1990), organizandolas
en cinco competencias principales: a)
conocimiento de las propias emociones, b)
capacidad de controlar las emociones, c)
capacidad de motivarse a uno mismo, d)
reconocimiento de las emociones ajenas y; €)

el control de las relaciones.

b) Desempefio laboral: El autor Chiavenato (2002)?, define el
comportamiento del trabajador como el desempefio laboral en
la busqueda de los objetivos fijados por la empresa, el
desempeiio laboral es la estrategia del individuo que busca

lograr los objetivos deseados.
METODOLOGIA DE INVESTIGACION:

En la realizacién del trabajo elegido, la investigacion se basara en el
método cientifico, cuyo enfoque de investigacion sera el “Enfoque
Cuantitativo”, y su alcance sera un estudio de tipo Descriptivo. El disefio

de la investigacién esta definido como uno del tipo No Experimental.

Para realizar el trabajo de investigacion, se elaborard un marco teorico,
referencial y conceptual, a partir de la literatura revisada, formulacion de

hipotesis, recopilacion, tomando como modelo referencial el analisis e

> CHIAVENATO, I. (2002). “Gestién del Talento Humano”. Bogotd; McGraw-Hill.
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1.9.

interpretacion de datos del Diagnostico efectuado a una empresa minera

de Tacna.

Para cumplir con el propésito del trabajo que se ha planteado, los pasos

a seqguir son los siguientes:

Revision bibliografica de diversos autores en los conceptos de

Inteligencia Emocional y Desempeiio Laboral.

e Aplicacion del instrumento de recoleccion de Datos: “Test de

Inteligencia Emocional”.

e Aplicacion del instrumento de relacidon de datos: “Ficha de Evaluacion

en el Marco del Buen Desemperio Docente”.

e Analisis e interpretacion de datos de diagnostico.

e Contrastacion y Prueba de Hipétesis

De los puntos sefialados anteriormente, se redactaran los capitulos
correspondientes y secciones complementarias, como introduccion,
resumen ejecutivo, portada, indice, conclusion, bibliografia, anexos y

apeéndices.

ALCANCE Y LIMITACIONES DEL PROCESO INVESTIGATIVO:

Durante el proceso de investigacion, se han encontrado limitaciones de

las siguientes indoles:
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e Vigencia de la Informacién: Debido al aplazamiento y/o ampliacion
del desarrollo de la “Actividad de Titulacion”, la informacion y datos
obtenidos durante el proceso de investigacion se determinan en un

espacio de tiempo comprendido en el afio 2015.

e Calidad y cantidad de los datos de la informaciéon obtenida: Si
bien la encuesta estd disefiada para formular principalmente los
cuadros estadisticos como herramienta para hallar la determinante
en el desempefio laboral, bajo el tema de inteligencia emocional,
también estd elaborada para hallar variables especificas. Sin
embargo, los datos pudieran no ser del todo reales, considerando
gue es un hecho que las personas pretenden guardar una imagen

positiva de su trabajo, la institucion y su persona.

e Muestra de Estudio: De la muestra de estudio resultante, existe un
total de 11 docentes a “Tiempo Parcial”, los cuales, debido a su carga
horario y responsabilidades paralelas en otras instituciones
educativas, se dificulta contar con su presencia en la aplicacion de

los instrumentos.

Otra Limitaciébn presentada se encuentra relacionada con el factor
“tiempo”, debido a que durante el presenta afio 2016 se resuelve el
cambio de Direccién anunciado por la Hna. Superiora Provincial de la
Congregaciéon Religiosa, esto ha obligado al equipo investigador; que por
las mismas actividades profesionales que realizan y las

responsabilidades dentro de la institucidn, oriente su atencion al Proceso

Pdg. 17 de 142



de Cambio y/o Toma de Cargo de la Direcciéon (Las actividades
comprendidas en este proceso han requerido al investigador por parte
de la Institucién, su mayor atencion en la elaboracion de documentos de
gestion para los informes anuales y de acompafamiento durante todo el
proceso de la toma de cargo de la nueva Hna. Religiosa en la Direccion

del C.E.P. Santa Ana).

Por todos estos motivos, se ha tenido especial cuidado en las fuentes de
informacion primara, ya que se hizo necesario realizar una actualizacion
y revisidon de la informacion obtenidas mediante los instrumentos de

recolecciéon de datos.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

En esta seccidn se realiza una revisién de fuentes bibliograficas de diversos
autores para presentar de una forma clara las bases teoricas que se disponen
para el desarrollo del tema de investigacion. Ademas de utilizar investigaciones
realizadas por otros investigadores y que guardan relacion con el tema
desarrollado, asi como de material de apoyo de empresas especializadas en el

tema de la Inteligencia Emocional.
2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION:

Entre las investigaciones que se han desarrollado en relacion al tema de

investigacion abordado, se pueden destacar los siguientes:

e LA INTELIGENCIA EMOCIONAL Y ACTITUD HACIA EL
PROYECTO EDUCATIVO INSTITUCIONAL DE LOS DOCENTES
DE LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS DEL DISTRITO DE

HUAURA.

Trabajo de Tesis desarrollado por RETTO MANRIQUE, Jesus (2014)
para optar el grado de Magister de la Universidad Nacional Mayor de

San Marcos.

Pdg. 20 de 142



En su estudio el autor compara la inteligencia emocional de los
docentes del distrito de Huaura frente al Proyecto Educativo de sus
Instituciones donde trabajan, con el proposito de definir la existencia

de una relacion entre las variables de estudio.

La muestra de estudio comprende a 150 docentes del distrito de

Huaura en el departamento de Lima.

En sus resultados finales, el autor concluye que no existe relacion
entre las variables de estudio, por lo tanto, la actitud de “aceptacion”

es la que predomina en el personal docente (muestra de estudio).

INTELIGENCIA EMOCIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
SUPERVISORES DE INDUSTRIAS CITRICOLAS DE

MONTERELOS.

Trabajo de Tesis desarrollado por HERNANDEZ GALICIA, Estrella
lveth (2008) para el grado de Maestria en Administracion de la

Universidad de Montemorelos de México.

En su trabajo la autora desarrolla una investigacion precisa de las
dimensiones de la inteligencia emocional (autorregulacion,
automotivacion, empatia y habilidades sociales) que los trabajadores
de la empresa Industrias Citricolas de Montemorelos S.A. perciben
en sus supervisores y como éstos determinan su desempefio en el

trabajo.
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La autora en sus resultados concluye que las dimensiones de la
inteligencia emocional de los supervisores de la empresa Industrias
Citricolas de Montemorelos, S. A., presentan un grado significativo de

influencia en el desempefio de los trabajadores.

También se concluye que las habilidades sociales en las personas
aparentemente ejercen un mayor grado de influencia en el
desempefio laboral de los supervisores de la empresa objeto de

estudio.

NIVEL DE INTELIGENCIA EMOCIONAL Y SU INFLUENCIA EN EL

DESEMPENO LABORAL

Estudio realizado por PEREIRA SAMAYOA, Sulma Valeska (2012)
para optar el titulo de Psicologia Industrial/Organizacional de la

Universidad Rafael Landivar de Guatemala.

La autora en sus resultados concluye en que la inteligencia
emocional es parte fundamental y/o determinante del nivel del
desempeiio laboral de los trabajadores en la empresa Servipuertas
S.A. de la ciudad de Quetzaltenango, dejando la puerta abierta a la
realizacion de otros estudios que permitan identificar otros elementos

gue intervienen.

Asi mismo, como parte de los resultados obtenidos en la
investigacion, se concluye que las aptitudes emocionales que son

necesarias para alcanzar el éxito, son elementos variables conforme
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a las condiciones y/o realidad de cada empresa u organizacion, por
ello; con esto se puede determinar que se requiere de una serie de
habilidades en cada puesto de trabajo que son indispensables en las
personas en el cumplimiento de sus propios objetivos y, por ende, los

de la organizacion.

e INTELIGENCIA EMOCIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LAS

INSTITUCIONES DE EDUCACION SUPERIOR PUBLICAS®.

Estudio realizado por el Centro de Investigacion de Ciencias
Administrativas y Gerenciales de la Universidad Rafael Belloso

Chacin (CICAG).

En los resultados se concluyen que existe una relacion muy marcada
entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral, ya que de
acuerdo a los indicadores se hace mucho méas necesario la
inteligencia emocional cuando el trabajo es mas complejo en las

empresas, indistintamente del giro de negocio que estas desarrollen.

Asi mismo, se puede observar que en el Desempefio Laboral estan
presentes las aptitudes de la inteligencia Emocional de los directivos
de las instituciones de Educacion Superior, también estan presentes

en sus competencias laborales basicas.

* ARAUJO, Maria Carolina y LEAL GUERRA, Martin (2007). “INTELIGENCIA EMOCIONAL Y DESEMPENO
LABORAL EN LAS INSTITUCIONES DE EDUCACION SUPERIOR PUBLICAS”. Centro de investigacién de las
ciencias administrativas y Gerenciales (CICAG). Universidad Rafael Belloso Chacin Volumen N°2 —Afio
2007. Venezuela.
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2.2.

BASES TEORICAS:

La Inteligencia Emocional es uno de los conceptos que ha tenido una
evolucion, no solo para poder entender su significado; sino también para

poder evidenciar cuales son las implicancias de su contenido.

2.2.1. Inteligencia Emocional:

Durante la década de los afios ochenta, fueron diversos los
autores que comenzaron a darse cuenta que las emociones
pueden convertirse en los principales indicadores de medicion de
la inteligencia en el ser humano y no el coeficiente intelectual
como se crefa’®. Tal es asi que se empez6 a hablar como la época
del cerebro, lo que se convirti6 en un complejo campo de estudio

de la Psicologia.

La emocion es un estado afectivo que experimentamos, es una
reaccion subjetiva que se acompafia de cambios organicos
fisiolégicos y endocrinos de origen innato, influenciados por la

experiencia.

En nuestro organismo las emociones tienen una funcién
adaptativa a lo que nos rodea. Es un estado que subita y
bruscamente sobreviene en forma de crisis mas 0 menos

violentas y pasajeras.

* Pag. De consulta: http://www.cerindetec.com/resources/Inteligencia+Emocional.pdf, consultado el 10
de noviembre, 2015.
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El ser humano experimenta en todo momento diversas emociones
gue involucra una serie de actitudes y creencias sobre su entorno
o incluso sobre el mundo que lo rodea, las cuales utiliza para
evaluar una situacion y, por ende, tiene influencia en su

percepcion.

Seglin GRADOS J. (2014)° las emociones importantes que tienen

relacion con el aprendizaje son:

v" LA IRA: Nos predispone a la defensa o a la lucha, las sefales
mas comunes son: Cerrar los pufios, apretar los dientes, que

la sangre fluya a la cara, etc.

v EL MIEDO: Acondiciona para la huida o la lucha, es la
responsable del estado de alerta, ansiedad, obstaculizando las

facultades intelectuales y la capacidad de aprendizaje.

v" LA ALEGRIA: Es uno de los estados emocionales que
potencia el aprendizaje y te predispone para afrontar cualquier

tarea.

v" LA SORPRESA: es un factor intrinseco y esta relacionada con

la curiosidad, predisponiendo a la observacion concentrada.

v' La TRISTEZA: Predispone al duelo y a ensimismarse. Donde
la influencia facilitadora del aprendizaje esta en funcion de su

intensidad pues la depresion dificulta el aprendizaje.

> GRADOS J. (2004). “La Inteligencia Emocional y el Aprendizaje Cooperativo”.
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Desde un ambito méas social el autor THORNDIKE, define el
concepto de inteligencia emocional como “Inteligencia Social’,
basado en la “la habilidad para comprender y dirigir a los
hombres, mujeres, jovenes y actuar sabiamente en las relaciones

humanas”.

En los afios 80s, GARDNER declara que la inteligencia tiene
multiples compuestos dimensionales, combinando aspectos
cognoscitivos con elementos de la inteligencia emocional (o
inteligencia personal como el la llamo); en esta dimension
comprendia dos componentes generales que los refirid como
“capacidades intrapersonales y habilidades interpersonales”. La
primera se construye de una capacidad nuclear para sentir
distinciones con los deméas®, a la Inteligencia Intrapersonal la
defini6 como el conocimiento de los aspectos internos de la
persona: el acceso a la propia vida emocional, a los sentimientos
propios, la capacidad de efectuar discriminaciones entre las
emociones Yy finalmente ponerles nombre y recurrir a ellas como
un medio de interpretar y orientar la propia conducta. Gardner

(1993).

En 1990, SALOVEY y MAYER, utilizaron el termino Inteligencia
Emocional, haciendo referencia como una inteligencia social con

la habilidad para dirigir los propios sentimientos y emociones, asi

® GARDNER, (1993) en Mercado (2002). La Transformacién de la Inteligencia Emocional.
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como el de los demés, también saber discriminar entre ellos, y
usar esta informacion para conducir el pensamiento y la propia

accion.

GOLEMAN (1995)’, interpreta y resume las dos inteligencias de
Gardner, llegando a lo que es la inteligencia emocional,
refiriéendose de que es un conjunto de destrezas, actitudes,
habilidades y competencias que determinan la conducta del
individuo, sus reacciones, estados mentales y que puede definirse
como la capacidad para reconocer nuestros propios sentimientos
y los de los demas, de motivarnos y de manejar adecuadamente

las relaciones.

COOPER (1998), hace referencia a la inteligencia emocional
como aguello que nos motiva a buscar nuestro potencial Unico y
nuestro proposito que activa nuestros valores intimos vy
aspiraciones transformandolos en cosas en las cuales pensamos.
Es también la capacidad de sentir, entender y aplicar eficazmente
el poder y la agudeza de las emociones como fuente de energia

humana, informacién, conexion e influencia.

La inteligencia emocional nos permite tomar consciencia de
nuestras emociones, comprender los sentimientos de los demas,
tolerar las expresiones y frustraciones que soportamos en el

trabajo, acentuar nuestra capacidad de trabajar en equipo Yy

’ Daniel GOLEMAN (2005), La Inteligencia emocional
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adoptar una actitud empatica y social que nos brindaran mas
posibilidades en el desarrollo profesional, GOLEMAN (1998);

describe la inteligencia emocional como una variedad de
actitudes, competencias y habilidades no cognoscitivas que
influyen en la capacidad de un individuo para lograr el éxito en su
manejo de exigencias y profesiones del entorno. Como tal es un
factor importante para determinar su capacidad de alcanzar el

éxito en la vida e influir directamente en su bienestar psicologico

general.”

MERCADO (2000) refiere que la inteligencia emocional es el
conjunto de necesidades emocionales, de impulsos y valores

verdaderos de una persona que dirige toda su conducta.

La inteligencia Emocional es un concepto psicolégico que
pretende describir el papel y la importancia de las emociones en
la funcionalidad intelectual como lo menciona GARDNER (1993);

SALOVEY y MAYER (1990).

Las tesis psicolégicas han generado una gama amplia de teorias
sobre la Inteligencia Emocional, las cuales abarcan desde las
biolégicas neuroldgicas hasta las cognitivas. La perspectiva
bioldgica o neuroldgica se centra en el estudio de los umbrales de

sensibilidad y control de los estimulos emocionales; mientras que

® MERCADO (2000), Actitudes de la Inteligencia Emocional
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la perspectiva psicologica cognitiva busca entender el significado

de los eventos emocionales.

La perspectiva psicolégica cognitiva presenta, a su vez, tres
ramificaciones: La social, la de personalidad y la de las
emociones. La primera busca definir las habilidades que ayudan a
entender, manejar y actuar a una persona en un contexto social;
es decir la Inteligencia Emocional se ubicaria dentro del ambito
interpersonal. En el caso de la segunda, se pretende comprender
la influencia de las caracteristicas estables de la personalidad en
situaciones diferentes. Y, por ultimo, en el contexto Emocional se
examina las diferencias del desarrollo del afecto, segun las

situaciones y caracteristicas demogréficas y culturales.

Segun GOLEMAN (1995), la inteligencia Emocional es la
capacidad de controlar y regular los propios sentimientos,
comprender los sentimientos de los demas y usar la “emocién” o
“sentir’ el conocimiento para guiar los pensamientos y las
acciones. Por otro lado, BAR-ON (2002) la define como la
capacidad de percibir, integrar, comprender y manejar las
emociones que tienen que ver con la comprension de uno mismo
y de los demas, y hacer frente con mas éxito a las exigencias

ambientales

Sin embargo, la definicibn que mejor precisa lo que es la

Inteligencia Emocional, es dado por los autores MAYER vy
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SALOVEY (1997), como la capacidad para percibir, asimilar,
comprender y regular las emociones propias y las de los deméas®’

(Grafico N°01).

Entre los principales autores del modelo mixto, se encuentran
GOLEMAN (1995) y BAR-ON (1997). Los componentes que
constituyen la inteligencia emocional segun GOLEMAN (19952)

son:

1. Consciencia de uno mismo: hace referencia al conocimiento
o identificacion de nuestras propias emociones y a como hos

afectan estas,

2. Autorregulacién: es la habilidad que nos permite controlar o
redirigir nuestros impulsos y estados de animo. Permiten no

dejarnos llevar por las emociones del momento.

3. Motivacion: es la habilidad que nos permite dirigir las
emociones hacia un objetivo que nos permita mantener la
motivacion y fijar nuestra atenciéon en las metas y no en los

obstaculos.

4. Empatia: es la habilidad para entender las emociones de los
demas y para tratar a las personas de acuerdo con sus

reacciones emocionales.

° MAYER y SALOVEY (1997) Modelo de Inteligencia Emocional
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5. Habilidades sociales: Es la habilidad para manejar y construir

relaciones con los demas y encontrar un espacio coman.

Figura N°01: Modelo de Inteligencia Emocional de MAYER y SALOVEY
(1997)

Los pensamientos
promueven el
& crecimiento emocional,
® & ° intelectual y personal

<] » ¥ <
36{:4;‘"-6 { o,
FL S RN SR
S P ° %% © 3%,
N & & IV. Regulacién %, 9 O,
N P Emocional CNERCN
& & %35
&£ P %
&
&5
c
Bul
88w
g : § §_ . . — <25
€2 23 Inteligencia mo g=s
$8 B8 . g3 333
58z 36 Emocional 2% iE
o = =1 w
1
T e
FS
Yy s, L
02’2:?%6 Il Integracién é(‘p?\é&\\(g;f&
4,5, . % Emocional .,.‘96:?
Y, @%‘ﬂ‘ﬁo \,‘0"\»{6’@
%b 26 ® &
% Las emociones penetran &

en el sistema cognitivo como
sentimientos cogntivizados cogniciones
alteradas en el sistema cognitivo

Fuente: MAYER y SALOVEY (1997) Modelo de Inteligencia Emocional.

Los componentes que conforman la inteligencia emocional segun

BAR-ON 1997) son:

= Habilidades Intrapersonales: Autopercepcion,
autoconocimiento emocional, asertividad, auto

actualizacion e independencia.
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Habilidades Interpersonales: Empatia, relaciones

Interpersonales y responsabilidad.

Adaptabilidad: Solucion de problemas, realismo vy

flexibilidad

Manejo del estrés: Tolerancia al estrés, control de los

impulsos.

Estado animico general: Felicidad y optimismo

Los modelos de habilidad no incluyen componentes de

personalidad en contraposicion a los modelos mixtos expuestos

anteriormente, sino que se centran de forma exclusiva en el

procesamiento emocional de la informacién y en el estudio de las

capacidades relacionadas con dicho procesamiento.

SALOVEY MAYER (1990) se encuentran entre los principales

autores del modelo de habilidad, que argumentan que la

Inteligencia Emocional esta formada por cuatro componentes:

Percepcion y expresion emocional: hace referencia a la
habilidad para reconocer e identificar de forma consciente
nuestras emociones, valorarlas y expresarlas con exactitud,
consciente el individuo de sus emociones Yy sus
pensamientos acerca de las emociones, ademas de la

capacidad para supervisarlas, distinguirlos y expresarlos.
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e Facilitacion emocional: capacidad para ordenar las
emociones con el objeto de dirigir la atencion, la auto
supervisiobn 'y la automotivacion, asi como generar

sentimientos que faciliten el pensamiento.

e Comprension emocional: es la integracion de lo que
sentimos dentro de nuestro pensamiento y saber
considerara la complejidad de los cambios emocionales. Es
la capacidad para percibir las emociones entender los
problemas, reconocer las emociones similares y su relacion

con la situacion.

e Regulacion emocional: consiste en dirigir y manejar las
emociones tanto positivas como negativas de forma eficaz
para rebajar las tensiones y aumentar la calma. Asi cada
una de ellas se constituye sobre la base de las habilidades

logradas en la fase anterior'® (Grafico N°02).

SALOVEY y MAYER (1990) en su modelo basado en la habilidad,
tal vez representa el modelo mas coherente y completo de la
Inteligencia Emocional que se presta a evaluacion ya que hace
hincapié en las etapas de desarrollo de la Inteligencia Emocional,
en el potencial para el crecimiento y en la contribucion de las
emociones al crecimiento intelectual (SHUTLE, MALOUFF, HALL,

HAGGERTY, COOPER, GOLDEN y DOMHEIN, 1998). Ademas,

O SALOVEY y MAYER (1990) Componentes de la Inteligencia Emocional
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estos autores argumentan que la mayoria de las dimensiones de

los otros modelos comentados anteriormente, se pueden integrar

en este modelo.

Figura N°02: Componentes de la Inteligencia Emocional

INTELIGENCIA
EMOCIONAL

REGULACION DE LAS EMOCIONES

Habilidad para
estar abierto
tanto a los
estados
emocionales
positivos como
negativos

Habilidad para
reflexionar sobre
las emociones y
determinar la
utilidad de su
informacion

Habilidad para
vigilar
reflexivamente
nuestras
emociones y las
de otros y
FECOnOCer su

influencia

Habilidad para
regular nuestras
emociones y las
de los demas sin

minimizarlas o

exagerarlas

COMPRENSION Y ANALISIS DE LAS EM

OCIONES: CONOCIMI

ENTO EMOCIONAL

Habilidad para
designar las
diferentes
emociones y
reconocer las
relaciones entre
la palabra y el
propio
significado de la

emocion

Habilidad para
entender las
relaciones entre
las emodiones y
las diferentes
situaciones a las
que obedece

Habilidad para
comprender
emociones
complejas yfo
sentimientos
simultaneos de
amor y odio

Habilidad para
reconocer las
transiciones de
unos estados
emodonales a

atros

LA EMOCION FACILTADORA DEL PENSAMIENTO

Las emociones
facilitan el
pensamiento al
dirigir la
atencidna la
informacién

importante

Las emociones
pueden ser una
ayuda al facilitar
la formacicn de
juicio y
recuerdos
respecto a

emociones

Las variaciones
emocionales
cambian la
perspectiva
fomentando la
consideracidn de
miultiples puntos
de vista

Los diferentes
estados
emacionales
favorecen
acercamientos
especificos a los
problemas, p.e.
|a felicidad
facilita un
razonamiento

inductivo

-

PERCPECION, EVALUACION Y

EXPRESION DE LAS EMOCIOMNES

Habilidad para
identificar
nuestras propias

emociones

Habilidad para
identificar
emociones en
otras personas,
disefios, arte... a
través del
lenguaje,
sonido...

Habilidad para
expresar
correctamente
nuestros
sentimientos y
las necesidades
asociadas a los

mismos

Habilidad para
discriminar entre
expresiones
emocionales
honestas y
deshonestas

Fuente: Componentes de la Inteligencia Emocional (SALOVERY y MAYER,
1997) adaptado por FERNANDEZ — BERROCAL y EXTREMERA (2005a)
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2.2.2.

La inteligencia emocional es un importante indicador de éxito
futuro en muchos aspectos de la vida (BAR-ON,2002; GOLEMAN,
1995; SAARNI,1999), incluyendo la actividad Fisica y el Deporte.
Autores como LI et al (2009), argumentan que la Actividad Fisica
juega un papel importante en la salud emocional de los individuos.
Asi, dicen que las emociones son un aspecto integral e importante
de la naturaleza humana y de la motivacion hacia el

comportamiento.

Por otra parte, un elemento importante de caracter emocional que
se he relacionado en los ultimos afios con el bienestar psicoldgico
ha sido la Inteligencia Emocional Percibida (NUNEZ Etal, 2011), la
cual se ha definido como el conocimiento que tienen los individuos
acerca de sus propios sentimientos (SALOVEY, STROUD,

WOOLEY y EPEL, 2002).

En investigaciones diversas han demostrado que la Inteligencia
Emocional Percibida jugaba un papel muy importante en la
explicacion del bienestar de los deportistas, ya que pensaban que
durante las practicas deportiva aparecian muchas emociones

asociadas a situaciones de aprendizaje y de competencia.
Medidas de evaluacion de la Inteligencia Emocional

En las investigaciones sobre inteligencia emocional ha existido
gran preocupaciéon por utilizar las medidas de inteligencia

emocional validas y fiables (BRACKETT y GEHER, 2006; DAWDA
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y HART, 2000; MACCANN, MATTHEWS, ZEIDNER vy
ROBERTS,2003; SJOBERG, 2001). Por eso, son varios los
instrumentos utilizados en la literatura cientifica "para medir la
Inteligencia Emocional: Trait Meta-Mood Scale (TMMS-24) de
Mayer y Salovey (1995); Emotional Quotient Inventory (EQ-i) de
BAR-ON (1997); MAYER-SALOVEY CARUSO Emotional
Intelligent Test (MSCEIT) de MAYER et al. (1999); Emotional
Intelligente Scale (EIS) de SCHUTTE et al. (1998), etc. Autores
como DAVIES, LANE, DEVONPORT y SCOTT (2010) crearon
una version reducida de la escala de SHUTTLE et al. (1998)

llamada Brief Emotional Intelligence Scale (BEIS-10).

Los factores medidos en las diferentes escalas de Inteligencia
Emocional dependen de la definicién de esta y hasta el momento
hay una falta de consenso respecto a lo que es la Inteligencia
Emocional (BRACKETT y GEHER, 2006). No obstante, vale la
pena sefalar que existen caracteristicas comunes en las
definiciones sobre la Inteligencia emocional anteriormente
comentadas (DAVIES et al. 2010). Por ejemplo, en todas se hace
hincapié en los elementos que intervienen en el reconocimiento y
la regulacion de las propias emociones y las emociones de otros,
asi como la asimilacion de estas (MATTTHEWS, ZEIDNER vy

ROBERTS, (2004).
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SALOVEY y MAYER (1990) sugieren que la inteligencia
Emocional debe ser evaluada mediante ejercicios de resolucion
de problemas (por ejemplo, la prueba de MAYER.SALOVEY.
CARUSO de Inteligencia Emocional (MSCEIT); MAYER,
CARUSO y SALOVEY, 1999). Pero la puesta en marcha de la
Inteligencia Emocional como una habilidad es problematico,
debido a la subjetividad de la experiencia emocional (ROBINSON
y CLORE, 2002). La principal dificulta que se encuentra, es la
creacion de tareas que puedan ser calificadas de acuerdo a
criterios verdaderamente objetivos y asi poder cubrir el dominio de
muestreo de la Inteligencia Emocional en la habilidad integral

(PETRIDES et al.2006).

Un enfoque alternativo para la evaluacion de la Inteligencia
Emocional, ha sido conceptualizarla como un rasgo medible a
través de un auto-informe (BRACKETT y GEHER, 2006;
SCHUTTE et al. 1998) que capture la percepcion subjetiva de las
habilidades emocionales (BRACKETT y GEHER, 2006). Sin
embargo, las medidas de auto informe, han recibido criticas
debido a su dependencia de la auto-percepcion (MATTHEWS et
al., 2004). Pero autores como DAVIES et al. (2010) defiende esta
medida de evaluacién, diciendo que a pesar de que la auto-
percepcion puede no ser particularmente precisa, dicha limitacion

es comun a todas las escalas basadas en el auto-informe, y por lo
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2.2.3.

tanto no se debe prohibir la utilizacion de estas medidas para la

evaluacion de la Inteligencia Emocional.

Teoria de la autodeterminacion

Partiendo de la definicion de bienestar psicolégico de ROMERO
et al. (2009) indicada anteriormente, parece l6gico pensar que los
procesos cognitivos superiores esenciales para comprender la
relacion que establece un individuo con su medio, como son los
procesos motivacionales y emocionales, estén relacionados con

un funcionamiento psicoldgico saludable (NUNEZ et al. 2011).

La teoria de la Autodeterminacion esta compuesta por cuatro sub-
teorias, que son: La Teoria de la evaluacion cognitiva (DECI,
1975; DECI y RYAN, 19852, la Teoria de la Integracion
Organismica (DED y RYAN, 2000), la Teoria de Orientacién de
Casualidad (DECI y RYAN, 1985b), y la Teoria de la Necesidad
(DECI y RYAN, 1985b). Esta ultima se encuadra dentro del
paradigma social cognitivo, como la teoria de las Metas de Logro,
y trata de explicar el comportamiento humano a través de los

motivos que nos llevan a participar en una determinada actividad.

La teoria de la autodeterminacion (DECI y RYAN, 1985) sugiere
gue la motivacién debe ser explicada desde un punto de vista
multidimensional y sostiene que el comportamiento puede ser
intrinsecamente  motivado, extrinsecamente  motivado 0

amotivado. En la misma linea VALLERAND (1997, 20072, 2007b)

Pdg. 38 de 142



propone un completo analisis de los procesos motivacionales, que
deberian considerar tres factores importantes: la Motivacion
Intrinseca, la motivacion Extrinseca y la Amotivacion o

Desmotivacion.

La Motivacion Intrinseca implica la participacion en una actividad
por el placer y la satisfaccion inherente a la actividad y debe ser
entendida como un signo de competencia y autodeterminacion
(DECI y RYAN 1985; RYAN y DECI, 2000). Esta asociada con el
bienestar psicologico, interés, diversion y persistencia (RYAN y
DECI, 2000). Ha sido considerada como un constructo global en
el que se distinguen tres tipos: La Motivacion Intrinseca de
conocimiento, de logro y de estimulacion (VALLERAND,
PELLETIER, BLAIS, BRIERE, SENECAL y VALLIERES, 1992;
VALLERAND y RATELLE, 2002). La Motivacion Intrinseca de
conocimiento implica la participacion en las actividades por el
placer y la satisfaccion derivada del aprendizaje, por explorar y

aprender cosas nuevas.

La Motivacion Intrinseca a de logro se refiere a la participacion en
las actividades por el placer y la satisfaccion derivada de tratar de

sobresalir o para alcanzar nuevos objetivos personales.

Por ultimo, la Motivaciéon Intrinseca de estimulacion, funciona

cuando uno esta involucrado en una actividad por la diversion o la
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experiencia de sentir las sensaciones derivadas de la propia

participacion en la actividad (NUNEZ et al. 2011).

La Motivacion Extrinseca hace referencia a la participacion en una
actividad con el fin de recibir premios (NUNEZ et al. 2011). Hay
cuatro tipos de Motivacién Extrinseca ordenados de Mas bajo a

mas alto nivel de autodeterminacion. Y ellos son los siguientes:

Regulacion  externa, regulacion introyectada, regulacion
identificada y regulacion integrada (DECI y RYAN, 1985, 1999,

RYAN y DECI, 2000).

La regulacion externa es el tipo mas representativo de la
Motivacién Extrinseca y la motivacion menos auto determinada.
Se refiere a la participacién en una actividad con el fin de obtener
recompensas o evitar castigos. La regulacion introyectada es la
primera etapa del proceso de internalizacion y, a pesar de que el
comportamiento esta regulado por las necesidades y demandas,
los individuos empiezan a internalizar las razones de sus
acciones. Sin embargo, la motivacibn no es todavia auto
determinada, porque este tipo de regulacién puede implicar la
coaccion o presion para hacer algo, y esto impide a un individuo

la toma de decisiones sobre su comportamiento.

En consecuencia, el inicio de una actividad se percibe como
escogido por el mismo individuo, aunque sigue siendo una

categoria de la Motivacion Extrinseca, porgue la conducta aqui es
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un medio para obtener algo. Por ultimo, la regulacion integrada es
la forma méas auto determinada de Motivacion Extrinseca, y se
produce cuando la regulacion identificada es plenamente
asimilada por uno mismo. Esto ocurre cuando la conducta es
congruente con otros valores y necesidades del individuo (DECI y
RYAN, 1985, 1999; RYAN y DECI 2000; VALLERAND vy

RATELLE, 2002).

La tercera dimensidbn postulada por la teoria de la
Autodeterminacion es la Amotivacion o Desmotivacion. Esto
ocurre cuando no se percibe contingencias entre las conductas y

sus resultados.

Figura N°03: Niveles de Autodeterminacién en la IE

Motivacion Extrinseca  Motivacion Extrinseca

Amotivacio Motivacion Intri
motivacion Cortrolads A inada iacion Intrinseca
|
Regulacidn  Regulacidn  Regulacién  Regulacin e e de

Externa  Introyectada ldentificada Integrada JConocimlento Logro Estimulachdn

Bajo nlvel de Alta nivel de
autodeterminacidn autodeterminacidn

Fuente: El Continuum de la autodeterminacion (Adaptado de VALLERAND,
1999)
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2.2.4. Organizaciones inteligentes emocionalmente.

GOLEMAN (2003), afirma que los trabajadores empiezan a
cambiar en el momento en que cobran consciencia de la realidad,
especialmente si es desagradable o incomoda, por ello es preciso
reconocer el descontento a nivel emocional y el origen del mismo.
La comprension de la realidad emocional, de la norma de los
equipos y de la cultura de la organizacion, proporciona el
fundamento necesario para disefiar la visidbn, cuyo efecto

dependera de la conexién con la visién personal del trabajador™*.

Solo después de haber comprendido la realidad y la visién, sera
posible identificar e investigar las diferencias y buscar y buscar el
modo de coordinar lo que hoy ocurre con la vision del futuro.
Cuanto mas sintonizada se halle la realidad con el ideal, mas

duradero sera el cambio.

Esta sintonizacion de la realidad con lo ideal, es la que crea el
marco de referencia mas adecuado para superar la disonancia y
configurar un grupo de trabajadores emocionalmente inteligente,
resonante, productivo y eficaz. Todos los aspectos mencionados
anteriormente, deben ser trabajados paso a paso y afirmados en
factores que apoyan el mantenimiento de la inteligencia

emocional en la organizacion.

"' ROBERT K. COOPER, Ph. D. AYMAN Sawaf (2004). La inteligencia emocional aplicada al liderazgo y a las
organizaciones. Editorial Norma.
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Pasar de la vision a la accion; los lideres deben aprovechar toda
oportunidad que se les presente, este se sirve de si mismo como
instrumento de descubrimiento y cambio, saben mantenerse
cerca del proceso jamas dejarlo hasta alcanzar el objetivo
propuesto, las interacciones y decisiones deben ser coherentes
con los propios valores y con la organizacion que pretende crear.
Crear sistemas que alienten las practicas emocionalmente
inteligentes. Si bien las personas son muy importantes, también lo

son los sistemas, las reglas y los procesos.*?

Gestionar adecuadamente los mitos del liderazgo; estos
trascienden los altibajos del trabajo cotidiano y las convulsiones
del cambio. En el momento en que se utilizan los mitos que
alientan la inteligencia emocional y la resonancia, resulta mucho
mas sencillo generar un clima emocional positivo y estable, aun

en medio de la adversidad.

Gestionar adecuadamente los mitos del liderazgo; estos
trascienden los altibajos del trabajo cotidiano y las convulsiones
del cambio. En el momento en que se utilizan los mitos que
alientan la inteligencia emocional y la resonancia, resulta mucho
mas sencillo generar un clima emocional positivo y estable, aun

en medio de la adversidad.

Phttp://www.congresointeligenciaemocional.com/wpcontent/uploads/2014/12/Guiainteligenciaemoci
onal.pdf, Consultado el 10 de noviembre,2015
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2.2.5. Modelo de los cuatro pilares de la inteligencia emocional.

COOPER y SAWAF (2004)*3, exponen el modelo de los cuatro
pilares de la inteligencia emocional, en donde extraen la
inteligencia del campo del analisis psicologico y las teorias
filosoficas, colocandolo en el terreno del conocimiento directo su
estudio y la aplicacién, siendo muy importantes para el desarrollo

integral del individuo en todo su proyecto de vida.

e Conocimiento emocional, crea un espacio de eficiencia
personal y confianza, mediante honestidad emocional,
energia, retroinformacion, intuicion, responsabilidad vy
conexion. Elementos: Honestidad emocional, energia
emocional, retroalimentacion emocional, e intuicién

practica.

e Aptitud emocional, este pilar forma la autenticidad del
individuo, su credibilidad y flexibilidad, amplia su circulo de
confianza, descontento constructivo, elasticidad vy

renovacion.

e Profundidad emocional, en este pilar se exploran
maneras de conformar la vida y trabajo con un potencial
anico respaldandose con integridad y aumenta su

influencia sin autoridad. Elementos: potenciales Unicos y

 ROBERT K. COOPER, Ph. D. AYMAN Sawaf (2004). La inteligencia emocional aplicada al liderazgo y a las
organizaciones. Editorial Norma.
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propdsito, compromiso, responsabilidad y consciencia,

integridad e influencia.

e Alquimia Emocional®

, implica aprender a reconocer y
dirigir las frecuencias emocionales o resonancias para
producir una transformacion, Elementos: flujo intuitivo,

desplazamiento reflexivo en el tiempo, percepcion de la

oportunidad, crea un futuro.

Se puede afirmar que el primer pilar contribuye el conocimiento
emocional y crea un espacio interior de gran confianza. ERI
segundo pilar contribuye a la aptitud emocional y crea un fuerte
sentido de inspiracion. El tercer pilar profundidad emocional,
forma el caracter y genera creatividad y el cuarto pilar, alquimia
emocional, amplia la capacidad para encontrar soluciones,

innovar para crear futuro.
2.2.6. Desempeiio Laboral:

A continuacion, se presentan las definiciones tedricas

relacionadas a las variables de estudio.
A. Definicién:

CHIAVENATO (2002)*, expone que el desempefio es la

eficacia del personal que trabaja dentro de las

“ WAYNE W. Dyer (2004). La fuerza de creer. Bogota; McGraw-Hill.
> CHIAVENATO, 1. (2002). “Gestién del Talento Humano”. Bogota; McGraw-Hill.
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organizaciones la cual es necesaria para permitirle
funcionar al individuo con una gran labor y satisfaccion
laboral. En tal sentido, el desempefio de las personas es la
combinacién de su comportamiento con sus resultados, por
lo cual se debera modificar primero lo que se haga a fin de

poder medir y observar la accion.

El desempefio define el rendimiento laboral, es decir la
capacidad de una persona para producir, hacer, elaborar,
acabar y generar trabajo en menos tiempo, con menor
esfuerzo y mejor calidad, dirigido a la evaluacion la cual

dara como resultado su desenvolvimiento.

Evaluacion del Desempefio.

El desempefio laboral es el grado en el que el empleado
cumple los requisitos de su puesto de trabajo, ademas
afirma que la evaluacién de desempefio es un proceso de
reduccion de incertidumbre y al mismo tiempo de busqueda

de consonancia.

La evaluacién reduce la incertidumbre del empleado al
proporcionarle retroalimentacion de su desempefio y busca
la consonancia porque permite intercambiar ideas para
lograr la concordancia de conceptos entre el empleado y su

gerente. La evaluacibn de desempefio debe mostrar al
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empleado lo que las personas piensan de su trabajo y de

su contribucién a la organizacién y cliente.®

Segun ROBBINS (2004), los criterios a evaluar mas
utilizados son; evaluar los resultados de tareas, los cuales
evallan los resultados tangibles obtenidos por el
colaborador que van ligados directamente a la
productividad, como los niveles de produccion, volumen de
ventas, cumplimiento de tiempo, entre otros. La relacion es
directamente con el comportamiento de los empleados, ya
gue existen puestos en los que no se pueden identificar los
resultados concretos y medibles, pero que ayudan al
rendimiento general de la empresa, entre los cuales se
mencionan la puntualidad para la entrega de informes,
estilo de liderazgo, trabajo en equipo, comunicacion, entre

otros.

Por ultimo, los rasgos, son los mas ajenos al desempefio
laboral, pueden o no relacionarse o influir positiva o
negativamente en los resultados de las tareas, lo cual lo
convierte en los criterios mas débiles y entre los que se
encuentran el tener buena actitud, mostrar confianza, ser

confiable, entre otros.

'® Daniel GOLEMAN (2003). La inteligencia emocional. Javier Vergara Editor
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Es importante hacer notar que los criterios que se eligen
tienen gran influencia en el comportamiento de los
empleados de la organizacion y crean un punto de
equilibrio entre los ambientes de trabajo y el desempefio de
los colaboradores, permitiran a la organizacién contar con
un personal altamente calificado, capaz de compartir los
valores, ritos creencias, mitos, lenguaje, estilos de

comunicacion y normativas propias de la organizacion.

Propésitos de la evaluacion del desempefio.

MONDY y NOE (2005), afirman que en la administracion de
recursos humanos la evaluacién de desempefio se utiliza
para varios propositos, debido a que brindan datos de
importancia sobre el rendimiento laboral de un colaborador,
los resultados obtenidos en la evaluacion deben de

proporcionar beneficios a la organizacién y a las personas.

Principales propdsitos:

Promover ascensos

¢ Incrementos salariales o programas de compensacion

e Traslados de puesto

e Despidos

e Planeacion y desarrollo de carrera
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Determinar necesidades de capacitacion y desarrollo

Validar los programas de seleccion y desarrollo.

Para una gran parte de empresas, el utilizar evaluaciones

de desempefio tiene como meta principal el mejoramiento

del mismo, pero se pueden beneficiar y establecer otras

metas. Asi mismo para estimular un buen desempefio, una

empresa debe disefiar un sistema justo para premiar a los

trabajadores y equipos mas productivos de acuerdo a sus

resultados.

En la evaluacion de desempefio, se pueden identificar

varios objetivos:

Mantener niveles de eficiencia y productividad en las
diferentes areas funcionales, acorde con los

requerimientos de la empresa.

Establecer estrategias de mejoramiento continuo, si se

obtiene un resultado negativo.

Aprovechar los resultados como insumo de otros
modelos de recursos humanos que se desarrollan en la

empresa
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D. Ventajas de la evaluacion del desempefio.

CHIAVENATO (2002)Y, determina que todos deben salir
beneficiados, tanto la empresa como el jefe y el

subordinado.
e Ventajas para el jefe:

o Evalta mejor el desempefio y el
comportamiento de los subordinados con

base a variables y factores de evaluacion.

o lIdentificar las necesidades de capacitacion de

su personal a cargo

o Permite proponer medidas y disposiciones
orientadas a mejorar el patrén de

comportamiento de sus subordinados.
e Ventajas para el subordinado:

o Conoce los aspectos de comportamiento y de
desempeiio que la empresa valora mas en

sus trabajadores.

o Conoce cuales son las expectativas de su
jefatura acerca de su desempefio, sus

fortalezas y debilidades.

7 CHIAVENATO, I. (2002). “Gesti6n del Talento Humano”. Bogotd; McGraw-Hill.
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Sabe qué medidas toma el jefe con el fin de

mejorar su desempenfo.

Se siente estimulado para trabajar en equipo
al obtener una identificacion con los objetivos

de la empresa.

Ventajas para la empresa:

O

Valuar su potencial a corto, mediano y largo

plazo y definir la contribucion.

Identificar a los empleados que necesitan
cambio ylo perfeccionamiento en

determinadas areas de actividad.

Seleccionar a los que tienen promocion o

transferencias.

Pueden dar mayor dinamica a su politica de

recursos humanos.

Mejora la productividad y las relaciones

humanas en el trabajo.
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Desventajas de la evaluacion del desempefio.

CHIAVENATO (2002)*® , expone lo siguiente; Imprecisién
de la informacion, el desempefio insuficiente puede indicar
errores en la informacion sobre analisis de puesto, los
planes de recursos humanos o cualquier otro aspecto del
sistema de informacién del departamento de personal para

la toma de decisiones.

Al confiar en informacion que no es precisa se pueden
tomar decisiones inadecuadas de  contratacion,

capacitacion o asesoria.

e Los prejuicios personales, si el evaluador sostiene
una opinién personal anterior a la evaluacion, basada
en estereotipos, el resultado puede ser gravemente

distorsionado.

e Efecto de acontecimientos recientes, las
calificaciones pueden verse afectadas en gran medida
por las acciones mas recientes del empleado. Es mas
probable que estas acciones buenas o malas, estén
presentes en la mente del evaluador. Un registro
cuidadoso de las actividades del empleado puede servir

para disminuir este efecto.

'8 CHIAVENATO, I. (2002). “Gestién del Talento Humano”. Bogotd; McGraw-Hill.
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Tendencia a la medicién central, algunos evaluadores
tienden a evitar las calificaciones muy altas o muy
bajas, distorsionan de esta manera sus mediciones para
gue se acerquen al promedio. Efecto de halo o aureola,
ocurre si el evaluador califica al empleado predispuesto
a asignarle una calificacién aun antes de llevar a cabo
la observacion de su desempefio, basado en la simpatia

o antipatia que el empleado le produce.

Interferencia de razones subconscientes, movidos
por el deseo inconsciente de agradar y conquistar
popularidad, muchos evaluadores pueden adoptar
actitudes sistematicamente benévolas 0

sistematicamente estrictas.

Métodos para la evaluacion del desempefio.

MONDY y NOE (2005) indican que el sistema de

evaluacién que se seleccione depende del propdsito que se

tenga. Se pueden mencionar varios métodos para la

evaluacion del desempefio.

Escalas de calificacion: Este método permite el
empleo de mas de un criterio de desempefio, una de
sus principales caracteristicas es su sencillez ya que
facilita la evaluacién rapida de muchos empleados. Los

factores a seleccionar deben estar ligados intimamente
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con los puestos a calificar y son seleccionados de
acuerdo a las necesidades de las empresas, en
ocasiones se pueden realizar la escala para que
permita la evaluacion del potencial de crecimiento de un

empleado.

Incidentes criticos: Se caracteriza por la exigencia de
mantener registros ya sean positivos 0 negativos en la
ejecucion del trabajo a lo cual se le denomina incidente

critico.

Ensayo: Este método es muy sencillo, ya que el
evaluador simplemente debe preparar un informe sobre
el desempeio del empleado, presenta como limitante la
habilidad de redaccion del evaluador para poder ser

objetivo el momento de realizar la misma

Normas de trabajo: Compara el desempefio de cada
empleado con una norma predeterminada o un nivel
esperado de produccién. Es factible determinar normas
de trabajo para todos los puestos, en la mayor parte de
casos se utiliza para puestos de produccion, se puede
utilizar diversos métodos para determinar las norma s
de trabajo, como lo son los estudios de tiempo y el

muestreo del trabajo.
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Jerarquizacion: Este método coloca a los empleados
de un grupo de acuerdo a su nivel jerarquico, se
presenta como dificultad realizar la comparacion en el
momento en que los trabajadores desempefian niveles

comparables a nivel de su jerarquia.

Distribucion forzada: En este método se exige que el
evaluador asigne un numero limitado de categorias a
los trabajadores, de manera similar a una distribucion
normal de frecuencias. Por norma general, cierta

proporcion debe colocarse en cada

Jerarquizacion: Este método coloca a los empleados
de un grupo de acuerdo a su nivel jerarquico, se
presenta como dificultad realizar la comparacién en el
momento en que los trabajadores desempefian niveles

comparables a nivel de su jerarquia.

Distribucion forzada: En este método se exige que el
evaluador asigne un nuamero limitado de categorias a
los trabajadores, de manera similar a una distribucion

normal de frecuencias.

Por norma general, cierta proporcion debe colocarse en
cada categoria. ElI parametro que se utiliza es el del

desempeiio global, aunque los empleados podrian

Pdg. 55 de 142



haberse clasificado también de acuerdo con indicadores

como cifras de ventas, control de costos, entre otros.

Informes con lista de verificacion ponderada y
eleccion forzada: Este método exige que el evaluador
escoja entre una serie de declaraciones de un
individuo, aquellas que describen mejor o peor al
empleado, una dificultad de este método es que las

declaraciones descriptivas pueden ser idénticas.

Al ser utilizado, el evaluador debe llenar un formato
similar al informe de desempefo de eleccion forzada,
pero se les ha asignado diferentes valores a diferentes
respuestas. Como desventaja se puede establecer que
es costoso el disefio de la lista de verificacion
ponderada, este método busca la objetividad, sin
embargo, el evaluador no conoce los aspectos que

contribuyen al desempefio exitoso.

Escalas de calificaciéon con ancla conductual: Estas
escalas combinan elementos tradicionales de
calificacion y el método de incidentes criticos, al ser
utilizado se describe con mayor objetividad el
comportamiento en el puesto. Este exige la

participacion tanto del evaluador como del evaluado,
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presenta como ventaja la facil aceptacion por ambas

partes.

Administracion por objetivos: Evalia y utiliza la
contribucion de los empleados, por lo que puede ser
efectivo para evaluar el desempefio. El enfoque del
proceso de evaluacion para los atributos personales del
trabajador a su desempefio en el puesto, y el rol del
supervisor se cambia al de consejero y facilitador, por lo
que el papel del evaluado pasivo, cambia al de activo,
es por esta razon que este método es muy utilizado en

numerosas empresas.

Los trabajadores establecen los objetivos
conjuntamente con los supervisores, lo cual permite a
ambas partes participar activamente en el proceso. Al
determinar en conjunto los objetivos, permite que sean
alcanzables, por lo que las m etas establecidas sean
faciles de alcanzar. Este método permite a los
supervisores mantener una comunicacion abierta con

sus trabajadores durante el periodo a evaluar.

Este método permite a los supervisores mantener una
comunicacion abierta con sus trabajadores durante el

periodo a evaluar.
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Autoevaluacion: Consiste en el punto de vista yo
respecto a sus respuestas. Las opiniones propias del
desempeiio del colaborador en el puesto de trabajo.
Suele ser poco objetiva ya que, por temor a la pérdida
del puesto, podria ser poco sincero respecto de sus

respuestas.

Retroalimentacion de 360°: Es un método cada vez
mas popular que incluye reactivos de evaluacion de
multiples niveles dentro de la empresa, asi como de
fuentes externas. Este proporciona una manera mas
objetiva del desempeio del empleado y minimiza las
tendencias que surgen de puntos de vista limitados del
comportamiento. El desarrollo personal, que es esencial
en el lugar de trabajo, requiere una retroalimentacion

adecuada, honesta, bien planeada y especifica.

En este método, todas las personas que se relacionan
con el empleado evaluado, como directivos, el
empleado mismo, supervisores, subordinados, colegas,
miembros del equipo, asi como clientes internos y

externos, le asignan una calificacion.

Se centra en las habilidades necesarias a través de los

limites organizacionales. Ademas, al compartir la
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responsabilidad de la evaluacion entre varias personas,

muchos de los errores se pueden reducir o eliminar

2.2.7. Inteligencia emocional y desempeiio laboral:

STERNBERG (1997) afirma que el coeficiente intelectual aunado
a la inteligencia emocional es parte integrante de los trabajadores

MAs exitosos y con alta excelencia en sus actividades.

El éxito en las empresas de acuerdo a VALLS ROIG (1997) radica
en la exitosa aplicacién que se hace de la inteligencia emocional
en la direccion de los individuos; debe existir un verdadero interés
en las causas de inestabilidad laboral para hacerles frente; el
departamento de recursos humanos debe apoyar a quienes no
rinden lo suficiente e impulsar el potencial de cada trabajador, asi

como ayudarlo en su satisfaccion personal y laboral.

Tal como lo menciona WEISINGER (1998), la incidencia de
aspectos relacionados con la inteligencia emocional dentro del
area de trabajo es muy frecuente y resultan de apoyo para
considerar la frecuencia con la que ocurren y asi tomar decisiones

respecto a los mejores caminos para resolverlos.

TORREBADELLA (2003) propone tres aspectos motivantes para
alimentar la inteligencia emocional de las personas en el ambiente
personal, social y laboral: primeramente se debe detectar la

satisfaccion, lo cual consiste en pensar en actividades por las
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cuales la persona haya sido congratulada en su vida personal y
profesional, y posteriormente considerar aquellas actividades que
realmente disfruta; en segundo lugar se deberan pensar en
actividades o situaciones en las cuales se pueden poner en
practica las actividades elegidas en el punto anterior; y finalmente
hacer un plan de accion en el cual se estipulen horarios en los

cuales podréan realizarse dichas actividades.

Quienes cuentan con habilidades emocionales desarrolladas de
manera correcta, tiene mayor posibilidad de sentirse satisfechas y
tener una vida eficaz y dominar los habitos mentales. Dichas
habilidades favorecen una mayor productividad ya que permiten
una mayor concentracion en el trabajo y considerar las

situaciones con claridad y cordura (CHAVEZ MARTINEZ, 2005).

La economia actual demanda organizaciones que sean
adaptables a los cambios constantes. Las organizaciones que son
emocionalmente inteligentes integradas por trabajadores tales,
podran enfrentar dichos cambios y contar con un desempefio
mucho mayor; estas son las que aprenden a trabajar en equipo, a
colaborar, adaptarse, buscar el logro y cuyo énfasis esta en el
servicio a los demas, los miembros deben ser capaces de trabajar
con otras personas, influir en ellas de manera positiva y eficiente
en los procesos de los cuales forman parte (GOLEMAN vy

CHERNISS, 2005).
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CORTESE (2006) afirma que el cociente intelectual es capaz de
determinar lo que un ejecutivo sabe acerca de su puesto, pero la
inteligencia emocional que pueda poseer el individuo determinara

lo que realmente hara y las decisiones que tomara.

También comenta que el cociente intelectual probablemente sea
el factor que determine el ingreso a una organizacion, pero la
inteligencia emocional sera quien determine que esta persona

crezca en su puesto y se convierta en un lider.

A partir de propuestas como las anteriores, ha adquirido
importancia la llamada inteligencia emocional al reconocerse la
necesidad de contar con habilidades emocionales que repercutan

en el rendimiento académico y el desempefio profesional.

De acuerdo con sus investigaciones en diferentes empresas,
Goleman sefialo que los empleados exitosos son aquellos que no
pierden el equilibrio en situaciones tensas, sino que aun en medio
de una crisis se mantienen tranquilos; es decir, manejan sus
emociones. Son empaticos y sensibles con sus compafieros.
Estas habilidades emocionales son algunos de los componentes

de la inteligencia emocional (MAYER y SALOVEY, 1990).

La inteligencia emocional contribuye a reconsiderar la importancia
gue tienen las emociones como factor o variable para preservar o
elevar la calidad de vida y para coadyuvar al desempefio

profesional, social y familiar del ser humano, pues se ha ido
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2.3.

corroborando que juegan un papel regulatorio en los procesos
adaptativos. Ademas, el concepto de inteligencia emocional ha
facilitado la integracion de las actividades racionales vy

emocionales.

La inteligencia emocional contribuye a reconsiderar la importancia
que tienen las emociones como un factor o variable para
preservar o elevar la calidad de vida y para coadyuvar al
desemperio profesional, social y familiar del ser humano, pues se
ha ido corroborando que juegan un papel regulatorio en los
procesos adaptativos. Ademas, el concepto de inteligencia
emocional ha facilitado la integracion de las actividades racionales

y emocionales.

DEFINICION DE CONCEPTOS™:

A continuacién, se definen aquellos conceptos relacionados con el tema

de investigacion desarrollado:

DOCENTE: Es un agente fundamental del proceso educativo y tiene
como mision contribuir eficazmente en la formacion de los
estudiantes, actuando como facilitador y mediador al momento de

generar aprendizajes significativos.

19Pé\g. de consulta: http://diccionariolibre.com/definition.php?word=inteligenciaemocional, consultado
el 12 de noviembre del 2015.
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EMOCION: Las emociones son fendmenos psicofisioldgicos que
representan modos de adaptacion a ciertos estimulos ambientales o

de uno mismo.

INTELIGENCIA: Es la capacidad de entender, asimilar, elaborar
informacion y utilizarla para resolver problemas que no se presenten

en diferentes situaciones de la vida diaria.

AUTOCONCEPTO: Es la imagen del yo-conocido que tiene cada
persona. Es decir, la construccibn mental de como se percibe si

misma.

RELACIONES SOCIALES: Son las que permiten crear y mantener
entre los individuos interacciones cordiales, vinculos amistosos,
basados en ciertas reglas aceptadas por todos y, fundamentalmente,
en el reconocimiento y respeto de la personalidad humana, buscan
insertar a la organizacion dentro de la comunidad, haciéndose

comprender.

COMUNICACION: Habilidad para transmitir informacion, emociones
e ideas por medio de simbolos. La comunicacion se constituye en un

acto o proceso con enlace amplio limitado.

MOTIVACION: Es la voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo
hacia las metas institucionales, condicionados por la capacidad del

esfuerzo de satisfacer alguna necesidad de acuerdo al mismo.
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v EXITO: Es cumplir un objetivo en esta vida, la cual puede ser vista
desde sus diferentes caracteristicas: Exito mental es basicamente
una percepcion mental, formada por un sistema de creencias y
valores mas o menos conscientes, éxito personal académico, es

obtener los resultados esperados a satisfaccion.
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CAPITULO Il

MARCO REFERENCIAL
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CAPITULO 1lI

MARCO REFERENCIAL

El entorno actual y la globalizacion exige a las escuelas de hoy, estar acorde a
los cambios en tecnologia y modelos de gestién, mucho se pensaba que una
escuela; sea de nivel basico, intermedio y/o superior era ajeno a los cambios
de la globalizacion y la sociedad del conocimiento En este contexto, las
escuelas deben estar preparadas y ser flexibles como cualquier empresa

indistintamente del tipo de actividad econémica que desarrolla.

En este sentido, se presenta un alto nivel de exigencia dentro de la sociedad
hacia las escuelas, ya que son ellas quienes tienen el deber y enorme
responsabilidad de formar personas Utiles a la sociedad actual, con una vision
de cambio y promotores de los valores humanos y cristianos que poco a poco
la sociedad ha ido dejando en un segundo plano en la educacion béasica
regular. He aqui el grado de importancia que tienen los modelos y estrategias

aplicados en los procesos de ensefianza -aprendizaje.

Por lo dicho, el concepto de aprender va mucho mas alld de impartir
conocimiento al individuo, ya que, desde una perspectiva amplia de la
educacion, ya que el conocimiento se comparte y se adquiere, pero la
inteligencia se desarrolla y potencia. Dicho de otro modo, se trata de fortalecer

las capacidades de aprender, las destrezas y habilidades blandas.
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En el contenido de este apartado, se presenta un analisis de los antecedentes

de estudio del C.E.P. Santa Ana, con el Unico proposito de comprender el

actual modelo de gestion, asi como de los descritos respecto a su desarrollo y

presencia en el mercado local, como una escuela reconocida y tomada como

modelo por su competencia.

3.1. ANTECEDENTES GENERALES:

A continuacion, se presentara una informacion breve del sujeto de

estudio, de acuerdo a los resultados del analisis de la informacién de tipo

secundaria.

3.1.1. Datos Informativos:

Visto el esquema que resumen la informacion de tipo econémica,

de acuerdo al reporte de la Superintendencia Nacional de

Administracion Tributaria — SUNAT.

Cuadro N°01: Informacién General del C.E.P. Santa Ana

Nro.

Titulo

Descripcion

Dependencia de tipo Central —
Macro.

Sector de Educacion — Ministerio de Educacion.

Dependencia de tipo Regional
— Micro

Direccion Regional Sectorial de Educacién Tacna -
DRSET.

Dependencia del tipo Local

Unidad de Gestion Educativa Loca — UGEL Tacna
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Nro.

Titulo

Descripcion

Representante Legal

Lic. Sor Ana Maria Eugenia Calizaya.

Direccion Fiscal

Calle Arica Nro. 338, provincia y distrito de Tacna.

Fuente: Elaboracién Propia

3.1.2. Servicios Educativos que brinda®:

Desde principios de su creacion, la gestion era llevada a cabo por

religiosas de origen italiano, desde ese entonces el principal

servicio prestado a la comunidad ha sido una educacién béasica en

los niveles de Inicial, Primaria y Secundaria.

A.

Educaciéon en el Nivel Inicial:

Este nivel

educativo se crea mediante Resolucion

Ministerial Nro. 256 — 1934, desde entonces el principal

objetivo era el desarrollo integral de las nifias a través de

innovadoras estrategias y metodologias pedagdgicas.

Educacion en el Nivel Primaria'y Secundaria:

Estos niveles educativos se crean mediante la Resolucion

Ministerial Nro. 924 — 1952, desde entonces la institucién

complementa su formacion de nifias y adolescentes de una

%% PE| 2016 — 2018. Instrumento de gestion plasmado en un documento de acceso publico, aprobado y

revisado por el Equipo de Calidad de la institucion.
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3.2.

forma coherente a sus principios axiolégicos, desde
temprana edad hasta su integraciéon en la sociedad como

persona de bien.
BREVE RESENA DE LA HISTORIA:

Casi a finales del afilo 1931 (noviembre), tuvo presencia en Tacna el
Ministro Plenipotenciario de Italia de ese entonces llegaron a Tacna el
Ministro Plenipotenciario de ltalia®* el sefior Vice Cénsul Sr. AUBREY
CASARDI, estos personajes fueron recibidos por el agente consular de
Italia en la ciudad de Tacna, este ultimo se lanzo sin dubitacion, solicitar
apoyo para fundar en la ciudad de Tacna una escuela de nivel Inicial
(Jardin de Nifos), en conversaciones también con la Congregacion de
Religiosas Hijas de Santa Ana en Roma, con el fin de integrar

profesionales en pedagogia para poner en marcha el proyecto.

En la llegada de las primeras religiosas docentes, la direccion de la
religiosa Sor Ana Antonia Costi como directora y Sor Ana Rosvita
Pianesi, quienes a su vez fundaron la Comunidad del Hospital San
Ramoén, se hizo de un local y mobiliario para acoger los primeros 65
infantes, siendo la primera ubicacion de este centro en la Av. Bolognesi

N°317.

A continuacion, se presenta un esquema con los principales

antecedentes histdricos de la Institucion:

%! Sr. CONSALVO (1931) Summonte Ministero Plenipotenciario de Italia.

Pdg. 69 de 142



3.3.

Cuadro N°02: Antecedentes Histéricos

Nro. | Afo Acontecimiento

1 Mayo de 1932 Se autoriza la apertura del Giardino D’Infanzia
Italiano.

2 Febrero de 1934 Se amplia la obra del colegio Santa Ana con la
apertura del nivel Primaria.

3 Afo 1949 Se realiza la adquisicion del terreno en la calle Arica
(Actual Direccién fiscal)

4 Afio 1951 Se inicia la construccion del local escolar, con aulas,
patios y demas ambientes propicios para prestar el
servicio educativo.

5 Febrero de 1952 Se amplia la obra del colegio Santa Ana con la
apertura del nivel Secundaria.

Se funda en el Cono Sur un Centro de Educacién
Inicial.

Fuente: Elaboracion Propia

Durante todos estos afos, desde su fundacién se han desarrollado

diversos proyectos de mejoramiento en la infraestructura.

IMAGEN E IDENTIDAD DEL C.E.P. SANTA ANA:

La denominacion o razon social de la empresa, se da en honor al

patrono de la congregacion religiosa, ya que en su intencion cada centro

educativo es expresion de los propicios axiologicos que pregonan la

Institucion.
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3.3.1. Vision Institucional:

VISION INSTITUCIONAL

“Hacia el anio 2016 seremos reconocidos como una Institucion

Educativa Catolica Acreditada, con una propuesta pedagdgica holistica

de vanguardia y una gestion integral de calidad que promuevan la
formacion de personas integras, competentes, autonomas y lideres
cristianas capaces de insertarse a un mundo globalizado y dispuestas a

’

donarse a los demas, segun el Espiritu de la familia de Santa Ana.’

3.3.2. Misioén Institucional:

MISION INSTITUCIONAL

“Somos una Institucion Educativa Catolica, que formamos

integralmente a ejemplo de la familia de Santa Ana, lideres

comprometidas con conciencia critica y de servicio, capaces de

proyectar su modelo de vida potencializando sus facultades humanistas,
cientificas y tecnol6gicas, para el logro de una Cultura de Paz, Sintesis

de Fe, Vida y Esperanza.”

3.4. PROPUESTA PEDAGOGICA?:

La propuesta pedagdgica de nuestra Institucion, esta disefiada en base
a la espiritualidad de la congregaciéon Hijas de Santa Ana y a los aportes
del Paradigma Socio-Cognitivo, para enfrentar las exigencias de la

Sociedad del conocimiento, buscando desarrollar en nuestras

2 Proyecto Curricular Institucional — PClI 2016 — 2018. Documento de Gestidon Institucional revisado y
aprobado por el Equipo Institucional Evaluacién de Calidad.
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estudiantes, capacidades y valores que les permitan interactuar con el

mundo de hoy.

3.5. ORGANIZACION INSTITUCIONAL:

En el anexo adjunto (ANEXO Nro. 04), se visualiza la estructura
organizacional del C.E.P. Santa Ana, el cual responde a las exigencias

de los estandares de la calidad educativa de la CNEP.

Los origenes de la Confederacidon Nacional de
Escuelas Particulares, CNEP, se remontan a los
afos de 1925-26 con la Unién de Colegios Catdlicos;
aunque la CNEP fue registrada como Asociacion el
21 de agosto de 1948 y como Asociacion Civil el 3
de noviembre de 1963. Actualmente se conforma por
mas de 60 federaciones, agrupando a escuelas
particulares de los niveles preescolar, primaria,

secundaria, media superior y normal.

3.6. PRINCIPIOS DE GESTION:

Son Principios de Gestion los siguientes:

A. Busqueda de la Formacion Integral de la Persona.

La educacion catodlica promueve en la comunidad educativa
y directamente en las niflas y jovenes, el desarrollo del
sentido de responsabilidad, honestidad, honradez,
sinceridad, veracidad, disciplina, respeto a las normas,

dedicacion al trabajo, y espiritu de solidaridad basados en

Pdg. 72 de 142



la fe, que son valores que efectivizaran la educacion del

tercer milenio.

Liderazgo y Responsabilidad de la Directora

En la conduccion del plantel dentro de la autonomia interna
del mismo, salvaguardada por su reglamento e inspirado
por el carisma de la congregacion Hijas de Santa Ana todo
en un ambiente de espiritu comunitario entre todos los

miembros de la familia educativa.

Responsabilidad y Compromiso del Maestro

Al constituirse en un facilitador constructivista, frente a los
descubrimientos y grandes cambios en la historia,
geopolitica, ciencia, etc. y sera su motivacion constante, la
renovacion y actualizacion permanente, para ir acorde con

el progreso de la pedagogia moderna.

Participacion Comprometida de la Familia

En la formacion integral rodeada de un clima de
responsabilidad, confianza y respeto; contribuyendo asi, en
la formacion personal, biopsicoespiritual; dispuestos al
cambio y al constante crecimiento humanistico, cientifico y

tecnoldgico.
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CAPITULO IV

DESARROLLO DEL TEMA DE

INVESTIGACION
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CAPITULO IV

DESARROLLO DEL TEMA DE INVESTIGACION

En el presente apartado se analizara la relacion de las dimensiones de la
inteligencia emocional y su relacion con el desempefio docente (desempefio

laboral).
4.1. PROPUESTA DE INVESTIGACION:

En el proceso de recoleccién de la informacién, se precisa el empleo de
instrumentos de medicidn, los mismos que seran aplicados a una

muestra estudio determinada matematicamente.
4.1.1. Calculo de la Poblacién y Muestra:

La muestra se determind de una poblacién de trabajadores
compuesta por 90 colaboradores entre administrativos docentes y

demas colaboradores.

De acuerdo a la informacion interna de la Institucion, la poblacion
de docentes es de 52, de ellos 11 trabajadores corresponden a

“Docentes a tiempo Parcial” y 41 “Docentes a Tiempo Completo”.

De acuerdo al método académico, se calcula la muestra de

estudio conforme a la formula matematica siguiente:
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4.1.2.

o ~ PON
E(N-1)+ > PO

Margen de error: 4%

indice de Confianza (Z): 1.96 (95%)
Valoresde Py Q: 0.5 (cada uno)
Poblacién (N): 52 docentes.

La muestra de estudio (n) resultante es de 47.9278 (48 docentes),

a los cuales se aplicara los instrumentos de recoleccion de datos.

Como se indico anteriormente, contar con una poblacion docente
diversa en cuanto a sus horarios (“Parcial” y “Tiempo Completo”),
dificulta contar con la muestra completa para la aplicaciéon de los
instrumentos, por ello se ha tomada como meta contar y/o cumplir
con la cuota resultante de la muestra de estudio, es decir, lograr la

aplicacion a 48 trabajadores docentes de la institucion.
Modelos de Instrumentos:

Se aplicaron modelos de recoleccion de datos para medir el nivel
de Inteligencia Emocional (IE) del personal docente, asi como el
desemperio laboral que se utiliza a nivel de la gestion publica
(Ministerio de Educacién) para manejar medir el desempefio

docente.
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A. Test de Inteligencia Emocional (TIE)

El test esta basado en los estudios de Goleman, aplicacion
del TIEG, este modelo fue aplicado por Nancy De Ledn
(2012)%® en Guatemala. Posteriormente fue reestructura por
el Grupo CONSULTA, el cual denominé Test de Cooper

para la aplicacion en Instituciones y Empresas.

Cuadro N°03: Escala de Valoraciéon de TIE

Si el evaluado responde: Obtiene:
Nunca 1 punto

A veces 2 puntos
Casi Siempre 3 puntos
Siempre 4 puntos

Fuente: TIE (ANEXO Nro. 06), Elaboracion Propia.

La escala de valoracion del resultado dentro de las 30
preguntas con las que cuenta este instrumento, se describe

a continuacion:

2 Nancy Paola De Ledn Toledo (2012): Psicéloga Industrial/Organizacional, desarrollé la investigacion
“RELACION ENTRE INTELIGENCIA EMOCIONAL Y ESTRATEGIAS DE MANEJO DE CONFLICTOS EN UNA
EMPRESA DE LA CIUDAD DE GUATEMALA QUE BRINDA SERVICIOS DE COMERCIO INTERNACIONAL”.
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Cuadro N°04: Escala de Resultados de TIE

Si el evaluado obtiene: Tiene un:

De 30 — 50 puntos Nivel Bajo

De 51 — 70 puntos Nivel Medio Alto (mayoria)
De 71 — 90 puntos Nivel Intermedio

De 91 — 120 puntos Nivel Optimo

Fuente: TIE (ANEXO N°06), Elaboracion Propia.

El instrumento costa de 30 preguntas, las estan clasificadas

de la siguiente manera:

B. Ficha de Evaluacion del Desempefio Docente:

Este instrumento estd centrado en la medicion del
desempefio docente, modelo propuesto como politica de
estado denominado “Marco del Buen Desempefio

Docente?*,

La ficha como instrumento, fue disefiado para su aplicacién
en la escala tipo Likert y contiene cuatro dominios que a su
vez contienen la evaluacion de 9 competencias con sus

respectivos indicadores de desempeiio.

" Marco de Buen Desempeiio Docente”, aprobado mediante R.M. N°0547-2012-ED (27.12.2012).
Lineamientos para Docentes de Educacion Basica Regular, que contiene los criterios de bien desempefio
docente a que se refiere el articulo 24 de la Ley N°29944, Ley de Reforma Magisterial.
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De acuerdo al

modelo propuesto, éste cuenta 20

indicadores los cuales puedes ser valoradas entre: 1, 3y 5

puntos. El puntaje minimo por cada Dominio es de 4 y un

maximo de 20 puntos.

Para el resultado final del instrumento, se ha de dividir la

suma del puntaje total entre 4.

Cuadro N°05: Escala de Resultados de Ficha de Monitoreo

Rango de | Valoracién | Definicion:

Puntaje

01 - 10 pts. | Inicio Cuando el docente estd empezando a desarrollar
los desempefios previstos o evidencia dificultades

(05 — 50) y requiere  acompafiamiento  pedagdgico
permanente en la escuela y la intervencion de
otras instituciones.

11 - 15 pts. | Proceso Cuando el docente estad en camino de lograr los
desempefios previstos y requiere

(55 — 75) acompafiamiento pedagoégico periddico en la
escuelay la intervencion de otras instituciones.

16 — 20 pts. | Logro Cuando el docente evidencia el logro de los

Previsto desempefios  previstos 'y es  potencial

(80 — 100) acompafiante  pedagégico de sus pares

profesionales en la escuela.

Fuente: Ficha de Monitoreo (Evaluacion de Desempefio Docente,
ANEXO N°07), Elaboracion Propia.

4.1.3. Procesamiento y Anélisis de Datos:

El proceso de codificacion e ingreso de datos se realizo usando el

Software Estadistico SPSS V21.0 en espafiol, la Tabulacion fue

Pdg. 79 de 142




4.2.

mecanica. En la presentacion de los resultados, se realiza

mediante cuadros y gréaficos con el fin de facilitar el entendimiento

e interpretacion de los resultados.

PRESENTACION DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS:

Del estudio realizado mediante la aplicacion de los instrumentos de

recoleccion de datos, se tienen los siguientes resultados:

4.2.1. Resultados del Test de Inteligencia Emocional (TIE):

La siguiente tabla muestra los resultados promedio del nivel de

inteligencia emocional en los docentes del C.E.P. Santa Ana,

obtenidas tras la aplicaciéon del Test TIE, en la que se puede

determinar que existe un “nivel 6ptimo” de |.E. en los docentes

encuestados.

Cuadro N°06: Resultados de Aplicacion de TIE

Rango de resultados fi hi hi(%)
De 30 — 50 puntos 0 0.00 0%
De 51 — 70 puntos 0 0.00 0%
De 71 — 90 puntos 3 0.07 7%
De 91 — 120 puntos 42 0.93 93%
Total 45 1.00 100%
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Graficamente se puede observar como los niveles de I.LE. son

altos y solo un 7% se presente en un nivel Intermedio.

Figura N°04: Grafico de resultados IE

Nivel de Inteligencia Emocional

100% 93%
80%
60%
40%

20%
7%

% % |

Nivel Bajo Nivel Medio Alto Nivel Intermedio Nivel Optimo

0%

En cuanto a los resultados obtenidos de acuerdo a las
dimensiones que comprende la I.E., podemos observar que en
ninguna de las 5 dimensiones el personal docente encuestado
obtiene el maximo puntaje observado en la escala de valoracion

del instrumento aplicado.

Es preciso indicar que, en los resultados obtenidos se ha podido
identificar que la dimension que predomina con puntajes mas
altos (rango de 19 a 23) es la Dimension de “Auto-Motivacion”,

esto quiere decir que los docentes logran conseguir mayor
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empatia, mejores relacionales interpersonales, logran controlar y

entender los propios sentimientos.

Cuadro N°07: Resultados de Aplicacion de TIE — Dimensiones

fi hi(%)

Dimensiones de la
.E. Max. (24 Min. (06 Max. (24 Min. (06

puntos). puntos) puntos). puntos)
Auto-Conocimiento - 45 0% 100%
Auto-Regulacién - 45 0% 100%
Auto-Moativacion - 45 0% 100%
Empatia - 45 0% 100%
Habilidades Sociales - 1.00 0% 100%

La Auto-motivacion segun afirma FERNANDEZ BERROCAL

aumenta en la persona la capacidad de afrontar y resolver

problemas que se presentan dia a dia.

Al respecto de las otras cuatro dimensiones de la |L.E., cabe

resaltar también que en ninguno de los casos se obtuvo un

puntaje por debajo del minimo o incluso el minimo. Los puntajes

obtenidos en cada dimension se presentan en el cuadro siguiente:
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Cuadro N°08: Resultados reales obtenidos de TIE — Dimensiones

fi hi(%)

Dimensiones de la
LE. Max. Min. Max. Min.

obtenido obtenido obtenido obtenido
Auto-Conocimiento 22 14 48.89% 31.11%
Auto-Regulacion 23 15 51.11% 33.33%
Auto-Moativacion 23 19 51.11% 42.22%
Empatia 22 15 48.89% 33.33%
Habilidades o o
Sociales 22 15 48.89% 33.33%

4.2.2. Ficha de Evaluacién del Desempefio Docente:

Se realizd la encuesta propuesta para el personal docente de la
institucion, mediante la aplicacion de una ficha de monitoreo de la
evaluacion de las sesiones de clase, con una ficha de 20 items,
complementado con informacion de caracter general, obteniendo

los siguientes resultados:

A. Resumen del procesamiento de Datos:

El resumen del procesamiento de datos considera los
aspectos 0 caracteristicas previamente definidas en el
cuestionario aplicado, segun “rango de edad”, “género” y

“nivel educativo en el que ensefa en la |.E.”.
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Los datos validos o “casos validos”, corresponden a las

respuestas marcadas por los encuestados y visiblemente

identificables.

Los datos perdidos corresponden a opiniones o preguntas

sin respuesta (en blanco), a la vez que consideran los

datos anulados por razones que estas no pudieron ser

identidades, o simplemente un error o enmendadura

efectuada por el encuestado.

Cuadro N°09: Resumen de Resultados Estadisticos del DL

Casos

Descripcion Validos Perdidos Total

fi hi(%0) fi hi(%) fi hi(%)
Rango de edad del | 4/ | 973005 | 1 | 2.70% | 45 |100.00%
encuestado
Tipo de labor que 43 | 9500% | 2 | 4.10% | 45 [100.00%
realiza (area)
Tiempo de trabajoen | o | 94500 | 2 | 550% | 45 |100.00%
la Institucién

Finalmente, la casilla total

indica la muestra total

encuestada, el cual corresponde a 45 docentes, lo cual

resulta inferior a la muestra de estudio calculada.
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Rango de Edad vs. Género del Encuestado:

En los resultados obtenidos, se puede apreciar que existe
un gran porcentaje que corresponde a personal del género
femenino, asi como en el rango de edad comprendidos en

los mayores a 34 afios.

Figura N°05: Grafico de resultados por rango de edad

Rango de Edad
I Masculino [ Femenino Total
50.0%
40.0%
28.2%
300% 25.4%

— o~y

20.0%

10.0%

0.0%
20a 26 afios 27 a 33 afios 34 a 40 afios 412 47 afios 48 afios amas

Se aprecia en mayor proporcién los rangos de edades
dentro de los 34 a 47 afios de edad, lo que representa un

53.6%.
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De igual manera, de acuerdo al género de los encuestados

se ve mayor proporcién del género “Femenino” que hace

un 74.6% del total de la muestra.

Cuadro N°10: Rango de Edad vs. Género del Encuestado.

Género del encuestado

Descripcion Frecuencia Total
Masculino Femenino
fi 1 4 5
20 a 26
afios
hi(%) 1.40% 9.90% 11.30%
fi 4 3 7
27 a 33
anos
hi(%) 9.90% 5.60% 15.50%
fi 2 9 11
34 a 40
anos
hi(%) 4.20% 21.10% 25.40%
fi 1 11 13
41 a 47
anos
hi(%) 2.80% 25.40% 28.20%
fi 3 6 9
48 afos a
mas
hi(%) 7.00% 12.70% 19.70%
fi 11 34 45
Total
hi(%) 25.40% 74.60% 100.00%
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Nivel Educativo en el que Ensefia:

Los resultados obtenidos, vistos en el cuadro siguiente
muestran la distribucion de responsabilidades y/o nivel
educativo en el cual el personal docente se desarrolla, esto

de acuerdo a su especialidad.

Cuadro N°11: Nivel Educativo en el que ensefa.

Nivel Educativo fi Hi hi(%)

Nivel Inicial 9 0.20 20.00%
Nivel Primaria 17 0.38 37.78%
Nivel Secundaria 19 0.42 42.22%
Total 45 1.00 100.00%

Del total de docentes encuestados, se puede apreciar que
9 desarrollan la funcién docente en el nivel de educacion
basica de Inicial, 17 en el Nivel Primaria y 19 en el Nivel

Secundaria.

Desempefio de la Funcion Docente:

De acuerdo a la escalada de medicion del Desempefio

Docente en el “Marco del Buen Desempefio Docente”,
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propuesto por el Ministerio de Educacion para el monitoreo
de la funcion docente en las escuelas publicas y con
alcance a las escuelas privadas a nivel nacional, se ha

podido obtener resultados muy favorables.

Conforme a la metodologia propuesta, este instrumento de

evaluacion presenta la siguiente estructura:

Cuadro N°12: Estructura del Instrumento de Evaluacion.

- Numero de Numero de
Dominios . .
Competencias Indicadores
Preparacion para el aprendizaje
. 2 4
de los estudiantes.
Ensefianza para el aprendizaje
! 3 8
de los estudiantes
Participacion en la gestién de la
escuela articulada a la 2 4
comunidad.
Desarrollo dela profesionalidad > 4
y la identidad docente

Los resultados obtenidos se muestran favorables, ya que el
46.67% de los docentes se encuentran en una escala de
valoracion de “LOGRO PREVISTO”, ya que presentaron
puntajes en el rango de 16 a 20, lo que quiere decir que: “..

el docente evidencia el logro de los desempefios previstos
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y es potencial acompafiante pedagdgico de sus pares
profesionales en la escuela”, y de acuerdo al propuesto del
ministerio de Educacion, aquellos que obtienen puntaje
superiores a 15 (rango de 16 a 20) “son considerados aptos
para ser acreedor a una Resolucién de Felicitacion por para
de la Unidad de Gestibn Educativa Local de su

competencia’.

Cuadro N°13: Resultados promedio del Desempefio Docente

Rango de Resultados fi hi hi(%)
De 01 a 10 puntos 0 - 0.00%
De 11 a 15 puntos 24 0.53 53.33%
De 16 a 20 puntos 21 0.47 46.67%
Total 45 1.00 100.00%

Por otro lado, realizando un analisis mas profundo, en el
caso de los docentes que alcanzaron puntaje entre el rango
de 11 a 15, de ellos solo se ha podido identificar el caso de
un solo docente que alcanza un puntaje de 12, ya que el
resto de la muestra se encuentra en el rango de 14 a 15.75

de puntaje.
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4.3.

Aun asi, con los resultados obtenidos, de acuerdo a la
escala de valoracion en el caso de los docentes que
alcanzaron puntaje entre el rango de 11 a 15, se
encuentran “EN PROCESO”, ya que el 53.33% de los

“

docentes monitoreados se encuentran “.. en camino de
lograr los  desempefios  previstos y  requiere
acompafiamiento pedagdgico periodico en la escuela y la

intervencién de otras instituciones”.

Finalmente se puede observar que en los resultados,
ningn docente monitoreado se encuentra con niveles
desaprobatorios o por debajo del promedio aceptable

dentro de una escala de evaluacion vigesimal (0 a 20).

CONTRASTACION Y PRUEBA DE HIPOTESIS:

De acuerdo a los datos estadisticos obtenidos en el trabajo de campo,
se puede comprobar que los resultados son verdaderos y fiables ya que
el intervalo de confianza tiende a separarse y no a concentrarse, sin
embargo, los datos no son significativos, ya que la razén critica por ser

0.787 es menor al nivel de confianza de 1.98.

Los resultados demuestran un coeficiente de correlacién de 0.117 lo que

significa una correlacion parcial débil.
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Este resultado se refiere a la correlacion lineal que se espera obtener,
cuando la correlacion es fuerte y esta entre -1 y +1. pero en nuestro

caso el coeficiente de correlacion es 0.117

Cuadro N°14: Tabulacién de resultados estadisticos comparativos.

N r NC ar RC Significancia E Intervalo | Fiabilidad
de
confianza
45 | 0.117 | 95%=1.98 | 0.148 | 0.787 | No significativa | 0.294 | 0.44-0.14 | Fiable

Fuente: Resultados de Aplicacion de Instrumento de Evaluacion de Inteligencia Emocional
(ANEXO N°08), Elaboracion Propia.

De los resultados alcanzados en la presente investigacion, se pudo
constatar que los docentes, mostraron un nivel Intermedio alto con una
media de aproximadamente 80% del valor total de Inteligencia
Emocional (ver grafico 6), en concordancia con lo definido por MAYER y
SALOVEY (1997) con habilidad para percibir, asimilar, comprender y
regular las emociones propias y la de otras personas. Afirmando que
poseen la capacidad de manejar las emociones, lo cual juega un papel
preponderante en la solucion de los problemas que a diario afrontan en
clases, los juicios que se hacen de las cosas y/o eventos, asi como

comportamientos que adoptan en las relaciones con sus alumnos.

Por otra parte, el puntaje obtenido en la variable de “Desempefio

Laboral” corresponde a un nivel de Logro previsto de la media de 78.8 %
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(ver gréfico 7) que corresponde a un buen logro de los desempefios

previstos de la curricula de la institucion y/o sistema educativo.

Los factores de la “inteligencia emocional” que mayor influencia tiene

sobre el desempefio laboral son: Auto conocimiento, Auto regulacion,

Auto motivacion, Empatia y Habilidades sociales. Estos factores son la

base del Test de Inteligencia Emocional realizado en el trabajo.

A.

Auto Conocimiento:

Conocer los propios estados internos, preferencias,
recursos e intuiciones. Reconocer las propias emociones y
sus efectos. Conocer las propias fuerzas y sus limites.
Confianza en uno mismo y certeza sobre el propio valor y

facultades

Auto Regulacién:

Manejar los propios estados internos, impulsos y recursos.
Manejar las emociones y los impulsos perjudiciales.
Mantener normas de honestidad e integridad. Aceptar la
responsabilidad del desempefio personal. Flexibilidad para
manejar el cambio de las innovaciones. Estar abierto y bien
dispuesto para las ideas, enfoques novedosos y la nueva

informacion.
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Auto Motivacion:

Tendencias emocionales que guian o facilitan la obtencion
de las metas. Afan de triunfo esforzandose por mejorar o
cumplir una norma de excelencia, comprometerse a las
metas del grupo u organizacién. Iniciativa para aprovechar
las oportunidades. Optimismo y tenacidad para buscar el

objetivo, pese a los obstaculos y reveses

Empatia:

Captacion de sentimientos, necesidades e intereses
ajenos, comprender a los demas y percibir las perspectivas
ajenas e interesarse activamente en sus preocupaciones.
Sentir las necesidades de desarrollo ajenas y fomentar sus
aptitudes. Reconocer y satisfacer las necesidades del
cliente. Cultivar oportunidades a través de diferentes tipos
de personas Tener consciencia politica, interpretando las
corrientes emocionales de un grupo y sus relaciones de

poder.

Habilidades Sociales:

Habilidad para inducir en los otros las respuestas
deseables. Aplicar tacticas efectivas de persuasion. Ser
capaz de escuchar abiertamente y transmitir mensajes

claros y convincentes, manejando conflictos; Resolviendo
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los desacuerdos de tal manera que pueda inspirar y guiar a
grupos e individuos. Manejar el cambio estableciendo
vinculos, colaborando y cooperando con otros para
alcanzar metas. Crear sinergia grupal para alcanzar metas
colectivas. La aptitud social determina el manejo de las

relaciones

4.3.1. El Resultado de las Habilidades Blandas:

A.

La ventaja en el Liderazgo:

La aptitud emocional es importante sobre todo en el
liderazgo, papel cuya base es lograr que otros ejecuten sus
respectivos trabajos con mas efectividad. Por eso la
ineptitud de los lideres reduce el desempefio de todos. Se
necesitan facultades como el conocimiento de uno mismo,
la posibilidad de ver las cosas en diferentes perspectivas,
para ser las personas en que todos los presentes van a
confiar. Tener la capacidad de sentirse a gusto consigo
mismo, relacionandose con todos y haciéndose escuchar.

Ese es el tipo de facultad que hace la diferencia crucial.

Laregla basica:

La inteligencia emocional aumenta en cuanto mas se
asciende en la organizacion. La aptitud emocional marca la

diferencia crucial entre los lideres mediocres y los mejores.
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Las estrellas se destacan significativamente en una
variedad de aptitudes emocionales, entre ellas, la
influencia, el liderazgo de equipo, la consciencia politica, la
confianza en uno mismo y el afan de triunfo. En promedio
cerca del 90% de su liderazgo triunfal se podria atribuir a la
inteligencia emocional. En resumen, para un desempefio
estelar en todos los trabajos de todas las especialidades, la
aptitud emocional es dos veces mas importante que las
facultades puramente cognoscitivas. Para tener éxito en los
planos mas elevados de los puestos de liderazgo,

virtualmente toda ventaja depende de la aptitud emocional.
4.3.2. Aplicacion de la formula estadistica:

En la aplicacion de la férmula estadistica de correlacién, se puede

apreciar el siguiente procedimiento matematico:

NYxy—YxXy
VINYx2 = (Zx)?][NTy? — (T y)?]

r =

15289987.5 — 15285888
r =
V22610 * 54209.375

4100
" = 35009.6268

r(excel) = 0.117110646 (Correlacion parcial débil)
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4.3.3.

La tabulacion grafica de la correlacion de los parametros de

Inteligencia y Desempefio se muestra en el grafico siguiente:

Figura N°06: Correlacion Inteligencia'y Desempefio
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Fuente: Resultados de Aplicacion de Instrumento de Evaluacion de Inteligencia
Emocional y Desempefio Docente, Elaboracion Propia.

Significacion y fiabilidad del coeficiente de Correlacion:

Para determinar el valor de significancia y fiabilidad de la prueba
estadisticas, se puede determinar los siguientes indices y/o

valores estadisticos con el fin de medir el grado de confiabilidad.
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b)

d)

f)

Nivel de Confianza:

NC =95% Z=1.98

Error tipico de la correlacion:

1—12
or =
N-1
_ 098629 . oo
o = 663325
Razon Critica:
r
RC = —
or
oo
©0.14869
Fiabilidad:
RC = NC

0.78763 < 1.98

Error Muestral

E=NCxor

E =1.98%0.14869 = 0.29441

Intervalo de Confianza

E+t+or
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0.29441 + 0.14869 = 0.443094273

0.29441 — 0.14869 = 0.145718127

0.44
0.14

— Sies fiable
4.3.4. Representacion de los resultados:

Graficamente se pueden apreciar los resultados obtenidos
respecto al grado de confiabilidad de la prueba estadistica, segun

el modelo de correlacién de Pearson.

Figura N°07: Niveles I.E. vs. D.L.

120

M Evaluacion de la IE X M Evaluacion del desempefio Y

100 . |,

80 -

60 -

20 -

1 3 5 7 9 11 13 15 17 19 21 23 25 27 29 31 33 35 37 39 41 43 45

Fuente: Resultados de Aplicacion de Instrumento de Evaluacion de Inteligencia
Emocional y Desempefio Docente, Elaboracion Propia.
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Figura N°08: Niveles I.E. segln rango de edades

120
M Edades M Evaluacion de la IE X
100
80 I
60
N ||||| || ||||||| |||||
N ||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||
0 .
1 3 5 7 9 11 13 15 17 19 21 23 25 27 29 31 33 35 37 39 41 43 45
Fuente: Resultados de Aplicacion de Instrumento de Evaluacion de Inteligencia
Emocional y Desempefio Docente, Elaboracion Propia.
Figura N°09: Niveles D.L. segun rango de edades
100
B Edades M Evaluacion del desempefio Y
90

3 5 7 9 11 13 15 17 19 21 23 25 27 29 31 33 35 37 39 41 43 45

Fuente: Resultados de Aplicacién de Instrumento de Evaluacién de Inteligencia

Emocional y Desempefio Docente, Elaboracién Propia.

Pdg. 99 de 142




4.4.

ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS:

En todas las organizaciones de hoy el término de Inteligencia emocional
como el nivel de desempefio, son variables mencionadas, aplicadas,
medibles y evaluadas debido a que su manejo se ha convertido en

intereses dentro de ellas.

El estudio de campo determind que existe un alto grado de inteligencia
emocional en el personal valorada en el respeto mutuo. Gran parte de la

muestra presenta un al nivel de desemperio.

Los resultados de la investigacidon, determinaron que los niveles de IE no
influyen en el desempefio del personal docente ya que las variables de

estudio no presentan una relacion significativa.
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CONCLUSIONES,
RECOMENDACIONES Y/O

SUGERENCIAS
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CONCLUSIONES

LA INTELIGENCIA EMOCIONAL EN LA ESCUELA

Hemos recibido en nuestra formacion, determinamos como los profesores
preferian a los nifios conformistas, que conseguian buenas notas y exigian
poco (de esta forma se estaba valorando mas a los alumnos memoristas mas
que a los alumnos activos), y de hecho respondiendo a las ideas que se
implantaba "Ley del menor esfuerzo" en nuestra educacion y por tanto en

nuestra sociedad, de ir siempre por lo més facil

De este modo, el profesor esperaba que el nifio saque buenas notas y de que
las consiga, quiz& no tanto por el mérito del nifio en si, sino por el trato que el

profesor le daba en la calificacién de sus tareas, pruebas, etc.

Este orden de cosas deberia cambiar, pues los docentes deben
comprometerse en que la escuela sea la formadora de personas

emocionalmente inteligentes, creativas y productivas.
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CONCLUSIONES

Con la apertura del mercado y la competencia global, necesitamos desarrollar
soluciones desde las aulas de clase hacia las necesidades de produccion de
nuestra poblacidon, respetando nuestras raices culturales y nuestra identidad,
pero tolerando lo foraneo, adaptandonos en lo posible con rapidez a los

cambios que se dan en la ciencia y la tecnologia y por tanto en la sociedad.

Por lo tanto, se debe replantear el curriculo escolar o por lo menos el de aula
en el que se brinde herramientas académicas basicas como el manejo efectivo
del lenguaje, el trabajo empatico y en equipo, la resolucion de conflictos, la

creatividad, el liderazgo emocional, el servicio productivo...

La educacién de las emociones, pretende ensefiar a los nifios a manejar sus
emociones personales y profesionales desarrollando su Inteligencia Emocional.
Este cambio se dard con un profesorado Emocionalmente Inteligente y que
pueda ensefiar y transmitir su conocimiento a los educandos preparandolos

para el futuro
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RECOMENDACIONES Y/O SUGERENCIAS

Los objetivos que se persiguen con la implantacion de la Inteligencia Emocional

en el profesorado y su desempefio en la educacion, seran los siguientes:

Detectar casos de pobre desempefio en el area emocional.

e Conocer cuales son las emociones y reconocerlas en los demas

e Clasificar sentimientos, estados de animo.

e Modular y gestionar la emocionalidad.

e Desarrollar la tolerancia a las frustraciones diarias.

e Prevenir el consumo de drogas y otras conductas de riesgo.

e Adoptar una actitud positiva ante la vida.

e Prevenir conflictos interpersonales

e Mejorar la calidad de vida escolar, familiar y comunitaria

e Aprender a servir con calidad.

Para conseguir esto se hace necesaria la figura de un nuevo Profesor, con un
perfil distinto al que estamos acostumbrados a ver normalmente y que aborde

el proceso de "Alfabetizacion Emocional” de manera eficaz para si y para sus
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estudiantes. Para ello es necesario que él mismo se convierta en modelo de
equilibrio de afrontamiento emocional, de habilidades empaticas y de
resolucidn serena, reflexiva, creativa y justa de los conflictos interpersonales,
como fuente de aprendizaje ejemplar para sus estudiantes. Este nuevo
Profesor debe saber transmitir modelos de afrontamiento emocional adecuados

a las diferentes interacciones que los nifios tienen entre si.

Por tanto, no planteamos solamente la existencia de un Profesor que tenga un
conocimiento 6ptimo de las Areas y/o Asignaturas que dicte en el aula de clase,
sino que ademas sea capaz de transmitir una serie de valores y desarrolle

competencias a sus estudiantes, como la Competencia Emocional.

Funciones que tendra que desarrollar el nuevo Docente:

1. Aplicacion de la Inteligencia emocional en la ensefianza escolar

2. Orientacion Familiar en el contexto de familias disfuncionales o
mononucleares, producto de la migracién, del individualismo o cultura

light.

3. Percepcion de necesidades, intereses y problemas de los nifios, en
concordancia con las necesidades, intereses y problemas del medio

inmediato (familia y escuela) y mediato (barrio, comunidad, etc.).

4. El establecimiento de un clima emocional positivo, ofreciendo apoyo
personal y social para aumentar la autoconfianza y autoestima de los

ninos que se atiende en el aula de clases
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5. Ayuda a los nifios a establecerse objetivos personales con sujecion a

sus proyectos de vida.

6. Facilitacion de los procesos de toma de decisiones y responsabilidad
personal.
7. La orientacion personal del nifio que propenda su desarrollo emocional.

La escolarizacion de las emociones se llevara a cabo analizando las
situaciones conflictivas y problemas cotidianos del contexto familiar, escolar y
comunitario, que generan tension y propiciar el desarrollo de las competencias

emocionales en los nifos.

Por dltimo, vamos a puntualizar que para que se produzca un elevado
rendimiento escolar, el estudiante debe contar algunos factores importantes en

el @mbito intra y extra escolar:

1. Confianza en si mismo y en sus capacidades

2. Curiosidad por descubrir

3. Solucién de problemas familiares y escolares

4. Intencionalidad, ligado a la sensacién de sentirse capaz y eficaz.
5. Autocontrol

6. Relacion con el grupo de iguales

7. Capacidad de comunicar
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8. Cooperar con los demas y trabajar en equipo

De este modo, debemos resaltar que para una educacion emocionalmente
inteligente los maestros de los futuros nifilos escolarizados proporcionen ese
ejemplo de Inteligencia Emocional, para que una vez que €stos comiencen su
educacion regular, estén provistos de un amplio repertorio de esas
capacidades emocionalmente inteligentes, que se lograra con un
entrenamiento especializado (COACHING DE INTELIGENCIA EMOCIONAL

PARA LA EDUCACION).
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ENTRE INTELIGENCIA EMOCIONAL Y ESTRATEGIAS DE MANEJO
DE CONFLICTOS EN UNA EMPRESA DE LA CIUDAD DE
GUATEMALA QUE BRINDA SERVICIOS DE COMERCIO

INTERNACIONAL”.

Marco de Buen Desempefio Docente”, aprobado mediante R.M. N°0547-
2012-ED (27.12.2012). Lineamientos para Docentes de Educacion
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que se refiere el articulo 24 de la Ley N°29944, Ley de Reforma

Magisterial.
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ANEXO N°01

RELACION DE RELIGIOSAS QUE ASUMIERON LA DIRECCION DEL C.E.P.
SANTA ANA — TACNA

1932 - 2015

Periodo de Gestion
N° Nombres y Apellidos

Desde Hasta
01 | Sor A. Genesia Battaglia 1953 1954
02 | Sor A. Inés Nufiez del Prado Arrieta 1955 1961
03 | Sor A. Genesia Battaglia 1962 1962
04 | Sor A. Rosa Occhi Giovanelli 1963 1968
05 | Sor A. Stefanina Garbarino Cassasa 1969 1970
06 | Sor A. Emma Menichini Barni 1971 1973
07 | Sor A. Maria Rodriguez Prado 1974 1975
08 | Sor A. Elena Navarro Soto 1976 1978
09 | Sor A. Agnese Rusconi R. 1979 1983
10 | Sor A. Hortencia Paniagua C. 1984 1986
11 | Sor A. Juana Vasquez 1987 1989
12 | Sor A. Noemi Vasquez Llerena 1990 1994
13 | Sor A. Leonor Ruiz Raffo 1994 2007
14 | Sor A. Maria Eugenia Calizaya Totora 2007 2015
15 | Sor A. Flor de Maria Jauregui Dextre 2016 Actual

Fuente: Proyecto Educativo Institucional — PElI 2016 — 2018. Documento de Gestion

Institucional revisado y aprobado por el Equipo Institucional de Evaluacion de la Calidad

Elaboracion Propia.
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ANEXO N° 02

DEFINICION DE VALORES INSTITUCIONALES

C.E.P. SANTA ANA - TACNA

Valor institucional

Definicion Institucional

AMOR: “Hijas mias: ciertamente
creo que Jesus habra inspirado en
vuestros corazones, nuevos Y
siempre vivos prop6sitos de amor y
de perseverancia para seguirlo; y,
con seguridad los habréis de
cumplir’. Madre Rosa Gattorno.

Amor es la voluntad de extender el si mismo de uno con el fin de promover
el crecimiento espiritual propio o de otra persona.

Es el principio que crea y sustenta las relaciones humanas con dignidad y
profundidad. Es el catalizador para el cambio, el desarrollo y los logros.

“El que ama viene de Dios esta en Dios, Dios esta en él y en él vive. El que
no ama no conoce a Dios, porque Dios es amor.”

SOLIDARIDAD: “Dios mio, dame
cien brazos para poder usarlos
todos por ti”. Madre Rosa Gattorno.

La solidaridad es una actitud y un comportamiento. Actitud porque nos
inclina a responder favorablemente a las necesidades de nuestro préjimo y
un comportamiento cuando se concretiza en acciones. La solidaridad se
convierte en una virtud al transformarse en participacion.

La solidaridad es la ayuda mutua que debe existir entre las personas, no
porque se les conozca 0 sean nuestros amigos, simplemente porque todos
tenemos el deber de ayudar al préjimo y el derecho a recibir la ayuda de
nuestros semejantes.

JUSTICIA

Justicia es permitir que todos los hombres y todas las naciones del mundo
tengan la posibilidad de crecer fisica, intelectual, moral y espiritualmente,
reconociendo su dignidad y derechos inalienables.

LIBERTAD

La libertad es la voluntad de actuar con autonomia y responsabilidad en la
realizacion de nuestro proyecto de vida respetando al otro.

La libertad es el instrumento que puso Dios en manos del hombre para que
éste realice su destino. (E. Castelar).

VERDAD

La verdad es Luz y es Vida. Por ello, la verdad, para el cristiano, antes que
ser una doctrina, es la Persona de Cristo: “Yo soy la Luz del mundo”, “Yo
soy la Verdad”. (M. Quoist).

La verdad es lo que nos hace libres al actuar con transparencia, nos otorga
y genera la confianza indispensable para amar sin reservas y entregarse
plenamente, fin Ultimo de toda relacién humana.

IGUALDAD: “Si supieras hija lo
mucho que Jesus te ama,
enloquecerias por El y no cesarias
de estrecharlo a tu corazén
diciéndole: “mi amor, hablame,
ordéname, que quiero hacer todo lo
que te plazca” ... Madre Rosa G.

La igualdad es un valor que ofrece la posibilidad de que cada ser humano
tenga los mismos derechos y oportunidades.

La igualdad es la base fundamental de toda sociedad libre y democratica, la
Unica garantia de un sistema plenamente participativo, moderno y
avanzado, en el que todas las personas podamos beneficiarnos de un
proyecto comun de bienestar social y calidad de vida.

Fuente: Proyecto Educativo Institucional — PElI 2016 — 2018. Documento de Gestion
Institucional revisado y aprobado por el Equipo Institucional de Evaluacion de la Calidad.
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Valor institucional

Definicion Institucional

RESPONSABILIDAD

Es un valor que esta en la conciencia de la persona que le permite
reflexionar, administrar, orientar, valorar y asumir las consecuencias de sus
actos siempre en el plano de lo moral.

Ser responsable es asumir las consecuencias de nuestras acciones y
decisiones. Ser responsable también es tratar de que todos nuestros actos
sean realizados de acuerdo con una nocién de justicia y de cumplimiento del
deber en todos los sentidos.

RESPETO

“El respeto a la dignidad humana es el camino de la paz”

Es reconocer apreciar y valorar a mi persona, asi como a los demas y a mi
entorno. Es establecer hasta donde llegan mis posibilidades de hacer o no
hacer, como base de toda convivencia en sociedad.

Es el reconocimiento del valor inherente y los derechos innatos de los
individuos y de la sociedad.

PAZ: “Al hablar, al corregir, siempre
sea con santa paz y que
verdaderamente tales correcciones
sean hechas sélo por dar gusto a
Dios” Madre Rosa Gattorno.

Paz, en el sentido biblico, significa seguridad plena y préspera, “fruto de la
justicia”. Es vivir bajo el respeto mutuo, tolerante y comprensivo para con los
demas.

Cristo puso gran énfasis en la transmision de la paz, dando para ello el mas
sublime de los testimonios: “Mi paz os dejo, mi paz os doy”. Y la convirtié
incluso en una formula de saludo: “La paz sea con vosotros” (J. Dagorne)

Fuente: Proyecto Educativo Institucional — PElI 2016 — 2018. Documento de Gestion
Institucional revisado y aprobado por el Equipo Institucional de Evaluacion de la Calidad.
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A.

NUCLEO PASTORAL

ANEXO N° 03

NUCLEOS INSTITUCIONALES

Carisma y la
Espiritualidad

NUCLEO HECHOS DEFINICION
1. Formacion Anuncio del mensaje de Cristo a través
cristiana y | del testimonio y la Catequesis.
Programas de Fe.
2. Formacion en el|Dones que identifican a la Familia Santa

Ana: Espiritu de Familia, Donacion
Materna y Paterna, Pobreza de Corazén.

Acciones litirgicas propuestas por la
iglesia para cultivar nuestra FE durante

PASTORAL 3. GE[:S:/I?C?SGS el afio. Celebracién de la patrona del
9 Colegio y Fundadora de la
Congregacion.
4. Jornadas y | Vivencia de la FE en todos los agentes
Retiros- de la comunidad educativa y la familia.
campamentos
5 Actividades Expresion de la Caridad en ACC|or}(?s
. concretas que favorecen la promocién
Misioneras

humana y cristiana.

Fuente: Proyecto Educativo Institucional — PEI 2016 — 2018. Documento de Gestién
Institucional revisado y aprobado por el Equipo Institucional de Evaluacion de la

Calidad.
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B. NUCLEO TUTORIA

NUCLEO HECHOS DEFINICION

Estrategias para el cumplimiento de las
normas educativas.

1. Plan tutorial . o
Acciones y actividades de acuerdo a
necesidades e intereses personales y
grupales de las estudiantes.

Programa de Orientacion a Padres y

2. Escuela para|Madres a fin de revalorizar su rol y
Padres responsabilidad y propiciar la union
Familiar.

Estamento organizativo de las
3. Consejo Estudiantil | estudiantes que propende a su
TUTORIA participacion activa en la vida escolar.

Caracteristicas reales y actualizadas
expresadas en las diversas dimensiones:
socio afectivo, bioldgicas, espirituales
personal y académica.

4. Perfiles

Servicio que el colegio brinda para
5. Enfermeria satisfacer las necesidades de salud y
cuidado de nuestras estudiantes.

Situacion académica y emocional.
6. Estudiantes Situacion Familiar por niveles y grados
de estudio.

Fuente: Proyecto Educativo Institucional — PEI 2016 — 2018. Documento de Gestion
Institucional revisado y aprobado por el Equipo Institucional de Evaluacion de la
Calidad.
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C. NUCLEO NORMAS EDUCATIVAS

NUCLEO HECHOS DEFINICION

Conjunto de lineamientos que regulan el
desenvolvimiento actitudinal de las
estudiantes de acuerdo a lo establecido
en el perfl anexo de la institucién
educativa.

1. Normas de
convivencia

Organizacion estudiantil encargada de
mantener el orden y disciplina al interior
y exterior de la I.E.

Aqui las estudiantes ponen de manifiesto
su espiritu de colaboracién y ayuda
desinteresada. Implica mayor grado de
responsabilidad, pues la funcibn que
cumple demanda de cualidades
especiales tales como aptitudes ético —

2. Policia Escolar

NORMAS morales, civismo, voluntad y
EDUCATIVAS perseverancia, de alli que su eficiente
desempefio contribuira al

engrandecimiento de su Institucién
Educativa, comunidad y sociedad en
general.

Organizacion que tiene como objetivo
formar una cultura de prevencion, a
través de acciones basicas de Doctrina
de Defensa Civil en la poblaciéon docente
y estudiantil.

3. Defensa Civil
Su objetivo es preparar a los agentes de
la comunidad educativa, a través de las
brigadas  especiales para actuar
adecuadamente en situaciones de
riesgo.

Fuente: Proyecto Educativo Institucional — PEI 2016 — 2018. Documento de Gestion
Institucional revisado y aprobado por el Equipo Institucional de Evaluacion de la
Calidad.
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D. NUCLEO ACADEMICO

NUCLEO HECHOS DEFINICION

Conjunto de estrategias y recursos que
1. Metodologia se utilizan en el desarrollo del proceso
ensefianza - aprendizaje

Planificacién de competencia,
habilidades y destrezas que abarcan los
2. Programacion contenidos que se deben desarrollar en
el alumno. Ademés del aspecto
actitudinal.

Recopilacion de datos para la toma de
3. Evaluacion decisiones, siendo esta permanente y
continda.

ACADEMICO

Acompafiamiento y ayuda en el proceso
educativo para mejorar la ensefianza

4. Supervision o
aprendizaje en el alumno.

Planificacion, ejecucion y evaluacion de
actividades que surgen de acuerdo a una
5. Proyectos determinada problematica o necesidad.

Complemento del curriculo para reforzar
6. Talleres habilidades y destrezas en la estudiante.

Fuente: Proyecto Educativo Institucional — PEI 2016 — 2018. Documento de
Gestion Institucional revisado y aprobado por el Equipo Institucional de
Evaluacion de la Calidad.
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E. NUCLEO RECURSOS HUMANOS

NUCLEO HECHOS DEFINICION
Todos los miembros que trabajan en el
Centro Educativo establecen relaciones
1 Comunicacion humanas de correspondencia,
' relaciones y propendiendo al desarrollo personal,
grupal y a la satisfaccion laboral.
humanas
Es la interaccion y convivencia arménica
y solidaria.
Es una capacidad de dirigir, orientar,
proponer, propiciar actividades positivas.
RECURSOS 2. Liderazgo Influencia, arte o proceso de influir sobre
HUMANOS
las personas para que se esfuercen en
forma voluntaria y con entusiasmo para
el logro de las metas del grupo.
3. Estimulos y | Motivaciones positivas tangibles e
reconocimiento intangibles.
Es todo lo que implica aprendizajes que
4. Formacion alimenta todas las dimensiones de la
Personal persona para desenvolverse en la
sociedad.

Fuente: Proyecto Educativo Institucional — PEI 2016 — 2018. Documento de
Gestion Institucional revisado y aprobado por el Equipo Institucional de
Evaluacion de la Calidad.
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F. NUCLEO IDENTIDAD E IMAGEN INSTITUCIONAL

NUCLEO HECHOS DEFINICION
Una meta pre fijada en la que la
s comunidad educativa busca alcanzar en
1. Misién . N
las estudiantes una formacion integral en
el carisma de la familia de Santa Ana
Es la proyeccién que se tiene a largo
2. Vision plazo de las estudiantes para con la
sociedad
Involucrarse activamente en las
IDENTIDAD E actividades que se programen.
IMAGEN
INSTITUCIONAL 3. Actividades de e Calendario Civico
identificacién con la
Institucion e Actividades Especiales
Educativa.
e Deportivas
e Otras
. Estrategias que promocionan la calidad
4. '\Eﬂc?lzlégi:?/g del Colegio elevando la imagen de la
Institucion. (Anuario, pagina web...)

Fuente: Proyecto Educativo Institucional — PEI 2016 — 2018. Documento de
Gestion Institucional revisado y aprobado por el Equipo Institucional de
Evaluacion de la Calidad.
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G. NUCLEO ADMINISTRACION Y GESTION

NUCLEO HECHOS DEFINICION
1. Objetivos y|Son las directivas que guian y
principios del | determinan la marcha de una institucion
colegio
2. Manual de | Documento que especifica el modelo
organizacion y | organizativo de la institucion y las
funciones funciones de cada estamento

Documento que especifica las normas y
3. Reglamento interno | sanciones de los miembros de la
comunidad educativa

Procesos administrativos que aseguran
el éxito de la gestiobn y quehacer
educativo a través del manejo eficiente
de los recursos humanos materiales y

4. Planificacion,
coordinacioén,
ejecucion,
evaluacion y control

econdémicos.
ADMINISTRACI
ON Y GESTION
Organizacion de los recursos
5. Presupuesto econémicos de una institucion,

considerando los ingresos y egresos

Compensacion por el servicio prestado

6. Remuneraciones
(mensual)

Beneficio excepcional del monto de la
pension mensual, teniendo en cuenta la

7. Becas realidad familiar y el rendimiento
académico y conductual del alumno.

Adecuacion, construccion y

8. Infraestructura y | mantenimiento de los bienes inmuebles.

equipamiento Ademads, de la provision de recursos

educativo materiales para el aprendizaje y la labor

educativa en general.

Fuente: Proyecto Educativo Institucional — PEI 2016 — 2018. Documento de Gestion
Institucional revisado y aprobado por el Equipo Institucional de Evaluacién de la
Calidad.
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ANEXO N° 04

ORGANIGRAMA INSTITUCIONAL
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ANEXO N° 05

MAPA DE PROCESOS DEL C.E.P. SANTA ANA — TACNA
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ANEXO N° 06

Cuadro Estadistico de Medicion del Coeficiente de la Correlaciéon de Pearson

Evaluacion de

Evaluacion del

lalE desempefio
Cant. Edades X Y X? Y? XY

1 56 97 81.25 9409 | 6601.563 | 7881.25
2 34 95 73.75 9025 | 5439.063 | 7006.25
3 47 92 85 8464 7225 7820
4 36 92 81.25 8464 | 6601.563 | 7475
5 35 94 82.5 8836 | 6806.25 7755
6 33 94 78.75 8836 | 6201.563 | 7402.5
7 41 103 775 10609 | 6006.25 | 7982.5
8 37 101 725 10201 | 5256.25 | 73225
9 39 98 75 9604 5625 7350
10 48 97 83.75 9409 | 7014.063 | 8123.75
11 57 90 72.5 8100 | 5256.25 6525
12 39 93 83.75 8649 | 7014.063 | 7788.75
13 37 98 76.25 9604 | 5814.063 | 7472.5
14 49 96 775 9216 | 6006.25 7440
15 41 95 78.75 9025 | 6201.563 | 7481.25
16 42 97 70 9409 4900 6790
17 63 97 80 9409 6400 7760
18 49 91 78.75 8281 | 6201.563 | 7166.25
19 46 100 82.5 10000 | 6806.25 8250
20 34 97 76.25 9409 | 5814.063 | 7396.25
21 55 93 75 8649 5625 6975
22 40 96 78.75 9216 | 6201.563 | 7560
23 40 101 80 10201 6400 8080
24 34 98 775 9604 | 6006.25 7595
25 38 94 85 8836 7225 7990
26 60 89 75 7921 5625 6675
27 49 98 76.25 9604 | 5814.063 | 7472.5
28 46 96 61.25 9216 | 3751.563 | 5880
29 56 98 90 9604 8100 8820
30 40 94 80 8836 6400 7520
31 40 90 75 8100 5625 6750
32 70 96 82.5 9216 | 6806.25 7920
33 41 98 82.5 9604 | 6806.25 8085
34 38 96 83.75 9216 | 7014.063 | 8040
35 40 92 72.5 8464 | 5256.25 6670
36 47 97 82.5 9409 | 6806.25 | 8002.5
37 37 98 85 9604 7225 8330
38 46 97 725 9409 | 5256.25 | 7032.5
39 40 95 78.75 9025 | 6201.563 | 7481.25
40 40 92 75 8464 5625 6900
41 44 104 81.25 10816 | 6601.563 | 8450
42 44 101 86.25 10201 | 7439.063 | 8711.25
43 46 94 82.5 8836 | 6806.25 7755
44 34 93 83.75 8649 | 7014.063 | 7788.75
45 55 98 72.5 9604 | 5256.25 7105
> 4315 3542.5 414263 | 280078.1 | 339777.5
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Tabulacién grafica de la correlacion de los parametros de Inteligencia y
Desempefio
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ANEXO N° 07

TEST DE INTELIGENCIA EMOCIONAL (TIE)

Instrucciones:

Al leer cada una de las siguientes afirmaciones, hagalo detenidamente para una mejor
comprension. Marque con un aspa (X) en el espacio a la derecha (Siempre, casi Siempre, A
veces Yy Nunca). Considere la opcién que es mas apropiada, sobre todo aquella que refleje su
forma de pensar. Sera muy importante para los resultados que responda con la mayor sinceridad
posible.

Preguntas

Siempre

Casi
Siempre

veces

Nunca

¢ Me es facil reconocer mis propias emociones?

2 Identifico facil y répido el factor/evento desencadenante de mi emocion?

3 ¢ Soy consciente del efecto (positivo 0 negativo) que ejerce mi
comportamiento sobre los demas?

4 Expreso con facilidad mis sentimientos (alegria, tristeza, enojo, etc.)

5 Solicito abiertamente lo que quiero, Cuando me doy cuenta de mis
necesidades

6 ¢ Mantengo el control de mis reacciones?

7 Cuando algo no me conviene, se decir NO

8 Me recupero con facilidad de los malos momentos

9 Ante situaciones nuevas e inesperadas, Reacciono positivamente

10 | ¢Cuando me encuentra en un ambiente o situacion estresante me
mantengo calmado?

11 | Procuro aprender de mis errores y faltas

12 | Cuando tengo que hablar en publico y me siento nervioso domino con
facilidad mis emociones y canalizo mi energia de forma positiva.

13 | Pued0 realizar bien un trabajo sin necesidad de ser estimulado

14 | Ante la adversidad mantengo una actitud positiva

15 | Hago cosas lo mejor que puede

16 | Realizo bien mi trabajo y me esfuerzo sin esperar ser recompensado por
ello

17 | Estoy orgulloso de mis logros y aportes

18 | Poseo iniciativa propia para empezar aquellas actividades que me
brindan satisfaccion

19 | Tengo la capacidad de escuchar a otra persona sin emitir juicios o dar
consejos durante la conversacion

20 | Se identificar los sentimientos de los demas

21 | Puedo dejar de lado mi punto de vista y ponerme en el lugar de las otras
personas

22 | Al escuchar a otras personas me intereso por lo que sienten

23 | Ofrezco ayuda cuando los demas tienen problemas

24 | Percibo con facilidad las necesidades de los demas

25 | Afronto una critica sin molestarme

26 | Cuando dicen algo que me molesta o no es de mi agrado lo expreso
abiertamente con respeto

27 | Soy capaz de ser amable e iniciar una conversacion con una persona que
recién acabo de conocer

28 | Hablo de mi mismo con confianza a las demas personas

29 | Cuando trabajo en equipo me adapto facilmente y coopero con el equipo

30 | Soy habil para establecer y mantener relaciones amistosas

Fuente: Elaboracion Propia
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ANEXO N° 08

Ministerio Unidad de Gestion
de Educacion Educativa Local N° 06

“Afo de la Inversion para el Desarrollo Rural y la Seguridad Alimentaria’
"Decenio de las Personas con Discapacidad en el Peru 2007 - 2016

FICHA DE EVALUACION EN EL

CO DEL BUEN DESEMPENO DOCENTE

PROFESOR/ A St er et amda s il EE L 00t ne e ool e i SRt o T semeiM BNEG o v

Apellido paterno Apellido materno Nombre/s

WAZAWIVILYNULYGE ( ) EBR_Inicial ( )EBR_Primaria ( )EBR_Secundaria ( )EBE ( )EBA ()CETPRO

NIVEL MAGISTERIAL IS 5. O S_— EIERTN: BASICO( ) ESPECIALIZACION( ) [SISReRaeIONIZeE ...
11 L SRS O s e
IRECTOR/SUBDIRECTOR ............................................................................................................................ FECHA:..../..../2012J

VALORACION

1._Inicio: Cuando el docente esta empezando a desarrollar los desempefios previstos o evidencia dificultades y requiere
acompanamiento pedagdgico permanente en la escuela y la intervencion de otras instituciones.

1 a 10 puntos

2._Proceso: Cuando el docente estd en camino de iograr los desempenios previstos y requiere acompafiamiento pedagdgico
periédico en la escuela y la intervencién de otras instituciones.

11 a 15 puntos

3._Logro Previsto: Cuando el docente evidencia el logro de los desempefios previstos y es potencial acompafante
pedagdgico de sus pares profesionales en la escuela.

16 a 20 puntos

FUENTE DE VERIFICACION

i}, Ficha de monitoreo ¢l Informe de comisiones Eff Actas [B Disertacion en fechas civicas SExpo ciencia [ Resultados de concursos
I8 Programas curriculares ﬂ Practicas de aprendizaje E Visita al AIP Propuestas de innovacién Otros

Dominio 1: Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes.
VALORACION FUENTE DE

COMPETENCIAS Ne INDICADORES DE DESEMPENO
1, 3 5 | VERIFICACION
o = -Planificacion
Cambetancad Demuestr_a' conocimientos  actualizados vy S
Conoce y comprende las|q | comprension de los conceptos fundamentales PRt Laie
caracteristicas. de  todos. sus de las disciplinas comprendidas en el &rea clase
estudiantes y sus contextos, los curricular que ensefia. Hichademanliores
contenidos  disciplinares  que ~Certificados de
Demuestra  conocimiento  actualizado vy capacitaciones.

ensefia, los enfoques y procesos -Planificacién que

pedagégicos, con el propésito de | 5 compren.sién de las Fec_vrl’as y 'pra'cticas llede b cibaciiadit
promover capacidades de alto nivel pedagdgicas y de la diddctica de las dreas que recibida {dltimos 5
y su formacidn integral. ensefia. afios)
-Ficha de monitoreo

Competencia 2 Elabora la programacion curricular analizando -Planificacién
Planifica la ensefianza de forma con sus compafieros el plan mas pertinente a ;:‘J:r‘:‘;llac;da S
colegiada garantizando la 3 la realidad de su aula, articulando de manera iidsAa At
coherencia entre los aprendizajes coherente los aprendizajes que se promueven, -Cartel de
que quiere lograr en sus las caracteristicas de los estudiantes y las capacidades..
estudiantes, el proceso pedagégico estrategias y medios seleccionados. -Hisidemenitoren
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el uso de los recursos disponibles y
la evaluacién, en una programacién
curricular en permanente revision.

Disefia creativamente procesos pedagégicos
capaces de despertar curiosidad, interés vy
compromiso en los estudiantes, para el logro
de los aprendizajes previstos.

-Sesion de
aprendizaje (que
evidencie procesos
cognitives y
desarrollen los
aprendizajes
previstos).
-Aplicacién de la
metodologia
participativa

- Ficha de monitoreo

Puntaje..........

Dominio 2: Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes

COMPETENCIAS

INDICADORES DE DESEMPENO

VALORACION

1

3

5

FUENTE DE
VERIFICACION

Competencia 3

Crea un clima propicio para el
aprendizaje, la  convivencia
democratica y la vivencia de la
diversidad en todas sus
expresiones con miras a formar
ciudadanos criticos e
interculturales.

Resuelve conflictos en didlogo con los
estudiantes en base a criterios éticos, normas
concertadas de convivencia, cédigos culturales,
y mecanismos pacificos.

-Plan y sesi6n de
tutoria tomando en
cuenta la resolucion
de conflictos.
-Anecdotario como
registra de
ocurrencias para la
resolucion de
conflictos.

-Ficha de
observacidn.

Organiza el aula y otros espacios de forma
segura, accesible y adecuada para el trabajo
pedagégico y el aprendizaje, atendiendo a la
diversidad.

-informe de trabajo
con las brigadas y
equipos de
organizacién de
apoyo, parala
ejecucion del
trabajo — ve.B2
CONEI
-Organigrama
funcional, nominal y
estructural de
estudiantes.
-Fotografias
actuales.

Competencia 4

Conduce el proceso de ensefianza
con dominio de los contenidos
disciplinares y el uso de estrategias
y recursos pertinentes, para que
todos los estudiantes aprendan de
manera reflexiva y critica en torno
a la solucién de problemas
relacionados con sus experiencias,
intereses y contextos.

Propicia oportunidades para que los estudiantes
utilicen los conocimientos en la solucién de
problemas reales con una actitud reflexiva y
critica.

-Indicadores que
demuestren la
planificacién de los
criterios de
evaluacién.
-Evaluacion de la
actitud frente al
drea.

- Lista de cotejo.

Utiliza recursos tecnoldgicos diversos vy
accesibles en el tiempo requerido y al propésito
de la sesién de aprendizaje.

-Aplicacion de las
Tics en las sesiones
de clase.

-Hace uso de
programas /
software educativos
en el desarrollo de
su programacian.
-Ficha de control del
aula de innovacién
y/ CRT.

Maneja diversas estrategias pedagdgicas para
atender de manera individualizada a los

- La unidad, sesidn
de aprendizajes
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estudiantes necesidades  educativas

especiales.

con

adaptados.
-Informe y/o ficha
de acompafiamiento
de SAANE.

Competencia 5
Evalia permanentemente el
aprendizaje de acuerdo a los
objetivos institucionales previstos,
para tomar decisiones y
retroalimentar a sus estudiantes y
a la comunidad educativa, teniendo
en cuenta las diferencias
individuales y contextos culturales.

Utiliza diversos métodos y técnicas que
permiten evaluar en forma diferenciada los

-Instrumentos de
Evaluacién
coherentes a los
aprendizajes
esperados , estilos y

i aprendizajes esperados, de acuerdo al estilo de ritmos de.
aprendizaje de los estudiantes. prendizale de o
estudiantes.
-Matriz de
evaluacion
-Consolidado de
resultados y
Sistematiza los resultados obtenidos en las actaiictica
11 | evaluaciones para la toma de decisiones y la interpretando los
retroalimentacién oportuna. resultados.
-Registro de
evaluacion,
Evalta los aprendizajes de todos los estudiantes Fichasde 1.
iy =1 . autoevaluacion,
12 en funcion de criterios  previamente evaluacion y

establecidos, superando practicas de abuso de

poder.

heteroevaluacion

s 2

Puntaje:...

Dominio 3: Participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad

COMPETENCIAS

INDICADORES DE DESEMPENO

VALORACION

1

3

5

FUENTE DE
VERIFICACION

Competencia 6

Interactia con sus pares, colaborativamente y
con iniciativa, para intercambiar experiencias,

-Acta de reuniones
-Fotos el trabajo en
equipo en comisiones

Participa activamente con actitud | 13 | organizar el trabajo pedagdgico, mejorar la e informes de las
democratica, critica y colaborativa ensefianza y construir de manera sostenible un comisiones.
en la gestion de la escuela, clima democratico en la escuela.
contribuyendo a la construccién ST : -Presentacién de
. ! Desarrolla  individual vy  colectivamente royectos
mejora continua del proyecto ; el : < L :
kst il die genes: | 54 proyectos de investigacién, innovacién - Informe
snrendisites du aklidhd pedagégica y mejora de la calidad del servicio documentado ( avance
P 1 j educativo de la escuela. Yresutienos delos
productos obtenidos}
-Ejecucion y
participacion de
s escuela de padres

Competencia 7 Fomenta respetuosamente el  trabajo {informe de la
Establece relaciones de respeto, | 15 colaborativo con las familias en el aprendizaje comisién).

o i de los estudiantes, reconaciendo sus aportes. ~Participacion activa en
colaboracién y corresponsabilidad / P feriasy actividades
con las familias, la comunidad y culturales {informe de
otras instituciones del estado y la la comision)
sociedad civil, aprovecha sus I'U5°r:e ""j ';cursmde

a comunidad,
saberes y recursos en los procesos dercisndil
; egra critic n sus practicas de cyifentianuoi sl
educativos y da cuenta de los Int g~ gHacnte . 8 P planificacién en
16 | ensefianza, los saberes culturales y los recursos

resultados

de la comunidad y su entorno.

unidades, proyectos y
sesiones de clase.

Puntaje:.........
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Dominio 4: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente

COMPETENCIAS

INDICADORES DE DESEMPENO

VALORACION

1

3

w1

FUENTE DE
VERIFICACION

Competencia 8
Reflexiona sobre su practica vy
experiencia institucional; y desarrolla
procesos de aprendizaje continuo de
modo individual y colectivo para
construir y afirmar su identidad y
responsabilidad profesional.

17

Participa en experiencias significativas de
desarrollo profesional, en concordancia con sus
necesidades, las de los estudiantes y las de la
escuela.

-Presenta proyectos
de mejora

-informe
documentado del
avance.

-Resultados de los
productos obtenidos.

18

Participa en la generacién de paliticas educativas
de nivel local, regional y nacional, expresando
una opinién informada y actualizada sobre ellas,
en el marco de su trabajo profesional.

-Representa a su lIEE.
en eventos, como de
lideres, congresas y
otros.

Competencia 9
Ejerce su profesion desde una ética

de respeto a los derechos
fundamentales de las personas,
demostrando honestidad, justicia,

responsabilidad y compromiso con su
funcién social.

19

Actiia de acuerdo a los principios de la ética
profesional docente y resuelve dilemas précticos
y normativos de la vida escolar en base a ellos.

-Asiste puntualmente
ala llEE.

-Promueve las
normas de
convivencia suscribe
actas de Conciliacion
-Participacion en la
aplicacion de la
normatividad vigente
en la resolucidn de
conflictos buscando
la mejora de la
escuela {Acta de
CONEl y
Conciliacién)

20

Actia y toma decisiones respetando los
derechos humanos y el principio del bien
superior del nifio y el adolescente.

- Disertacidn en las
fechas
civicas{informe de la
comision)

-Actas de reuniones
las diferentes tomas
de decisiones
buscando el
bienestar de los
estudiantes.

RESULTADO GENERAL
Dominio 1: X
Dominio1: Y
Dominio 1: 2Z
Dominio1: W
WUNEIERIREIR X +Y+Z+W
4

FIrma deleDCaIEE: ..cocvin it i simmmsosisnsaesssenssinss

NOTA IMPORTANTE: SE CONSIDERA APTO PARA SER ACREEDOR A UNA RESOLUCION DE FELICITACION POR MPARTE DE LA
UGEL N2 06 A LOS DOCENTES QUE OBTENGAN LA NOTA PROMEDIO DE 16 A 20.

Firma la comisién evaluadora (CONEI)
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